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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion realizada, fue conocer en qué medida el clima
organizacional se asocia al desempefio laboral del personal administrativo de la
Direccién Subregional agraria Andahuaylas, los instrumentos se aplicaron a los 68
trabajadores de la institucién, donde se contrasto si, el clima organizacional se
asocia significativamente al desempefio laboral del personal de la Direccion Sub
Regional Agraria Andahuaylas — 2018.

Como parte de la metodologia utilizada, podemos indicar que se desarrollé bajo el
enfoque cuantitativo, es una la investigacion basica y el disefio de investigacion
corresponde al no experimental, de alcance correlacional de corte transversal. La

técnica empleada fue la encuesta con un cuestionario de instrumento.

Los resultados obtenidos en la etapa estadistica, evidencian una correlacion
positiva moderada entre variables (rho = 0.907**), al ser el nivel de significancia
menor a 0,000, se infiere que es significativa la correlacion, por lo que podemos
afirmar que, el clima organizacional se asocia significativamente al desempefio
laboral en el personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, se ha
cumplido con el objetivo general propuesto, conocer en qué medida el clima

organizacional se asocia al desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research, was to know to what extent the organizational
climate is associated with the job performance of the administrative staff of the
Andahuaylas Agrarian Subregional Directorate, the instruments were applied to the
68 workers of the institution, where it is contrasted if, the climate organizational is
significantly associated to the labor performance of the personnel of the
Andahuaylas Sub-Regional Agrarian Directorate — 2018

As part of the methodology used, we can indicate that it was developed under the
guantitative approach, it is a basic research and the research design corresponds
to the non-experimental, cross-sectional correlational scope. The technique used

was the survey with an instrument questionnaire.

The results obtained in the statistical stage, show a moderate positive correlation
between variables (rho = 0.907 **), being the level of significance less than 0.000, it
is inferred that the correlation is significant, so we can affirm that, the climate
organizational is significantly associated with job performance in the staff of the
Andahuaylas sub-regional agricultural management, has met the proposed overall
goal, to know to what extent the organizational climate is associated with job

performance.

Keywords: Organizational climate, work performance.
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1.1

INTRODUCCION

Realidad problematica

En el escenario presente es mucha la presion que viven las organizaciones,
encontramos principalmente aquellas que quieren ser mas competitivas para
corresponder los cambios del entorno, exige que estas alineen de manera
correcta gestion del talento humano y sostenerse en estrategias y procesos
flexibles a los cambios siempre frecuente que el entorno presenta.

Este asunto es de una gran dimension, si sopesamos que los trabajadores
son el activo mas valioso que puede poseer una organizacion; son estos los
gue hacen las transiciones de los cambios mas cortas, por ende, las
transformaciones son mas rapidas. Es sustancial, por tanto, gestar condiciones
pertinentes en el entorno laboral que les permita alcanzar sus mejores

despefios.

La globalizacion del mundo exige que las organizaciones ofrezcan su mejor
esfuerzo, debe atender un mercado muy exigente, debe competir y algunas
veces compartir este mercado, para alcanzar el éxito, es necesario que sus
trabajadores se desempefien bien, en ese sentido, nos estamos refiriendo al
clima organizacional. En el ambito empresarial se ha puesto en ejecucion
decisiones, enmarcadas a crear un clima en la organizacion de funcionalidad,
permitiendo a las personas que laboran en ella a desplegar aptitudes para
alcanzar objetivos, actitudes positivas hacia las tareas, convertidas en

habilidades, destrezas y conocimientos.

Los gerentes estan reconociendo cuan importante es un clima funcional en
la organizacién, aunque la situacion se ha venido acentuado, dados los
cambios econdmicos, tecnolégicos, entre otros que enfrenta las empresas y el
estado, los factores que influyen en la percepcion que tienen los trabajadores

acerca del clima organizacional puede contribuir y encaminar al logro de los



objetivos organizacionales, se necesita que los miembros de una organizacion

se desempefien con rendimientos optimos.

Los primeros estudios de la Administracion Cientifica, consideraron al clima
organizacional como algo secundario e irrelevante, se preocupaban por la
produccién, mas no por las condiciones o factores que condicionen que los
trabajadores desarrollen su mejor esfuerzo, los estudios posteriores
encontraron que él factor fundamental para el éxito de las organizaciones son
el personal, que debe contar con condiciones adecuadas que le inviten a
brindar sus mejores resultados, desde esta concepcién notamos que las
condiciones de trabajo (clima organizacional) esta asociado a los resultados y

objetivos alcanzados (desempefio laboral).

En Europa y Norteamérica se puede apreciar empresas, instituciones y
gobiernos con altos estandares de rendimiento, se preocupan por brindar al
personal un trabajo agradable (ambiente), lo que conlleva a un mejor
desempeiio laboral, con resultados apreciados por sus directores o jefes, son
organizaciones competitivas capaces de satisfacer a los clientes internos y

externos.

El clima organizacional se edifica en periodo de tiempo largo, con cimientos
en las relaciones entre trabajadores y jefes, esto se logra dia a dia, es un factor
gue se puede observar y medir. Por ello, gestionar el clima de una organizacion
requiere de propdsitos bien encaminados con los recursos necesarios para
alcanzarlos, por eso se presenta como un desafio, el proceder proactivamente
en crear y mantener las condiciones de trabajo que necesita para alcanzar los

objetivos y las metas.

Entonces, no es relevante el tipo de las organizaciones, todas se encuentran
conformadas por recursos materiales, econémicos, financieros, infraestructura,
etc, estos factores impacta en la percepcion que tienen los trabajadores, para
determinar si el clima organizacional es aparente, sumado a las relaciones y

los grupos de influencia y la estructura, por lo que para conocer esta percepcion
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es importante hacer diagndstico de estos, haciendo hincapié que son las
instituciones gubernamentales las que adolecen de aplicar estos mecanismos,
gue permitan conocer que piensan los empleados de su organizacion, ya que

mejorando estas condiciones se les puede exigir mejores resultados.

En el Perd, notamos algunos cambios al respecto de ofrecer a los
trabajadores un ambiente laboral adecuado, pero la mayoria tiene directores o
jefes en las areas de personal principalmente, que se preocupan Unicamente
por las planillas del personal y las relaciones colectivas de trabajo, esto denota
un enfoque de gestion tradicional, en tiempos modernos que se necesita del
dinamismo del trabajador, esto estaria ocasionando problemas al momento de

alcanzar los objetivos propuestos.

En ese entendido, en el pais encontramos actualmente organizaciones
privadas o publicas funcionando bajo este enfoque tradicional, con resultados
limitados a nivel de cada trabajador o de grupo, sin embargo, este enfoque ha
cambiado radicalmente, puesto que el personal que labora en la organizacion
necesita de adecuados ambientes para desenvolverse de manera optima,
demostrando que el éxito o el fracaso de las mismas, depende de la percepcion

del personal respecto a sus tareas y de todo lo que le rodea.

Encontramos al clima organizacional entonces, como un aspecto
fundamental para el éxito de las organizaciones e instituciones, fomentar un
clima organizacional adecuado, es el reto que deben asumir los gestores de las
organizaciones, se debe reconocer que para lograr los objetivos
organizacionales, depende de un desenvolvimiento eficiente y eficaz del
trabajador, el cual necesita de ambiente laboral que provoque estados de

satisfaccion en su lugar de trabajo.

La administracion o gestion de las organizaciones publicas no estan ajenas
a las tendencias modernas de direccion del personal de sus instituciones, sean
estas de nivel nacional, regional o local, es conocido el malestar de la poblacion

acerca de los servicios que las instituciones estatales ofrecen a los ciudadanos.
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La Direccion Subregional Agraria de Andahuaylas, es una institucion que se
encuentra localizada en la provincia de Andahuaylas en la region Apurimac,
organismo publico que se encarga de resolver los problemas de produccion de
los grandes y pequefios productores agricolas con asistencia técnica y
econdmica algunas veces, lo que implica que los objetivos que se planteen
como organizacién son relevantes para una gran parte de la poblacion, necesita
gue sus trabajadores desarrollen sus capacidades y habilidades en pro de
alcanzar los resultados esperados, entonces encontramos que el clima

organizacional puede potenciar los rendimientos del personal de la institucion-

Los factores asociados al clima organizacional evaluado en la Direccién Sub
regional Agraria de Andahuaylas, con relevancia a su capacidad de generar
problemas organizacionales y que necesitan ser consideradas por los
responsables de la gestion, son: Libertad al tomar decisiones, relaciones
interpersonales, libertad de comunicar, exigencias del jefe o del trabajo,
respaldo laboral, reconocimiento al desempernio, trato del director y apertura al

cambio.

En cuanto al desempefio laboral la Direccibn Subregional Agraria
Andahuaylas, trabaja con metas establecidas y plazos determinados, pudiendo
evidenciar que no se cumple, el desempeiio laboral no es el 6ptimo en factores
especificos como: planificacion, eficiencia, responsabilidad, conocimiento,

manejo de conflictos y comunicacion.

Es por ello que se plantea esta investigacion, para conocer la asociacion de
las variables clima organizacional y desempefio laboral en el personal
administrativo de la Direccion Subregional Agraria de Andahuaylas, como

problema que investigacién intenta resolver.
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1.2.Trabajos previos

Internacionales

Paz & Marin (2014). Clima Organizacional de la IPS Universidad

Autébnoma de Manizales (tesis de maestria). Universidad Auténoma de

Manizales, Manizales, Colombia, donde obtuvo las siguientes conclusiones:

El Liderazgo posee mejor nivel, representado en el estimulo del trabajo en
equipo; sin embargo, se analizaron otras variables que evidencian que
aunque esta dimension es la més alta dentro de las evaluadas, también es
percibida como poco satisfactoria, afectada por temas como los
inconvenientes para la solucion de conflictos, y la percepcion de la falta de
atencion, interés y apoyo por parte de los jefes (estilo de la direccidn).

En lo que respecta a la participacion, es baja debido a que no existen canales
de comunicacion efectivos, a que los grupos no trabajan de manera 6ptima
en pro de la eficacia y eficiencia de los servicios que se prestan en la IPS —
UAM vy, conectado con otra dimension, no se perciben estimulos que inviten
a incrementarla.

Se evidencio que la percepcion que se tiene a cerca del reconocimiento, el
estimulo a la excelencia, la equidad y la retribucién son factores que
influencian directamente el clima organizacional de la IPS ya que generan
insatisfaccion frente al trabajo, que a su vez se refleja en el insuficiente
compromiso que las personas tienen con sus funciones y tareas, teniendo
como resultado una baja productividad e incumplimiento de las metas
propuestas por la institucion.

El estilo de direccién o liderazgo, teniendo en cuenta las caracteristicas de
la poblacion, el servicio que se presta y la necesidad de transformacion que
presenta la IPS podrian ser contraproducentes para los resultados que se
esperan. Uno de los focos de intervencién y como parte de la gestion del
cambio que se requiere para los planes y proyectos de la IPS debe ser el
desarrollo de habilidades directivas a través de competencias que
apalanquen y movilicen a los lideres a gestionar sus equipos de trabajo de

una manera efectiva y acorde a las necesidades de la IPS.
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Meléndez (2015). Relacion entre el clima laboral y desempefio de los

servidores de la subsecretaria administrativa financiera del ministerio de

Finanzas, en el periodo 2013 - 2014 (tesis de maestria). Universidad

Tecnoldgica Equinoccial, Quito, Ecuador. Concluyendo de la siguiente manera:

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que la credibilidad es el
unico subconstructo relacionado con el clima organizacional que influye,
positivamente hacia la orientacion a resultados

Se correlaciona positivamente con el factor respeto, con un valor
significativo, es decir que a mayor credibilidad mayor es el respeto.
Mientras tanto el factor credibilidad se correlaciona positivamente con
resultados de igual manera que el anterior con la camaraderia, es decir que
con una mayor credibilidad mayor sera el desempefio de los equipos de
trabajo.

Los factores credibilidad y orgullo se correlacionan positivamente, es decir
gue las personas se sienten parte de la institucién por la credibilidad que
muestra al cliente interno y externo.

La credibilidad correspondiente a la variable de clima organizacional se
correlaciona positivamente con el respeto, el orgullo y la camaraderia, sin
embargo la ultima posee un valor mas alto.

El respeto se correlaciona con camaraderia de una forma muy considerable,
es decir que se podria considerar la idea que a nivel interno hay una
aceptacion de las personas poniendo por delante este subconstructo como
es el respeto.

En cuanto a la camaraderia es decir a la relacion cordial que tiene entre
grupos y el orgullo es decir sus sentimientos de autoestima de los
funcionarios/rias se correlaciona positivamente.

En cuanto al conocimiento sea direccionalidad de clima organizacional y
desempefio laboral se ven correlacionados de forma positiva pero no

significativa por la credibilidad y de forma negativa por la camaraderia.
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Obreque (2015). Clima organizacional y compromiso funcionario en un

hospital publico de baja complejidad (tesis de maestria). Universidad de Chile,

Santiago, Chile., como conclusiones presenta:

Donde los datos encontrados se observa que los funcionarios del hospital
tienen una percepcion faborable del clima organizacional.

Las dimensiones bien evaluadas son la estructura, la responsabilidad, el
riesgo, la calidez, el apoyo, la identidad, el estilo de supervision, la
motivacion y la oportunidad.

En relacion a la dimensién de estructura los encuestados tienen una
percepcién favorable de cémo se organiza el trabajo en cuanto a
procedimientos, normas y consideran que existe claridad de las reglas
institucionales, la responsabilidad evidencia que de cada funcionarios
ademas de conocer esta estructura perciben que tienen autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

La dimension del riesgo en el trabajo, se evidencia que los funcionarios tiene
una percepcion favorable de en relacion a los desafios que se les plantean
en sus labores y estan dispuestos a tomar riesgos a fin de logro de los
objetivos.

En la dimensién Calidez, los funcionarios opinan que existe un ambiente
bueno donde se pueden realizar celebraciones y eventos relacionados en
armonia, en cuanto al apoyo se relaciona con la percepcion favorable que
tienen los funcionarios en cuanto a la presencia de relaciones amistosas y
de ayuda mutua con los otros funcionarios, la identidad define que los
funcionarios sienten que los objetivos de la organizacién les hacen sentido y
los comparten, en cuanto a la dimension estilo de supervision los
funcionarios valoran positivamente los estilos de supervision ejercidos en el
establecimiento.

La dimension relacionada con la motivacion, los funcionarios consideran que
los trabajadores muestran interés en el trabajo que realizan y en la dimensién
oportunidad de desarrollo los funcionarios tienen percepcion favorable de
gue su trabajo es valorado y segun esta valoracion ellos pueden recibir

funciones y tareas de mayor responsabilidad.
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Las dimensiones en las cuales la percepcion es desfavorable son; la
estabilidad laboral, relacionado con la sensacién de inseguridad en la
permanencia en sus puestos de trabajo, esto podria estar relacionado por
los tipos de contratos que se definen en la administracion publica, siendo en
este establecimiento un 43% titular en el cargo, donde por definicion
mantiene una estabilidad mayor en su contrato y el 57% restante tiene
contratos definidos como temporales o anuales (contrata, honorario o
subcontratados por otras empresas y se rigen incluso por otra ley), lo que
podria ser una causal de esta percepcion negativa, aun cuando el general
de las personas usuarias del sistema podrian creer que los funcionarios
publicos se sienten seguros en su trabajo y que es dificultoso despedirlos,
llama la atencidon que esta realidad sea significada de manera contraria de
parte de los funcionarios. Por otro lado, la dimension Equipos y distribucion
de personas y materiales también tiene una evaluacion desfavorable, y se
repite en relacién a una evaluacion anterior del Clima, lo que da cuenta que
los funcionarios perciben que los recursos materiales son insuficientes y la
distribucion del personal no es la mas eficiente para lograr el trabajo
encomendado a los equipos.

La dimension comunicacion muestra una percepcion favorable a simple vista
(50% afirmaciones favorables) lo que nos haria pensar que los funcionarios
creen que la informacién entregada es suficiente y que los flujos de
informacion son efectivos y adecuados, sin embargo no se puede
desconocer que hay un alto nimero de funcionarios que se muestra renuente
a opinar y marca la alternativa ni en acuerdo ni en desacuerdo, esto sumado
a las percepciones desfavorable suman lo mismo que las percepciones
favorables de la dimensién (49,9%), frente a esto la recomendacion de este
investigador es trabajarla como una percepcién desfavorable desde el punto
de vista de gestion. Lo mismo ocurre en la dimensiéon de Administracion de
conflictos donde predomina la respuesta ni en acuerdo ni en desacuerdo
(42%), por lo que no se puede definir con claridad cual es la percepcion de
los funcionarios frente a la resolucion de conflictos, y podria evidenciar un
temor de los funcionarios a expresarse. En el caso de la dimension

Recompensa, es mayor el nimero que no tiene claro o no opina

22



presentandose un alto numero de afirmaciones “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” (46%), y sumadas estas a las percepciones desfavorables se
considera claramente una tendencia negativa, es decir, los funcionarios
creen que sus esfuerzos son mayores a las retribuciones recibidas en el
trabajo. Es importante considerar que el tipo de recompensa en el sistema
publico esté definido por el estatuto administrativo y en general el trabajo o
asignaciones extras a las propias del cargo son establecidas en resoluciones
gue no implican mayor remuneracién, mientras que las estrategias de
estimulos positivos se estampan en anotaciones de Merito, las cuales se
adjuntan a la hoja de vida y debe influir en las calificaciones del funcionario,
sin embargo muchas veces pareciera que todos los funcionarios estan
evaluados con las mejores notas, lo que desalienta a los buenos funcionarios
y los invisibiliza frente a la masa. Puede que las retribuciones se evidencien
en avances del escalafon de los funcionarios titulares, lo que implica un
aumento de sus remuneraciones, el cual considera todas los ambitos
laborales desarrollados, como se plantea anteriormente el nUmero de este
tipo de relacion contractual no supera el 50% de los funcionarios, por lo tanto
el predominio de esta respuesta indiferente podria estar dado por el
desconocimiento de las estrategias de recompensas que se definen en el
estatuto administrativo y la resignacion funcionaria de saber que de no entrar
en la planta titular del establecimiento no vera retribuido sus afios de trabajo
con un aumento salarial.

En cuanto al compromiso funcionario, los resultados nos muestran que en el
hospital de Llay Llay existe un grado de compromiso medio alto y alto,
(56,8% y 17%), es decir el 71 % de los funcionarios presenta tendencias
positivas en cuanto a deseo y necesidad de permanecer en la institucién y
valora positivamente el tiempo y el esfuerzo invertido en esta y cree tener el
deber moral de permanecer. Igual resultado encontr6 Chiang en su estudio
comparativo entre hospitales de baja y alta complejidad.

Una vez descrito el Clima organizacional y el compromiso el analisis
estadistico dio cuenta de una correlacion positiva entre el clima y el
compromiso, por lo tanto se puede afirmar que el clima organizacional influye

en el compromiso funcionario. Estos resultados coinciden con otros estudios
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analizados, donde presentan relaciones positivas entre el clima y el
compromiso. Por otro lado, los estudios analizados también describen que
los factores sociodemograficos analizados como variables control no tenian
influencia en estas relaciones.

El clima por lo tanto es una variable que influye en el compromiso que
muestra el trabajador, el cual segun esto, entregar4 sus habilidades y
actitudes para el logro de los objetivos institucionales, es decir, el clima
puede inhibir o estimular el compromiso de los funcionarios.

Segun los resultados presentados, se puede afirmar que si un gestor quiere
ocuparse del compromiso de los funcionarios hacia la organizacién sera una
alternativa posible abordarlo desde las dimensiones del Clima
organizacional, jerarquizando las dimensiones aqui planteadas.

Gestion del clima considera la estandarizacion de un numero de variables
del clima como indicadores formales las que deberan ser integradas a los
compromisos de la gestion institucional.

Los resultados del presente estudio plantean la priorizacion de algunas
dimensiones, las cuales tienen una relacion mayor con el compromiso, y asi
optimizar o priorizar las intervenciones. Concluyendo que a través del trabajo
permanente de mantener un buen clima organizacional también se esta
influyendo en el compromiso que puedan alcanzar los funcionarios con la
organizacion.

Medir el Clima tiene sentido sélo cuando el que lo realiza o lo solicita busca
realizar acciones que vayan en pro de mejorar las falencias o deficiencias
encontradas, ya que de lo contrario se crearan expectativas y frustraciones

si finalmente el no evidenciar acciones frente a lo que se ha consultado.
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Nacionales

Solano (2017). Clima organizacional y desempeio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017
(tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perd., con las
siguientes conclusiones:

- Se evidencio una relacién significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga
Central — Juanjui, por consiguiente, se demostro la existencia de una
correlacion significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05
es decir “0,000; asi mismo se observa que el R de Pearson muestra un valor
positivo y de 0,675. Dichos resultados son provenientes de un inadecuado
clima organizacional, y acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente
en el desempefio de los colaboradores de la institucion.

- Existe relacion significativa entre clima organizacional en base a su
dimension estructura y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, presentando una correlacion
significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir
“0,010; asi mismo se observo que el R de Pearson muestra un valor positivo
y de 0,416, evidenciando una correlacion positiva y débil.

- Existe relacion significativa entre clima organizacional en base a su
dimension comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui, en tanto
la correlacion lineal estadisticamente significativa, moderada y directamente
proporcional (P = 0.546, p < 0.05).

- Se evidencio una relacion significativa entre clima organizacional en base a
su dimension relaciones Interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, con una
correlacién debido a la significancia y la descripcion de la representacion en
la tabla 7, evidenciando una correlacion lineal estadisticamente significativa,

considerable y positiva (P = 0.540, p < 0.05).
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Garcia y Segura (2014). El clima Organizacional y su relacion con el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay — 2013
(tesis de maestria). Universidad Catdlica Sedes Sapientiae, Huari, Peru., donde
se llego a las siguientes conclusiones:

- Con el estudio se determind que existe correlacibn moderada y muy
significativa entre el Clima organizacional y el desempefo docente en las
instituciones educativas del distrito de Cajay. Los docentes encuestados
consideraron que ambas variables son de nivel alto. Se deduce que la
existencia de un buen clima organizacional favorecerd un buen desempefio
docente.

- Se pudo determinar que existe una correlacion moderada y muy significativa
entre la dimension relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional y la dimensién planificacion de la variable desempefio
docente. Mientras la dimension relaciones interpersonales se encuentra
entre los niveles alto y muy alto, la planificacion es de nivel alto. Las
relaciones interpersonales influyen en el trabajo de planificacion que realizan
los docentes de las instituciones educativas de Cajay.

- Los resultados de estudio permitieron determinar que existe una correlacion
baja, pero significativa entre la dimension relaciones interpersonales de la
variable clima organizacional y la dimension evaluacion de la variable
desemperio docente. Las relaciones interpersonales se encuentran entre los
niveles alto y muy alto, la evaluacion es principalmente de nivel alto. Las
relaciones interpersonales influyen en la evaluacion que realizan los
docentes de las instituciones educativas de Cajay. Sin embargo, la baja
correlacién indica que los docentes deben mejorar en evaluacion.

- EIl contraste del resultado indicO que existe una correlacién baja, pero
significativa entre la dimension trabajo en equipo de la variable clima
organizacional y la dimension diversificacion curricular de la variable
desempefio docente. Para ambas dimensiones el resultado indicé un nivel
alto. Esto indica que si los docentes realizan la diversificacion curricular
superan las dificultades con un trabajo en equipo. El trabajo en equipo esta

entre los niveles alto y muy alto, en tanto que la diversificacion curricular es
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de nivel alto. Los docentes de las instituciones educativas del distrito de
Cajay deben mejorar el trabajo de diversificacion curricular.

El resultado indicO que existe una correlacion baja entre la dimension
comunicacion de la variable clima organizacional y la dimension evaluacion
de la variable desempefio docente. La comunicacién en las instituciones
educativas del distrito de Cajay esta entre los niveles alto y regular, mientras
gue la evaluacion es de nivel alto. Los docentes de las instituciones
educativas del distrito de Cajay todavia deben mejorar el nivel de

comunicacion.

Gamonal (2016). Clima organizacional y desempeiio laboral de los

trabajadores de la sede administrativa de la red de salud Moyobamba — 2014

(tesis de maestria) Universidad César Vallejo, Rioja, Peru., sus conclusiones

fueron los siguientes:

Del total de trabajadores encuestados (36), el 2.8% refiere que el nivel es
bueno; el 69,4% regular y el 27.8% manifestaron que es mala. Estas cifras
podrian estar siendo influenciados por los constantes cambios que se
realiza con los directivos de la Red, que tuvo un promedio de cambio de
director de 3 en el afio 2014.

En relacion al nivel de desempefio laboral de los trabajadores, el 11.1%
manifestaron que el nivel es bueno, y el 88.9% regular y ninguno manifesto
gue malo.

Los factores que influyen con mayor significancia en el nivel de clima
organizacional fueron: mi compromiso con la red y el trato que recibo de
mis jefes con 34 respuestas que representan un 21.5% del total de
respuesta (180). Los factores que influyen en el nivel de desempefio y que
tiene mayor relevancia fueron: incumplimiento de metas y los ambientes

inadecuados con 26 y 30% respectivamente.
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1.3.Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Clima organizacional

Concepto relativamente nuevo al &mbito de las organizaciones, la
persona que se compromete presentara un mejor comportamiento, definido
por el medio que lo rodea también. Dando a si la importancia del clima

organizacional en una entidad, en su evaluacién y en su adaptacion.

Segun Brunet (2011) es mejor hablar por clima organizacional que del
medio interno de una organizacion; la palabra clima tiene un raiz griega que
significa pendiente o inclinacion; el clima oraganizacional constituye la

singularidad de cada entidad y la singularidad de cada trabajador.

Conceptos

Asi mismo, Chiavenato (2007) lo describe como el sentir del trabajador
acerca de: el ambiente laboral, la interacion de compafieros de trabajo, trato
de las personas, la forma en que se atiende a los clientes; los individuos
constantemente estan iinvolucrados en una diversidad de situaciones con el
objetivo de satisfacer sus necesidades para mantenerse emocionalmemte

equlibrado.

Otra perspectiva, Brunet (2001) define al clima organizacional en tres

enfoques:

- Clima como grupo de singularidades propias de la organizacion, con
caracter distintivo y moderadamente fija en el tiempo, que influye en la

actuacion de las personas al interior de la organizacion.

- Clima como conjunto de principios, valores, disposicion o juicios de las
personas que laboran en una organizacién, que considera hasta qué

grado estan satisfechos.
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- Clima como conjunto de elementos organizacionales, las que se definen
con las siguientes caracteristicas; son percibidos a propositos de una
organizacion, pueden ser deducidas segun la forma en la que la

organizacion acttia con sus miembros o la sociedad.

También Rodriguez (2016), el clima organizacional depende directamente
de la cultura de cada empresa, es decir la personalidad que posee cada
compaifiia, el estimulo que ofrece a las personas que laboran en la entidad y

a su vez influye en la conducta de estos.

El clima organizacional se refiere al medio ambiente del trabajo, dentro de
una organizacion y la motivacion a los empleados cuando desempeifian sus
funciones es la calidad advertida en los miembros que integran la entidad y

gue estimula su conducta.

a) Importancia del clima organizacional

Es importante porque muestra los valores, las actitudes y creencias
de los trabajadores que integran una organizacion, es asi que Brunet
(2011) ve la importancia el investigar e identificar el clima de las
organizaciones, las cuales las sustenta en niumero de 03 razones:

- Conocer las causas de conflicto, de presion o de insatisfaccion que
tiende a generar actuaciones negativas.

- Iniciar y sostener un cambio que indica al administrador los elementos
especificos sobre los cuales deben de dirigir sus intervenciones.

- Segquir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir.

Vega (2017) la importancia de mantener un buen clima organizacional
en la empresa es clara. Normalmente, el primer paso para la mejoria del
clima es hacer una investigacion para entender lo que es percibido por las
personas que comparten el ambiente. Pues esta relacion se basa en la

percepcion de los operarios.
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Es asi que el clima organizacional es importante para que los

directivos puedan administrar mas eficazmente.

b) Factores que Influyen en el Clima Organizacional

La teoria de los profesores Litwin y Stinger, (citado en Fiallo,
Alvarado y Soto 2015) establece nueve factores que, a criterio de ellos,
repercuten en la generacion del Clima Organizacional.

- Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las
relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de
la posicion en el nivel.

- Responsabilidad: Necesariamente va ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una
estrecha relacion con el tipo de supervision que se ejerza sobre las
misiones dadas a los trabajadores.

- Recompensa: ¢Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y
ante todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del
trabajo?

- Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un sano clima competitivo, necesario
en toda organizacion.

- Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a
todo nivel, el buen trato y la cooperacion.

- Cooperaciéon: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr
objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos de la
empresa.

- Estandares: Un estandar, establece un parametro o patrén que indica

su alcance o cumplimiento.
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- Conflicto: El conflicto siempre serd generado por las desavenencias
entre los miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser
generado por motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien
con lo social y podra darse entre trabajadores de un mismo nivel o en
la relacién con jefes o superiores.

- Identidad: Hoy dia se lo conoce como Sentido de Pertenencia. Es el
orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ellay tener
la sensacién de estar aportando sus esfuerzos para lograr los

objetivos de la organizacion.

c) Tipos de clima organizacional

Likert (como se cito en Brunet,2011) Es un investigador bien reconocido
con sus trabajos psicolégicos organizacional, propone una teoria de
analisis y de diagndstico del sistema organizacional basado sobre una
trilogia de variables causales y que componen ocho dimensiones y que
permiten identificar cuatro tipos de clima diferentes. Estos tipos de clima
son los siguientes:

- Autoritarismo explotador: la direccidon no les tiene confianza a sus
empleados la mayor parte de decisiones y de los objetivos lo toman en
la cima de la organizacion.

- Autoritarismo paternalista: es aquel en que la direccidn tiene
confianza condescendiente con sus colaboradores, la mayor parte de las
decisiones la toma en la cima, pero alguno se toma en los escalones
inferiores.

- Consultivo: Es aquel que tiene confianza con sus empleados; la
decision se toma en la cima, pero permite a sus subordinados que tomen
las decisiones especificas en los niveles inferiores.

- Participacién de grupo: La direccion tiene plena confianza en sus

empleados.
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d) Dimensiones del clima organizacional.

Son muchos los autores que han buscado identificar al clima
organizacional con una serie de dimensiones a continuacion se detalla

las siguientes dimensiones:

Segun el autor Likert existen 8 dimensiones que son los siguientes:

1. Métodos de mando: la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en
los empleados.

2. Naturaleza de las fuerzas de motivacion: los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

3. Naturaleza del proceso de comunicacion: la naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlas.

4. Naturaleza del proceso de influencia y de interaccion: la importancia de
la interaccion superior subordinado para establecer los objetivos en las
organizaciones.

5. Toma de decisiones: La pertinencia de las informaciones en que se
basan las decisiones, asi como el reparto de informacion.

6. Fijacion de los objetivos o de las directrices: la forma en que se establece
el sistema de fijacion de objetivos y de los directrices.

7. Proceso de control: El ejercicio y la distribucion del control entre las
instancias organizacionales.

8. Objetivo de resultados y de perfeccionamiento: La planificacion.

Para Chiavenato (2006) hace mencion de 6 dimensiones del clima

organizacional y se presenta de la siguiente manera:
1. Estructura organizaional: impone libertad de accién para las personas,

por medio de orden, restricciones y limitaciones impuestas en la

situacion de trabajo. Cuanto mas libertad, tanto mejor el clima.
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oA W

Responsabilidad: Puede cohibir la conducta de las personas por medio
de dependencia del superior, negacion de la iniciativa personal,
restriccibn en cuanto a decisiones personal. Cuanto mas se incentiva,
tanto mejor el clima organizacional.

Riesgos. La situacion de trabajo puede ser esencialmente protectora
para evitar riesgos o puede ser una fuerza que impulsa a asumir desafios
nuevos Yy diferentes, cuanto mas se impulsa, tanto mejor el clima.
Recompensas. La organizacién puede enfatizar criticas y sanciones
como puede estimular recompensas e incentivos por el alcance de
resultados, dejando el método de trabajo a criterio de cada persona.
Cuanto mas se estimula las recompensas e incentivos, tanto mejor el
clima.

Calor y apoyo. La organizacion puede mantener un clima frio y negativo
de trabajo, al igual que puede crear calor humano, compaferismo y
apoyo a la iniciativa personal y grupal. Cuanto mas calida sea la
organizacion, tanto mejor sera su clima.

Conflicto. La organizacion puede establecer reglas y procedimientos
para evitar choques de opiniones diferentes, como puede incentivar
diferentes puntos de vista y administrar los conflictos que se derivan por
medio de la confrontacion. Cuanto mas incentivos a diferentes puntos de

vista, tanto mejor el clima.

Koys y Decottis en 1991 (citado en Olaia, 2015), estos investigadores
establecieron una serie de dimensiones que podrian definir el modo de

percepcion del clima laboral por los trabajadores, siendo las siguientes:

. Autonomia: libertad personal para realizar las funciones o bien no estar

supeditado a una supervision muy restrictiva.

. Cohesion: basado en las relaciones sociales con sus miembros.
. Confianza: en las decisiones de los jerarquicamente superiores.

. Presion: sobrecarga de trabajo.

Apoyo: de la direccién a los trabajadores, tipo de influencia jerarquica.
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6. Reconocimiento: sistemas de recompensas econdémicas 0 no
econdmicas.

7. Imparcialidad: claridad, objetividad y justicia en la gestion de las
recompensas o sistemas de promocion.

8. Innovacion: presencia de desafios y riesgos y orientacion hacia el futuro

y el cambio.

1.3.2. Desempefio laboral

En este orden de ideas podria decirse que el desempefio laboral es el nivel
de rendimiento demostrado por el trabajador en la ejecucion de sus tareas
diarias dentro de la empresa y estan directamente relacionadas tanto con las
exigencias técnicas, productivas, como con los resultados de servicios que

la empresa espera de él. (Ruiz, 2018)

Es asi que Chiavenato (2006) explica que las organizaciones hoy en dia
incentivan a sus colaboradores a formar equipos de alto desempefio que se
“caracterizan por la elevada participacion de las personas y por la busqueda
de respuestas rapidas e innovadoras a los cambios en el ambiente de
negocios y que permitan atender a las crecientes demandas de los dientes”
(p. 573)

a. Evaluacion del desenpefio laboral

“Es una apreciacion sistematica de cdmo cada persona se desempefia en
un puesto y de su potencial de desarrollo futuro” Chiavenato (2009, p. 244)
toda evaluacion da a un proceso de evaluar de como el empleado desenpefia

su labor dentro de una organizacion.

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel
individual. Esto permitira una medicion sistematico, objetiva de lo que las

personas son y hacen Matos (2013).
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b.¢ Por que se evalua el desempefio?

Chiavenato (2009) indica que toda persona saber como ejerce su trabajo y
para hacer las correcciones corespondientes atraves de una
retroalimentacion; es asi que da mencion a 6 principales razones que
explican el interes de evaluar el desenpefio de sus colaboradores:

- Recompensas

- Realimentacion

- Desarrollo

- Relaciones

- Percepcion

- Potencial de desarrollo

- Asesoria

c. Proceso de evaluar el desenpefio

Segun Chiaventado (2009) identifica los procesos para evaluar el
desenpefio de los empleados:

Ambiente externo

Anbiente interno

- Identificar objetivos especificos de la evaluacion del desenpefio

- Establecer expectativas de la persona

- Anslizar el trabajo desenpefiado

- Evaluar el desemperio

- Discutir la evaluacion con el trabajo

d. Métodos de evaluacién del desempefio laboral

Existen varios métodos o formas estandarizadas para la evaluacion de los
empleados, Chiavenato (2009) menciona los siguientes métodos:

1. Evaluacién por parte de un supervisor: realizada por un jefe o superior

gue conoce al empleado, su rendimiento y las funciones a realizar.
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Autoevaluacion: Como el nombre indica, es el propio empleado quien
evalla su desempefio y propone nuevas formas de mejorar.
Evaluacién entre comparieros: Se lleva a cabo entre empleados con el
mismo cargo o puesto.

Evaluacién por parte del empleado: En este caso, son los empleados
quién valoran a su superior.

Evaluacién por parte del cliente: El cliente evalia el trabajo de los
empleados con los que tiene contacto.

Evaluacion 360°: incluye todos los métodos anteriores. Es bastante mas
complejo y requiere de tiempo y poder de analisis.

Evaluacion automatizada: Se evalua al trabajador mediante un
seguimiento informatico. Un tanto intrusivo, se debe contar siempre con

la autorizacion del trabajador.

1.4.Formulacion del problema:

1.4.1. Problema general

¢En qué medida el clima organizacional se asocia al desemperio laboral del

personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas -
20187

1.4.2. Problemas especificos

PE1. ¢ En qué medida la autonomia se asocia al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
-2018?

PE2. ¢En gqué medida la cohesién se asocia al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
- 20187
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- PE3. ¢En qué medida la confianza se asocia al desemperio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
-2018?

- PEA4. ¢En qué medida la presion se asocia al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
-2018?

- PE5. ¢En qué medida el apoyo se asocia al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccién Subregional Agraria Andahuaylas
-2018?

- PE®6. ¢ En qué medida el reconocimiento se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas - 20187

- PE7. ¢En qué medida la equidad se asocia al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
-2018?

- PES8. ¢En qué medida la innovacion se asocia al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
-2018?

1.5.Justificacién del estudio

Es de suma importancia atender al clima organizacional que se tiene en la
organizacion, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento
de ella. Silos empleados se sienten identificados e integrados, es muy probable

gue sean mas eficientes a la hora de trabajar.
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En lo legal, se da cumplimiento a la exigencia de la escuela de postgrado de la
universidad César Vallejo, lo que permitira graduarse con el grado de magister,
situacién que estd contemplado en el reglamento para la elaboracion y

sustentacion de la tesis de maestria en gestion publica.

En lo tedrico: en principio sera de utilidad para futuras investigaciones que
contengan temas similares o parecidos a las variables estudiadas, también
permitié profundizar los conocimientos que los investigadores han escrito al
respecto, con el animo de resolver problemas investigativos y aportar nuevos
conocimientos, en ese entender, el presente trabajo de investigacion tiene los

soportes bibliograficos suficientes para poder realizar la investigacion.

En lo metodolégico: la investigacion desarrollada y emplea métodos,
procedimientos, estrategias, técnicas e instrumentos, como elementos
fundamentales del procedimiento de la investigacion cientifica, Unicos para el
desarrollo del presente trabajo de investigacion, con validez y confiabilidad. Por

tanto, pueden ser empleados en otros trabajos de investigacion similares.
En lo social: la investigacion aporta a la comunidad en general, conocer la
situacion real y actual sobre los servicios que brinda la Direccion Subregional
Agraria Andahuaylas, apoya significativamente en la gestion de la institucion
y por ende a las familias dedicadas a la produccion agricola.

1.6.Hipotesis

1.6.1. Hipd6tesis general

El clima organizacional se asocia significativamente al desempefio laboral

del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.
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1.6.2.

Hipoétesis especificas

HE1. La autonomia se asocia significativamente al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
—2018.

HE2. La cohesion se asocia significativamente al desempefio laboral del
personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas — 2018.

HES3. La confianza se asocia significativamente al desempefio laboral del
personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas — 2018.

HE4. La presion se asocia significativamente al desempefio laboral del
personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas — 2018.

HE5. El apoyo se asocia significativamente al desempefio laboral del

personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas — 2018.

HES6. El reconocimiento se asocia significativamente al desempefio laboral

del personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas — 2018.

HE7. La equidad se asocia significativamente al desemperio laboral del

personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas — 2018.

HES8. La innovacion se asocia significativamente al desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas
—2018.
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1.7.0bjetivos

1.7.1.

1.7.2.

Objetivo general

Conocer en qué medida el clima organizacional se asocia al desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

Objetivos especificos:

- OEL1. Conocer en qué medida la autonomia se asocia al desempeio
laboral del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- OEZ2. Conocer en qué medida la cohesion se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- OE3. Conocer en qué medida la confianza se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- OE4. Conocer en qué medida la presion se asocia al desempenio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- OES5. Conocer en qué medida el apoyo se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- OES6. Conocer en qué medida el reconocimiento se asocia al desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccién Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.
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OE7. Conocer en qué medida la equidad se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

OE8. Conocer en qué medida la innovacién se asocia al desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

41



. METODO

2.1 Disefo de investigacion

2.1.1. Tipo: Basica
El tipo de investigacion es béasica, con propdsitos de aplicacion
inmediata no son contemplados con este tipo de investigacion, el
propésito es ampliar y profundizar el conocimiento cientifico existente,
se describe y evalla las teorias perfeccionar sus contenidos”
(Carrasco, 2006) y (Aratoma, 2007).

2.2.2. Nivel: Correlacional
La investigacion es de alcance correlacional, porque asocian variables
a través un patron predecible para un grupo o poblacion, intentando
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o0 mas
definiciones, categorias o variables en una muestra o0 contexto en

particular (Hernandez, Collado & Baptista, 2014).

En la investigacion se describen los fendmenos encontrados en las
variables clima organizacional y desempefio laboral, definidas en sus
dimensiones, evaluando la asociacion significativa, en este caso se
pretende ver si estan o no relacionadas entre si y en los mismos
sujetos, en el personal administrativo de la direccion sub regional

agraria de Andahuaylas.

2.2.3. Enfoque: Cuantitativo
La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y
analizan datos cuantitativos sobre variables y estudia las propiedades

y fendbmenos cuantitativos.
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2.2.4. Disefio: No experimental
La estructura de la investigacion se encuadra en el disefio no
experimental de corte transversal o transeccional correlacional.

Correlacional simple transeccional.

Segun Carrasco (2016) indica que: un disefio de investigacion no
experimental, se realiza manteniendo la originalidad de ocurrencia de
las variables, sin manipulacion de las mismas, se estudia y analiza los

fendmenos de la realidad después de su ocurrencia.

Asi mismo, Carrasco (2016) indica que: una investigacion es
transeccional o transversal, porque el disefio se utiliza para estudios de
investigacion de hechos y fendbmenos de la realidad, en un momento

determinado del tiempo.

Tipologia:
o1
/
P r
~
02
Donde:

P = Poblacion de estudio
O1 =representa a la variable 1: Clima organizacional.
02 = representa la variable 2: Desempefio laboral.

r = significa la relacion significativa entre ambas variables.
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2.2 Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variables

Variable de estudio 1: Clima organizacional, segun Chiavenato (2007) es el
sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo: como interactian los
participantes, como se tratan las personas unas a otras, cOmo se atienden
a los clientes; los seres humanos estan continuamente implicados a una
gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer las necesidades y
mantener su equilibrio emocional (p. 86)

Variable de estudio 2: Desempefio laboral, nivel de rendimiento demostrado
por el trabajador en la ejecucion de sus tareas diarias dentro de la empresa
y estan directamente relacionadas tanto con las exigencias técnicas,
productivas, como con los resultados de servicios que la empresa espera de
éel. (Ruiz, 2018)
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 1:
Operacionalizacion de V1: Clima organizacional
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DIMENSIONES | INDICADORES .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Chiavenato (2007) Libertad de
es el sentimiento Autonomia tomar
transmitido por el decisiones
ambiente de _ Relaciones
_ i Cohesion _
trabajo: cémo interpersonales
interactian los _ Libertad de
o ) Esta variable ha | Confianza
participantes, cémo i comunicar - Nunca (1)
sido
se tratan las i ; - Casi
operacionalizada | presign Exigencias del
personas unas a L carao nunca (2)
) para su medicion 9
otras, como se ) - Algunas
_ a travées de 8 Respaldo
atienden a los| _ Apoyo veces (3)
_ dimensiones. laboral _
clientes; los seres _ - Casi
_ | Para medirla se _
humanos estan o siempre
_ aplico un -
continuamente . Reconocimiento (4)
cuestionario Reconocimiento .
implicados a una al desempefio - Siempre
) compuesto por 24
gran variedad de (5).

situaciones con
objeto de satisfacer
las necesidades y
mantener su
equilibrio

emocional (p. 86)

items.

_ Trato del
Equidad _
director
. Apertura al
Innovacion )
cambio

45




Tabla 2:

Operacionalizacion de V2: Desempefio laboral

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DIMENSIONES | INDICADORES i
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Prevé
Planificacion actividades y
resultados
Nivel de Hacer las cosas
rendimiento Eficiencia de mejor
demostrado por el manera
trabajador en la | Esta variable ha
ejecucion de sus | sido
. . _ Responsabilidad | Asume retos - Nunca (1)
tareas diarias | operacionalizada _

- Casi nunca
dentro de la | para su medicion )
empresa y estan|a través de 6

Reconoce la - Algunas
directamente dimensiones. . .
o importancia de veces (3)
relacionadas tanto | Para medirla se | Conocimiento :
mejorar cada - Casi
con las exigencias | aplico un . _
o - dia siempre (4)
técnicas, cuestionario _
_ - Siempre (5).
productivas, como | compuesto por 18

con los resultados
de servicios que la
empresa espera de
él. (Ruiz, 2018)

items.

Manejo de Se enfocaenlo
conflictos problemas
o Apertura al
Comunicacion )
dialogo
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2.3 Poblaciéon

Sobre la poblacion, “Es el conjunto de todos los elementos (unidades
de andlisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo
de investigacion” (Carrasco Diaz, 2006). Para la investigacion, la poblacion
de estudio en la cual se han evaluado las variables es el total del personal
que cumple labor administrativa de la direccion sub regional agraria

Andahuaylas un total de 68.

Tabla 3:
Total de trabajadores administrativos
N° Condicion Numero de
trabajadores
1 CAS 18
2 Nombrado 276
3 Contratado 276 8
4  Nombrado 17
5 Proyectos 14
6 Contratado por suplencia 4
TOTAL 68

Fuente: Direccién Subregional Agraria Andahuaylas

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

24.1

2.4.2

Técnicas
La investigacion utiliz6 como técnica la encuesta, por ser una técnica
excelente para la investigacion social, por ser util, versatil, sencillo y objetivo

con de los datos que con ella se obtiene (Carrasco, 2006).

Instrumentos

Por consiguiente, se empleé como instrumento el cuestionario, por ser
el instrumento de investigacion social mas usado cuando se intenta estudiar
un gran namero de personas, permite una respuesta directa a las preguntas

planteadas (Carrasco, 2006).



2.4.2.1. VARIABLE DE ESTUDIO: Clima Organizacional

El instrumento de Clima Organizacional esta conformados por 24
items, distribuidos en 8 dimensiones: autonomia, cohesion, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. Propuesto por
Koys & Decottis (1991).

2.4.2.2. VARIABLE DE ESTUDIO: Desempefio laboral

El instrumento de desempefio laboral esta conformado por 18 items,
distribuidos en 6 dimensiones: Planificacion, conocimiento, eficiencia
responsabilidad, Manejo de conflictos y Comunicacion. Propuesto
Flores (2016).

2.4.3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

- Juicio de expertos
El instrumento fue sometido a una evaluaciéon de expertos en
investigacion, por su experticia propusieron algunas sugerencias
para mejoralos, recomendando de manera unanime los 3 expertos

su aplicacion.

- Prueba estadistica (estadistico)
El estadistico que mide la fiabilidad y consistencia del instrumento
es el Alfa de Cronbach, al ser aplicado a los datos obtenidos de la
recoleccion de los datos, muestra siempre un resultado entre los
valores que se encuentran en el intervalo de cero y uno (0 - 1), si
el resultado esta mas cerca del valor uno se afirma que es de

perfecta confiabilidad.
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Tabla 4:
Valores de confiabilidad*

Parametros Interpretacion

0,53 a menos Nula confiabilidad

0,54 a 0,59 Baja confiabilidad

0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a 0,71 Muy confiable

0,72a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

*Kuder Richardson

Los resultados obtenidos se agrupan en la tabla siguiente:

Tabla 5:
Fiabilidad del instrumento completo

Alfa de Cronbach N de elementos

0,932 42

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El procesamiento de las respuestas obtenidas de los empleados
administrativos sobre clima organizacional y desempefio laboral, nos
muestra que el instrumento completo (42 items), es de excelente

confiabilidad, por encontrase su valor en el rango de 0,72 a 0,99.

Tabla 6:

Fiabilidad del instrumento para Clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,876 24

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El procesamiento de las respuestas obtenidas de los empleados

administrativos sobre clima organizacional, nos muestra que el
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instrumento completo (24 items), es de excelente confiabilidad, por

encontrase su valor en el rango de 0,72 a 0,99.

Tabla 7:
Fiabilidad del instrumento para Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,859 18

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El procesamiento de las respuestas obtenidas de los empleados
administrativos sobre desempefio laboral, nos muestra que el
instrumento completo (18 items), es de excelente confiabilidad, por

encontrase su valor en el rango de 0,72 a 0,99.

2.5. Métodos de analisis de datos
Para el analisis estadistico se procedi6 a tabular los datos, para hacer
un analisis:
Descriptivo, construyendo tablas de frecuencia y gréaficos estadisticos
con sus correspondientes andlisis e interpretaciones.
Inferencial de contrastacion de hipotesis se realizd con el “Rho

Spearman (si p<0.05)” y la gréafica de dispersion de puntos.

Tabla 8:
Coeficiente de Correlacion de Spearman
VALOR DE RHO  SIGNIFICADO

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.099 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion Nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
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0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a.099 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente:www.google.com.pe/search?g=coeficiente+de+correlacion+de+spearman

2.6. Aspectos éticos

Las normas éticas son importantes en la investigaciéon, como afirman
Pellegrini y Macklin (1999) "una investigacion cuidadosa y éticamente
disefiada, con el fin de poder contestar a preguntas concretas formuladas

previamente”.

En el caso de esta investigacion, se trabajd con el personal
administrativo de la direccion sub regional agraria de Andahuaylas, se debe
precisar que se respetd primero sus derechos humanos inalienables y en
segundo lugar, su libertad de decidir su participacion en el estudio, ya que,
tuvieron que responder a diversas cuestiones problematicas de naturaleza
personal y laboral. También con el indice de similitud basado en el informe de

Turnitin de originalidad.
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[ll. RESULTADOS

Los datos obtenidos de aplicar los instrumentos de investigacion, fueron

analizados y produjeron los siguientes resultados:

3.1. Descripcion de los resultados

Variable 1: Clima organizacional

Tabla 9:
Resultado de variable: Clima Organizacional
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy malo 15 221

Malo 13 19,1
Regular 23 33,8
Bueno 14 20,6
Muy bueno 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 09 y la figura N° 01, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que el Clima Organizacional
es regular en el orden del 33.8% del total de encuestados (23 trabajadores), en
segundo orden se ubican los que perciben que el clima organizacional es muy

malo, en un 22.1 % (15 trabajadores).

La tendencia de la mayoria del personal administrativo, acerca de su

percepcion del clima de la organizacion, va de lo regular a muy malo.
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W1: Clima organizacional (Agrupada)

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno My Buena
V1: Clima organizacional (Agrupada)

Figura 1: Resultado de variable: Clima Organizacional
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Dimensiones de la variable Clima Organizacional

Tabla 10:
Resultado de dimensién: Autonomia

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 20 29,4
Regular 39 57,4
Muy bueno 9 13,2
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 10 y la figura N° 02, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que la Autonomia es regular
en el orden del 57.4% del total de encuestados (39 trabajadores), en
segundo orden se ubican los que perciben que autonomia es muy malo, en
un 29.4 % (20 trabajadores). La tendencia de la mayoria del personal
administrativo, acerca de su percepcién de autonomia, va de lo regular a

muy malo.
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V1 d1: Autonomia (Agrupada)

Porcentaje

Muy malo Regular My Bueno
V1 d1: Autonomia (Agrupada)

Figura 2: Resultado de dimension: Autonomia
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 11:
Resultado de dimensién: Cohesion

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 18 26,5
Regular 47 69,1
Muy bueno 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 11 y la figura N° 03, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que la Cohesién es regular
en el orden del 69.1% del total de encuestados (47 trabajadores), en
segundo orden se ubican los que perciben que la cohesiéon es muy malo, en
un 26.5 % (18 trabajadores).

La tendencia de la mayoria del personal administrativo, acerca de su

percepcidn de cohesion, va de lo regular a muy malo.
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V1 d2: Cohesion (Agrupada)

Porcentaje

Muy malo Reguiar Muy bueno
V1 d2: Cohesion (Agrupada)

Figura 3: Resultado de dimension: Cohesion

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 12:
Resultado de dimensién: Confianza

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 42 61,8
Regular 10 14,7
Bueno 13 19,1
Muy bueno 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 12 y la figura N° 04, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que la Confianza es muy mala
en el orden del 61.8% del total de encuestados (42 trabajadores).

La tendencia de la mayoria del personal administrativo, acerca de su

percepcion de confianza, es muy malo.

55



V1 d3: Confianza (Agrupada)

Porcentaje

Tuy malo Muy bueno
V1 d3: Confianza (Agrupada)
Figura 4: Resultado de dimension: Confianza
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
Tabla 13:
Resultado de dimension: Presién
Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 20 29,4
Regular 39 57,4
Muy bueno 9 13,2
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 13 y la figura N° 05, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que la Presidn es regular
en el orden del 57.4% del total de encuestados (39 trabajadores), en
segundo orden se ubican los que perciben que la presion es muy malo, en
un 29.4 % (20 trabajadores). La tendencia de la mayoria del personal
administrativo, acerca de su percepcion de presion, va de lo regular a muy

malo.
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V1 d4: Presion (Agrupada)

Porcentaje

Muy malo Regular Muy bueno
V1 d4: Presion (Agrupada)

Figura 5: Resultado de dimension: Presién

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 14:
Resultado de dimensién: Apoyo

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 24 35,3
Regular 4 5,9
Bueno 10 14,7
Muy bueno 30 44,1
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 14 y la figura N° 06, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que el Apoyo es muy
bueno en el orden del 44.1% del total de encuestados (30 trabajadores),
en segundo orden se ubican los que perciben que el apoyo es muy bueno,
en un 35.3 % (24 trabajadores).

La tendencia no es muy clara se reparte entre muy bueno y muy malo.
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V1 d5: Apoyo (Agrupada)
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V1 d5: Apoyo (Agrupada)
Figura 6: Resultado de dimension: Apoyo
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
Tabla 15:
Resultado de dimensién: Reconocimiento
Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 22 32,4
Malo 14 20,6
Bueno 10 14,7
Muy bueno 22 32,4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 15 y la figura N° 07, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que el Reconocimiento es
muy malo en el orden del 32.4% del total de encuestados (22
trabajadores), en segundo orden se ubican los que perciben el
reconocimiento como muy bueno, en un 32.4 % (22 trabajadores).

La tendencia no es muy clara se reparte entre muy bueno y muy malo.
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W1 d6: Reconocimiento (Agrupada)
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V1 d6: Reconocimiento (Agrupada)

Figura 7: Resultado de dimension: Reconocimiento
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 16:

Resultado de dimension: Equidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 22 32,4
Malo 21 30,9
Regular 16 23,5
Bueno 7 10,3
Muy bueno 2 2,9
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en la tabla N° 16 y la figura N° 08, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que la Equidad es muy
malo en el orden del 32.4% del total de encuestados (22 trabajadores), en
segundo orden se ubican los que perciben la equidad como malo, en un
30.9 % (21 trabajadores). La tendencia de la mayoria del personal
administrativo, acerca de su percepcion de equidad, va de malo a muy

malo.
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V1 d7: Equidad (Agrupada)
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V1 d7: Equidad (Agrupada)

Figura 8: Resultado de dimensién: Equidad
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 17:
Resultado de dimensién: Innovacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy malo 18 26,5
Regular 19 27,9
Bueno 28 41,2
Muy bueno 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se muestra en latabla N° 17 y la figura N° 09, las interrogantes
resueltas por el personal administrativo indican que la Innovacion es
buena en el orden del 41.2% del total de encuestados (28 trabajadores),
en segundo orden se ubican los que perciben la innovacion como
regular, en un 27.9 % (19 trabajadores). La tendencia de la mayoria del

personal administrativo, acerca de su percepcion de innovacion, va de

bueno a regular.

60




V1 dB: Innovacién (agrupado)

Porcentaje
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Funcional

Figura 9: Resultado de dimension: Innovacién
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Tabla 18:

Resultado de variable: Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 16 23,5
Regular 12 17,6
Bueno 37 54,4
Sobresaliente 3 4,4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se puede apreciar en la tabla N° 18 y la figura N° 10, las
interrogantes resueltas indican que el Desempefio Laboral es bueno en
el orden del 54.4% del total de encuestados (37 trabajadores), en segundo
orden se ubica un deficiente desempefio, en un 23.5 % (16 trabajadores).

La tendencia de la mayoria del personal administrativo, acerca de su

desemperio laboral se califica en bueno, regular y deficiente.
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V2: Desemperio laboral (agrupado)
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V2: Desempefio laboral (agrupado)

Figura 10: Resultado de variable: Desempefio Laboral
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 19:

Resultado de dimension: Planificacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 22 32,4
Bueno 19 27,9
Muy bueno 24 35,3
Sobresaliente 3 4,4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se puede apreciar en la tabla N° 19 y la figura N° 11, las
interrogantes resueltas indican que la Planificacién es muy bueno en el
orden del 35.3% del total de encuestados (24 trabajadores), en segundo
orden se ubica una deficiente planificacion, en un 324 % (22
trabajadores). La tendencia de la mayoria del personal administrativo,
acerca de su desempefio laboral se califica en muy bueno, bueno y

deficiente.
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Figura 11: Resultado de dimension: Planificacion
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
Tabla 20:
Resultado de dimension: Eficacia
Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 12 17,6
Regular 10 14,7
Bueno 29 42,6
Sobresaliente 17 25,0
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se puede apreciar en la tabla N° 20 y la figura N° 12, las
interrogantes resueltas indican que la Eficacia es buena en el orden del
42.6% del total de encuestados (29 trabajadores), en segundo orden se
ubica una sobresaliente eficacia, en un 25 % (17 trabajadores). La
tendencia de la mayoria del personal administrativo, acerca de la

planificacion se califica en bueno y sobresaliente.
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V2 d2: Eficacia (agrupado)
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Figura 12: Resultado de dimension: Eficacia

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 21:

Resultado de dimension: Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 42 61,8
Regular 10 14,7
Bueno 13 19,1
Sobresaliente 3 4,4
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se puede apreciar en la tabla N° 21 y la figura N° 13, las
interrogantes resueltas indican que la Responsabilidad es deficiente
en el orden del 61.8% del total de encuestados (42 trabajadores), en
segundo orden se ubica un buena responsabilidad, en un 19.1 % (13

trabajadores). La tendencia de la mayoria del personal administrativo,

acerca de su responsabilidad se califica en deficiente y bueno.
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V2 d3: Responsabilidad (agrupado)
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V2 d3: Responsabilidad (agrupado)

Figura 13: Resultado de dimension: Responsabilidad

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 22:

Resultado de dimensién: Conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 28 41,2
Regular 13 19,1
Bueno 14 20,6
Sobresaliente 13 19,1
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se puede apreciar en la tabla N° 22 y la figura N° 14, las
interrogantes resueltas indican que el Conocimiento es deficiente en el
orden del 41.2% del total de encuestados (28 trabajadores), en segundo
orden se ubica un buen conocimiento, en un 20.6 % (14 trabajadores). La
tendencia de la mayoria del personal administrativo, acerca de su

conocimiento se califica en bueno, regular y deficiente.
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V2 d4: Conocimiento (agrupado)
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V2 d4: Conocimiento (agrupado)

Figura 14: Resultado de dimensién: Conocimiento
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 23:

Resultado de dimension: Manejo de conflicto

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 20 29,4
Bueno 39 57,4
Sobresaliente 9 13,2
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se puede apreciar en la tabla N° 23 y la figura N° 15, las
interrogantes resueltas indican que el Manejo de conflicto es bueno en el
orden del 57.4% del total de encuestados (39 trabajadores), en segundo
orden se ubica un deficiente manejo de conflictos, en un 29.4 % (20
trabajadores). La tendencia de la mayoria del personal administrativo,

acerca de manejo de conflictos se califica en bueno y deficiente.
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V2 d5: Manejo de conflictos (agrupado)
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V2 d5: Manejo de conflictos (agrupado)

Figura 15: Resultado de dimensién: Manejo de conflicto
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Tabla 24:

Resultado de dimension: Comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 20 29,4
Bueno 39 57,4
Sobresaliente 9 13,2
Total 68 100,0

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Como se puede apreciar en la tabla N° 24 y la figura N° 16, las
interrogantes resueltas indican que la Comunicacion es buena en el orden
del 57.4% del total de encuestados (39 trabajadores), en segundo orden se
ubica una deficiente comunicacién, en un 29.4 % (20 trabajadores). La
tendencia de la mayoria del personal administrativo, acerca de la

comunicacion se califica entre bueno y deficiente.
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V2 d6: Comunicacion (agrupado)
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Figura 16: Resultado de dimension: Comunicacion
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
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3.2. Contrastacion estadistica de hipotesis

3.2.1. Hipotesis general

H1: El clima organizacional se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas —
2018.

HO: El clima organizacional no se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas —
2018.

Tabla 25:
Correlacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1: Clima Coeficiente de ,907"
Spearman organizacional correlacion
(agrupado)
Sig. (unilateral) ,000
N 68

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 25, nos indica que debe rechazarse la hipétesis
nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 99% que, existe asociacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en la direccién
subregional agraria de Andahuaylas, el valor obtenido en el coeficiente de
correlacién de Spearman (r = 0.907**, p valor = 0,000 < 0.01) califica como

correlacién positiva muy alta.
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Figura 17: Grafica de dispersion de hipétesis general
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
3.2.2. Hipotesis especificas

3.2.2.1. Hipotesis especifical

- Hel: La autonomia se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccién Subregional
Agraria Andahuaylas — 2018.

- HeO: La autonomia no se asocia significativamente al
desemperio laboral del personal administrativo de la Direccion

Subregional Agraria Andahuaylas — 2018.
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Tabla 26:

Correlacion entre Autonomia y desemperio laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1 di: Coeficiente de correlacion 214"
Spearman  Autonomia _ _

(agrupado) Sig. (unilateral) 040
N 68

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 26, nos indica que debe rechazarse la
hipotesis nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 95% que, existe
asociacion significativa entre autonomia y desempefio laboral en la
direccion subregional Agraria de Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.214*, p valor = 0,040 <

,05) califica como correlacion positiva muy baja.
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Figura 18: Grafica de dispersion de hipotesis especifica 1
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
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3.2.2.2. Hipotesis especifica 2

- He2: La cohesion se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccién Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- HeO: La cohesion no se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccién Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

Tabla 27:
Correlacion entre cohesion y desempefio laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1 d2: Coeficiente de 779”
Spearman  Cohesion correlacion
(agrupado)
Sig. (unilateral) ,000
N 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 27, nos indica que debe rechazarse la
hipétesis nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 99% que, existe
asociacion significativa entre cohesion y desempefio laboral en la
Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.799**, p valor = 0,000 <

,01) califica como correlacion positiva moderada.
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Figura 19: Gréfica de dispersion de hipotesis especifica 2
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

3.2.2.3. Hipotesis especifica 3

- He3: La confianza se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la  Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- HeO: La confianza no se asocia significativamente al
desemperio laboral del personal de la Direccién Subregional

Agraria Andahuaylas — 2018.
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Tabla 28:

Correlacion entre confianza y desempefio laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1 d3: Coeficiente de ,669”
Spearman  Confianza correlacion
(agrupado)
Sig. (unilateral) ,000
N 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 28, nos indica que debe rechazarse la
hipotesis nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 99% que, existe
asociacion significativa entre confianza y desempeiio laboral en la
direccion subregional agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.669**, p valor =,000 <,01)

califica como correlacién positiva moderada.
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Figura 20: Grafica de dispersion de hipotesis especifica 3
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
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3.2.2.4. Hipodtesis especifica4

- He4: La presion se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la  Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- HeO0: La presién no se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la  Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

Tabla 29:
Correlacion entre presion y desempefio laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1 d4: Coeficiente de 214"
Spearman Presion correlacion
(agrupado)
Sig. (unilateral) ,040
N 68

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 29, nos indica que debe rechazarse la
hipétesis nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 95% que, existe
asociacion significativa entre presiéon y desempefio laboral en la
Direccion Subregional Agraria de Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.214*, p = ,000 < ,05)

califica como correlacién positiva muy baja.
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Figura 21: Grafica de dispersion de hipotesis especifica 4
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

3.2.2.5. Hipotesis especifica b

- Heb5: El apoyo se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- HeO: El apoyo no se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018
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Tabla 30:

Correlacion entre apoyo y desempefio laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1 d5: Coeficiente de ,860™
Spearman  Apoyo correlacion
(agrupado)
Sig. (unilateral) ,000
N 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 30, nos indica que debe rechazarse la
hipotesis nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 99% que, existe
asociacion significativa entre apoyo y desempefio laboral en la Direccion
Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el coeficiente de
correlaciéon de Spearman (r = 0.860**, p = ,000 < 0,01) califica como

correlacién positiva moderada.
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Figura 22: Grafica de dispersion de hipotesis especifica 5
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
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3.2.2.6. Hipodtesis especifica 6

- He6: El reconocimiento se asocia significativamente al
desempefio laboral del personal de la Direccién Subregional

Agraria Andahuaylas — 2018.

- HeO: El reconocimiento no se asocia significativamente al
desempefio laboral del personal de la Direcciéon Subregional

Agraria Andahuaylas — 2018.

Tabla 31:

Correlacion entre reconocimiento y desempeiio laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1 d6: Coeficiente de ,683"
Spearman Reconocimiento correlacién
(agrupado)
Sig. (unilateral) ,000
N 68

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

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 31, nos indica que debe rechazarse la
hipétesis nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 99% que, existe
asociacion significativa entre reconocimiento y desempefio laboral en la
Direccion Subregional Agraria de Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.683**, p = ,000 < 0,01)

califica como correlacién positiva moderada.
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Figura 23: Grafica de dispersion de hipotesis especifica 6
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

3.2.2.7. Hipotesis especifica

- He7: La equidad se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

- HeO: La equidad no se asocia significativamente al desempefio
laboral del personal de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.
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Tabla 32:

Correlacion entre equidad y desempefio laboral

V2: Desempefio
laboral (agrupado)

Rho de V1d7: Coeficiente de 454"
Spearman Equidad correlacion
(agrupado)
Sig. (unilateral) ,000
N 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado de la tabla N° 32, nos indica que debe rechazarse la
hipdtesis alterna, y aceptarse a un nivel de confianza del 95% que, no
existe asociacion significativa entre equidad y desempefio laboral en la
direccion subregional agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,454*, p = ,000 <0,01)

califica como correlacién positiva moderada.
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Figura 24: Gréafica de dispersion de hipotesis especifica 7
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.
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3.2.2.8. Hipotesis especifica 8

He8: La innovacion se asocia significativamente al desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

HeO: La innovacion se asocia significativamente al desempenio laboral
del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

Tabla 33:

Correlacion entre Innovacion y desempeiio laboral

V2: Desempefio

laboral (agrupado)

Rho de V1 d8: Innovacién Coeficiente de ,693"
Spearman (agrupado) correlacion
Sig. (unilateral) ,000
N 68

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

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

El resultado que aparece la tabla N° 33, nos indica que debe rechazarse
la hipdtesis nula, y aceptarse a un nivel de confianza del 99% que, existe
asociacion significativa entre innovacion y desempefio laboral en la
Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,693*, p = ,000 < 0.01)

califica como correlacién positiva moderada.
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Figura 25: Gréfica de dispersion de hipotesis especifica 8
Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

Para determinar el grado de correlacion entre los valores encontrados de
las diferentes hipotesis planteadas en la investigacion, se utilizo la tabla N° 08

para la calificacion respectiva del coeficiente de correlacion de Spearman.
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Tabla 34:
Correlacion mdltiple

Rho de Coeficiente de correlacion

Spearman Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Sig. (unilateral)

N

Fuente: Resultados encontrados de aplicar instrumento.

La tabla 34, muestra el resumen de las correlaciones encontrados en el
estudio y que confirman las relaciones planteadas, recogidas de las teorias
planteadas y corroborado por los antecedentes.



DISCUSION

En el pais encontramos organizaciones privadas y publicas funcionando
bajo un enfoque tradicional de gestién, con resultados limitados a nivel de cada
trabajador o de grupo, sin embargo, el personal que labora en la organizacion
necesita de adecuados ambientes para desenvolverse de manera 6ptima,
demostrando que el éxito o el fracaso de estas, depende de la percepcion del
personal respecto a sus tareas y de todo lo que le rodea su area de trabajo.

El reto que deben asumir los gestores de las organizaciones es que, para
lograr los objetivos organizacionales, depende de un desenvolvimiento
eficiente y eficaz del trabajador, el cual necesita de ambiente laboral que
provoque estados de satisfaccion en su lugar de trabajo, en ese entender, es
conocido el malestar de la poblacion acerca de los servicios que las

instituciones estatales ofrecen a los ciudadanos.

La Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, es una institucion que se
encuentra localizada en la provincia de Andahuaylas en la regién Apurimac,
organismo publico que se encarga de resolver los problemas de produccion
de los grandes y pequefios productores agricolas con asistencia técnica y
econdmica algunas veces, lo que implica que los objetivos que se planteen
como organizacion son relevantes para una gran parte de la poblacién,
necesita que sus trabajadores desarrollen sus capacidades y habilidades en
pro de alcanzar los resultados esperados, entonces encontramos que el clima

organizacional puede potenciar los rendimientos del personal de la institucion-

Los factores asociados al clima organizacional evaluado en la direccién
subregional agraria de Andahuaylas, con relevancia a su capacidad de
generar problemas organizacionales y que necesitan ser consideradas por los
responsables de la gestion, son: Libertad al tomar decisiones, relaciones
interpersonales, libertad de comunicar, exigencias del jefe o del trabajo,
respaldo laboral, reconocimiento al desempefio, trato del director y apertura al

cambio.



En relacion a la investigacién, se propuso la hipotesis general, que
resuelve la situacion problematica de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas, evidenciandose a un nivel de confianza del 99%, asociacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en la direccion
sub regional agraria de Andahuaylas (rho= 0.907 correlacion positiva muy
alta), en ese sentido, el resultado de Solano (2017) también encontro relacién
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui. Es decir, la
percepcién que los trabajadores tiene acerca del ambiente donde laboran va
a determinar su desempefio dentro de la organizacion. Garciay Segura (2014)
en su investigacion también determinan que existe correlacion moderada y
muy significativa entre el Clima organizacional y el desempefio docente en las

instituciones educativas del distrito de Cajay.

Asi mismo, encontramos que el reconocimiento y la equidad, presentan
asociacion significativa con el desemperfio laboral, a un nivel de confianza del
99%, en la direccion subregional agraria de Andahuaylas (rho= 0.603
correlacion positiva alta), al igual que Paz & Marin (2014). Quienes evidencian
gue la percepcion que se tiene a cerca del reconocimiento, el estimulo a la
excelencia, la equidad y la retribucion son factores que influencian
directamente en el clima organizacional de la IPS ya que generan
insatisfaccion frente al trabajo, que a su vez se refleja en el insuficiente
compromiso que las personas tienen con sus funciones y tareas, teniendo
como resultado una baja productividad e incumplimiento de las metas
propuestas por la institucion. Estos investigadores reconocen la importancia
de estos factores y la correspondiente relacién con la insatisfaccion en el
trabajo, situacién parecida al objeto de estudio de la presente investigacion,
gue repercute en el desempefio del personal administrativo y los resultados

de la organizacion.
Chiavenato (2006), explica que las organizaciones hoy en dia incentivan

a sus colaboradores a formar equipos de alto desempefio que se “caracterizan

por la elevada participacion de las personas y por la busqueda de respuestas

85



rapidas e innovadoras a los cambios en el ambiente de negocios y que
permitan atender a las crecientes demandas de los clientes” (p. 573), esto se
evidencia con los resultados encontrados, que demuestran que la autonomia,
la innovacién y el apoyo se asocian significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas.

Corresponde indicar que la investigacion desarrollada ha cumplido con
su objetivo de conocer la asociacion que existe entre el clima organizacional y
el desempefio laboral, condicion que permitird mejorar la gestion, al incentivar
un clima organizacional adecuado para el personal administrativo, permitiendo
obtener mejores desempefios de los mismos y mejores resultados para la

organizacion.
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CONCLUSIONES

En la hipétesis general, se evidencio a un nivel de confianza del 99%,
asociacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en
la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.907**, p valor = 0,000 < ,01)
califica como correlacién positiva muy alta.

En la hip6tesis especifica 1, se evidencio a un nivel de confianza del 95%
que, existe asociacion significativa entre autonomia y desempefio laboral en
la Direccién Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacién de Spearman (r = 0.214*, p valor = 0,040 < ,05)
califica como correlacién positiva muy baja.

En la hipotesis especifica 2, se evidencio a un nivel de confianza del 99%
gue, existe asociacion significativa entre cohesion y desempefio laboral en
la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.799**, p valor = 0,000 < 0,01)
califica como correlacién positiva moderada.

En la hipotesis especifica 3, se evidencio a un nivel de confianza del 99%
gue, existe asociacion significativa entre confianza y desempefio laboral en
la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.669**, p valor = ,000 < 0,01)
califica como correlacién positiva moderada.

En la hipotesis especifica 4, se evidencio a un nivel de confianza del 95%
gue, existe asociacion significativa entre presion y desemperio laboral en la
Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.214*, p =,000 < 0,01) califica
como correlacion positiva muy baja.

En la hipotesis especifica 5, se evidencio a un nivel de confianza del 99%
gue, existe asociacion significativa entre apoyo y desempefio laboral en la
Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.860**, p =,000 < 0,01) califica

como correlacion positiva moderada.
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e En la hipotesis especifica 6, se evidencio a un nivel de confianza del 99%
gue, existe asociacion significativa entre reconocimiento y desempefio
laboral en la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido
en el coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.683**, p = ,000 < ,01)
califica como correlacién positiva moderada.

e En la hipotesis especifica 7, se evidencio a un nivel de confianza del 95%
gue, no existe asociacion significativa entre equidad y desempefio laboral en
la Direccién Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,454**, p = ,000 < 0,01) califica
como correlacion positiva moderada.

e En la hipotesis especifica 8, se evidencio a un nivel de confianza del 99%
gue, existe asociacion significativa entre innovacion y desempefio laboral en
la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, el valor obtenido en el
coeficiente de correlacion de Spearman (r = ,693**, p =,000 < 0,01) califica

como correlacion positiva moderada.
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VI.

RECOMENDACIONES

A la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, realizar planes a mediano
plazo para que las actividades se desarrollen eficientemente y se genere un
clima organizacional que propicie un desempefio productivo.

A la Direccidon Subregional Agraria Andahuaylas, empoderar al personal
administrativo con capacitaciones especializadas que perfeccione su
desempeiio.

A la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, fortalecer las relaciones
interpersonales con talleres y actividades de recreacion, que conlleve a
mejorar sus desempefios.

A la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, propiciar canales de
comunicacion abiertos que mejoren la confianza de los trabajadores.

A la Direccidn Subregional Agraria Andahuaylas, desarrollar talleres de
meditacion y relajacion para controlar las exigencias del trabajo.

A la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, promover el trabajo en
equipo que conlleve al apoyo entre comparieros de trabajo.

A la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, reconocer el trabajo del
personal con acciones que lo motiven a dar su mejor esfuerzo.

A la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, promover ambiente donde
predomine un trato igualitario entre los trabajadores.

A la Direccion Subregional Agraria Andahuaylas, implementar un ambiente
laboral adecuado y comodo que permita que los trabajadores innoven

diversas formas de realizar su trabajo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia interna de la investigacion

Titulo: Clima organizacional como variable asociada al desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018

Formulacién del problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipdtesis generales V1: Dimensiones Vi: |Tipo: Basica
¢En qué medida el clima|Conocer en qué medida el clima|El clima organizacional se _ _
organizacional se asocia al|organizacional se asocia al|asocia significativamente al Autonomia Nivel: Correlacional
desempefio laboral del personal | desempefio laboral del personal | desempefio laboral del
administrativo de la Direccion | administrativo de la Direccion | personal administrativo de la Enfoque:
Subregional Agraria | Subregional Agraria Andahuaylas — | Direccion Subregional Agraria Cohesion Cuantitativo
Andahuaylas - 2018? 2018. Andahuaylas — 2018.
- o - o . , Disefio: No
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Confianza .
experimental
PE1. (',,En qué med!da la OE1. Conocer en qué medida la I—!El_._La_autonomla se asocia Presion 3
autonomia se  asocia al . : ~ | significativamente al Poblacion: 68
~ autonomia se asocia al desempefio ~
desempefio laboral del personal o .~ |desempefio  laboral del trabaiadores de la
o : . .. | laboral del personal administrativo - . J
administrativo de la Direccion de Ia Direccion Subredional Adraria personal administrativo de la ADOVO Direccién
Subregional Agraria Andahuavias — 2018 9 9 Direccién Subregional Agraria . oy Subreaional .
Andahuaylas - 2018? y ' Andahuaylas — 2018. Clima | ubregional agraria
PE2. ¢En qué medida la HE2. La cohesi6n se asocia Organizaciona Andahuaylas.

OE2. Conocer en qué medida la Reconocimiento

cohesion se asocia al cohesion se asocia al desempefio significativamente al
desempefio laboral del personal Sempe desempefio laboral del Técnicas: Encuesta
- . . .. | laboral del personal administrativo . o)
administrativo de la Direccién . 9 ) ._ | personal de la Direccion :
: ._ | de la Direccién Subregional Agraria X . Equidad
Subregional Agraria Subregional Agraria Instrumentos:
Andahuaylas - 2018? Andahuaylas —2018. Andahuaylas — 2018 - o
: : Cuestionario
. . . . Innovacion
PE3.‘ ¢En - que med.|da la OE3. Conocer en qué medida la I-!E3_._La_conf|anza Se asocia Procesamiento de
confianza se asocia al : . ~ | significativamente al )
~ confianza se asocia al desempefio < datos:
desempefio laboral del personal laboral del personal administrativo desempefio laboral del C
administrativo de la Direccion g€l pf . .| personal de la Direccion Estadistica
) .| de la Direccién Subregional Agraria . . d e
Subregional Agraria Andahuavlas — 2018 Subregional Agraria escriptiva
Andahuaylas - 2018? y ‘ Andahuaylas — 2018. Estadistica

Inferencial




PEA4. ¢ En qué medida la presion
se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas - 2018?

OE4. Conocer en qué medida la
presion se asocia al desempefio
laboral del personal administrativo
de la Direccién Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

HE4. La presion se asocia
significativamente al
desempefio laboral del
personal de la Direccion Sub
Regional Agraria Andahuaylas
—2018.

V2:

Dimensiones V;:

PE5. ¢En qué medida el apoyo
se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas - 2018?

OES5. Conocer en qué medida el
apoyo se asocia al desempefio
laboral del personal administrativo
de la Direccién Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

HE5. El apoyo se asocia
significativamente al

desempefio laboral del
personal de la Direccion
Subregional Agraria

Andahuaylas — 2018.

PE6. ¢En qué medida el
reconocimiento se asocia al
desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion
Subregional Agraria
Andahuaylas - 2018?

OEG6. Conocer en qué medida el
reconocimiento se asocia al
desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccidn
Subregional Agraria Andahuaylas —
2018.

HE6. El reconocimiento se
asocia significativamente al

desempefio laboral del
personal de la Direccion
Subregional Agraria

Andahuaylas — 2018.

PE7. ¢ En qué medida la equidad
se asocia al desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direccién Subregional Agraria
Andahuaylas - 2018?

OE7. Conocer en qué medida la
equidad se asocia al desempefio
laboral del personal administrativo
de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

HE7. La equidad se asocia

significativamente al
desempefio laboral del
personal de la Direccion
Subregional Agraria

Andahuaylas — 2018.

PE8. ¢En qué medida Ila
innovacion se  asocia al
desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion
Subregional Agraria
Andahuaylas - 2018?

OES8. Conocer en qué medida la
innovacion se asocia al desempefio
laboral del personal administrativo
de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

HES8. La innovacion se asocia
significativamente al
desempefio laboral del
personal administrativo de la
Direccién Subregional Agraria
Andahuaylas — 2018.

Desempefio
laboral

Planificacion

Eficiencia

Responsabilidad

Conocimiento

Manejo de
conflictos

Comunicacion

95




Anexo 2: Matriz del instrumento de recoleccién de datos

Titulo: Clima organizacional como variable asociada al desempefio laboral del personal administrativo de la direccién subregional agraria Andahuaylas — 2018

. . : . N° de e 5 Escala de
Variable Dimensiones| Indicadores Peso items Criterio de evaluacion valoracién
] Libertad de 1.Yo propongo mis propias activi_dade_s,de trabgjo. _
Autonomia tomar decisiones 12.50% 3 2. Determino los estdndares de ejecucion de mi trabajo.
3. Organizo mi trabajo como mejor me parece.
4. Las personas que trabajan en mi institucion tienen un interés personal el uno
L Relaciones por el'otro. — " - — - -
Cohesion interpersonales 12.50% 3 5. Ex:jste espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi
unidad.
6. Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente gue trabaja en mi unidad.
Libertad de 7. M? jefe €S una persona con quierj se puede haplar abiertgmente.
Confianza comunicar 12.50% 3 8. Mi jefe cumple con los compromisos que adguiere conmigo.
9. No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.
10. En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien Nunca (1)
V1 3 Exigencias del que IIamg sobre un pr_oblema en'el trabajq. . Casi nunca (2)
CLIMA Presion cargo 12.50% 3 11. Me siento como si nunca tuviese un dia libre. Algunas veces
ORGANIZACI 12. Muchas de los trabajadores de mi institucion en mi nivel, sufren de un alto estrés, 3)
ONAL debido a la exigencia de trabajo. Casi siempre (4)
Respaldo 13. Mi jgfg me respalda l_QO% . _ Siempre (5).
Apoyo laboral 12.50% 3 14. Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.
15. Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.
Reconocimie | Reconocimiento 16. M? jefe conoce mis puntos fuertes y me los ha_ce nqt,ar.
nto al desempefio 12.50% 3 17. Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.
18. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.
Trato del 19. E§ poco prc_)bable que mi jefe me halague sin motivos.
Equidad director 12.50% 3 20. Mi jefe no tiene favoritos.
21. Si mi jefe despide a alguien es porgue probablemente esa persona se lo merece.
_ Apertura al 22. M! J:efe me an!ma a mejorar sus formas de hacer las cosas. _
Innovacién cambio 12.50% 3 23. Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.
24. Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.




. . . . N° de e 5 Escala de
Variable Dimensiones | Indicadores | Peso items Criterio de evaluacion valoracién
Prevé 25. Me las arreglé para planear mi trabajo de manera que esté terminado a
Planificacion | actividadesy | 16.67% | 3  oemPo._______ :
resultados 26. M_l planificacibn muy precisa. _ _
27. Siempre tuve en mente los resultados que tengo que lograr en mi trabajo.
Hacer las 28. Fui capaz de separar los temas principales de los temas secundarios en el
Eficiencia | cosasde |16.67%| 3 |Labao. : : —
meior manera 29. Fui capaz de realizar un buen trabajo con el minimo tiempo y esfuerzo.
) 30. Mi colaboracién con los demés fue muy productiva.
31. Tomé responsabilidades adicionales.
Responsabilid Asume retos | 16.67% 3 32. 'Empece nuevas tareas por mi mismo, cuando las anteriores estaban Nunca (1)
. ad terminadas. .
V2: - - 7 - . . Casi nunca (2)
DESEMPERO 33. Me hice cargo de las tareas complejas, cuando éstas estuvieron disponibles. Algunas veces (3)
Reconoce la 34. Me mantuve actualizado en los conocimientos propios del trabajo guha
LABORAL . . : ~ - . - - Casi siempre (4)
Conocimiento |gneprcr)1r(te?cr)1rca|l? 16.67% 3 35. Me mantuve al dia en mejorar las habilidades del trabajo. Siempre (5).
cada dia 36. Proporcioné soluciones creativas a problemas nuevos.
37. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
Manejo de | Se enfoca en 16.67% 3 38. Hice algunos problemas mayores de los que realmente eran
conflictos lo problemas ' 39. Me enfoqué en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de hacerlo en los
aspectos positivos
40. Hablé con mis colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo
Comunicacion Apertura al 16.67% 3 41. Hablé con mis colegas sobre los aspectos negativos del trabajo de mis
dialogo ' compaferos de trabajo

42. Hablé con mis colegas sobre los aspectos negativos de mis jefes
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Anexo 4: Autorizacién de la institucion para la ejecucion del trabajo de

investigacion

\CA Dz
N o

S . y
“GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC q

DIRECCION SUB REGIONAL AGRARIA ANDAHUAYLAS

“Afo del Dialogo y la Reconciliacién Nacional” Gobierno Regional
de Apurimac

S
&

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

EL QUE SUSCRIBE ING. DURAN CCOICCA CCORAHUA DIRECTOR DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL AGRARIA ANDAHUAYLAS.

HACE CONSTAR

Que, la maestrista EVELYN MARCATOMA HERMOZA, alumna de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, en el mes de junio del 2018, ha aplicado los
instrumentos de investigacion consistente en un cuestionario de Clima Organizacional y
un cuestionario de Desempefio Laboral, dirigido a todo el personal administrativo de la
Direccion  Subregional Agraria Andahuaylas referente a la Tesis: CLIMA
ORGANIZACIONAL COMO VARIABLE ASOCIADA AL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION SUB REGIONAL AGRARIA

ANDAHUAYLAS - 2018.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada para los fines que crea

conveniente.

Andahuaylas, 02 de Julio del 2018

Av. Perd #920 — Andahuaylas — Apurimac — Pert Teléfono: 083-421570
www.facebook.com/AGRICULTURAANDAHUAYLAS/
direccion.subregional.agraria@gmail.com

Fuerza que IW5og"®
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Anexo 5: Cuestionario

CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL” DIRIGIDA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION

SUBREGIONAL AGRARIA ANDAHUAYLAS

Introduccion:

Buen dia estimado (a) servidor publico, le pedimos por favor conteste las siguientes preguntas, por ser una
investigacién de cardcter académico, desde luego sus respuestas son totalmente confidenciales y anénimas,
los resultados se daran a conocer Unicamente en forma tabulada e impersonal. Es fundamental que sus

respuestas se enmarquen en los principios de justicia, transparencia y veracidad.

Responda lo siguiente marcando con un aspa “X” la alternativa que usted considere pertinente.

GENERO Masculino Femenino
RANGOS (en afos)
EDAD -
menos de 25| | 25a35 | | 36a45 | mas de 46
ANTIGUEDAD EN LA RANGOS (en afios)
INSTITUCION Menos de 2 2a4 més de 4
< . . . .. . Titulo Post
GRADO DE INSTRUCCION Primaria Secundaria Técnico Bachiller .
Profesional grado

Para evaluar la variable, dignese marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item correspondiente,

utilizando la siguiente escala:

5 |Siempre | 4 | Casisiempre | 3 | Algunasveces | 2 [Casinunca| 1

Nunca

CLIMA ORGANIZACIONAL

Autonomia

1. Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

2. Determino los estdndares de ejecucion de mi trabajo.

3. Organizo mi trabajo como mejor me parece.

Cohesion

4. Las personas que trabajan en mi institucion tienen un interés personal el uno por el otro.

5. Existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi institucion.

6. Siento que tengo muchas cosas en comun con las personas que trabajan en mi unidad.

Confianza

7. Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
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8. Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

9. No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

Presion 5(4|3]|2

10. En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama
sobre un problema en el trabajo.

11. Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

12. Muchas de los trabajadores de mi institucion en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a
la exigencia de trabajo.

Apoyo 514|3|2

13. Mi jefe me respalda al 100%

14. Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

15. Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

Reconocimiento 5(4|3]|2

16. Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

17. Mi jefe es rdpido para reconocer una buena ejecucion.

18. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Equidad 5/4(3|2

19. Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

20. Mi jefe no tiene favoritos.

21. Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece.

Innovacion 514|3|2

22. Mi jefe me anima a mejorar las formas de hacer las cosas.

23. Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

24. Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

Fuente: Cuestionario adaptado a Koys & Decottis (1991).

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL” DIRIGIDA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION

SUBREGIONAL AGRARIA ANDAHUAYLAS
Introduccidn:

Buen dia estimado (a) servidor publico, le pedimos por favor conteste las siguientes preguntas, por ser una
investigacién de cardcter académico, desde luego sus respuestas son totalmente confidenciales y anénimas,
los resultados se daran a conocer Unicamente en forma tabulada e impersonal. Es fundamental que sus

respuestas se enmarquen en los principios de justicia, transparencia y veracidad.

Responda lo siguiente marcando con un aspa “X” la alternativa que usted considere pertinente.

GENERO Masculino Femenino
RANGOS (en afos)
EDAD ,
menos de 25| | 25a35 | | 36a45 | mas de 46
ANTIGUEDAD EN LA RANGOS (en afios)
INSTITUCION Menos de 2 2a4 més de 4
< . . . .. . Titulo Post
GRADO DE INSTRUCCION Primaria Secundaria Técnico Bachiller .
Profesional grado

Para evaluar la variable, dignese marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item correspondiente,

utilizando la siguiente escala:

5 |Siempre | 4 | Casisiempre | 3 | Algunasveces | 2 |Casinunca

Nunca

DESEMPENO LABORAL

Planificacion

1. Me las arreglé para planear mi trabajo de manera que esté terminado a tiempo.

2. Mi planificacion fue muy precisa.

3. Siempre tuve en mente los resultados que tengo que lograr en mi trabajo.

Eficiencia

4. Fui capaz de separar los temas principales de los temas secundarios en el trabajo.

5. Fui capaz de realizar un buen trabajo con el minimo tiempo y esfuerzo.

6. Mi colaboracion con los demdas fue muy productiva.

Responsabilidad

7. Tomé responsabilidades adicionales.

8. Empecé nuevas tareas por mi mismo, cuando las anteriores estaban terminadas.

9. Me hice cargo de las tareas complejas, cuando éstas estuvieron disponibles.
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Conocimiento 5(4|3|2

10. Me mantuve actualizado en los conocimientos propios del trabajo.

11. Me mantuve al dia en mejorar las habilidades del trabajo.

12. Proporcioné soluciones creativas a problemas nuevos.

Manejo de conflictos 5/4|3|2

13. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

14. Hice algunos problemas mayores de los que realmente eran

15. Me enfoqué en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de hacerlo en los aspectos
positivos

Comunicacion 5/4|3|2

16. Hablé con mis colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo

17. Hablé con mis colegas sobre los aspectos negativos de mis compafieros de trabajo

18. Hablé con mis colegas sobre los aspectos negativos de mis jefes

Fuente: Cuestionario adaptado a Flores (2016).

GRACIAS POR SU COLABORACION.

114




Anexo 6: Evidencias fotogréficas
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