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RESUMEN

La investigacion se realiz0 en la Direccibn Regional de Agricultura Tacna,
permitiendo conocer la correlacion de las variables de estudio, el objetivo fue
determinar la influencia de la estrategia organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna. La investigacion fue
aplicada, su alcance fue correlacional, su disefio fue no experimental transversal.
La muestra correspondié a 73 trabajadores de la DRAT, a quienes se encuesto y
administré un cuestionario validado y confiable. Los resultados determinan que la
calificacion promedio en la estrategia reactiva fue de 13,4 puntos, determinando
una valoracion cualitativa moderada. En la estrategia defensiva la calificacion
promedio fue de 16,5 puntos, determinando una valoracion cualitativa moderada.
En la estrategia analista la calificacion promedio fue de 17,9 puntos, lo que
determina una valoracion cualitativa fuerte. En la estrategia exploradora la
calificacion promedio fue de 18 puntos, determinando una valoracion cualitativa
fuerte. En cuanto al desempefio laboral la calificacion promedio fue de 74,7 puntos,
determinando una valoracion cualitativa alta. Se encontr6 moderada correlacion
negativa (r=-0,429) entre las variables estrategia reactiva y desempefio laboral,
débil correlacion positiva (r=0,263) entre las variables estrategia defensiva y
desempefio laboral, fuerte correlaciébn positiva (r=0,625) entre las variables
estrategia analista y desempefio laboral y fuerte correlacién positiva (r=0,647) entre
las variables estrategia exploradora y desempefio laboral. Las conclusiones del
estudio determinan con una seguridad estadistica del 99 %, que la estrategia
exploradora es la que influye con mas fuerza y de manera positiva en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Palabras clave: Estrategia organizacional, Desempefio laboral, Estrategia reactiva,

Estrategia defensiva, Estrategia analista, Estratega exploradora.
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ABSTRACT

The research was carried out in the Tacna Agriculture Regional Office, allowing to
know the correlation of the study variables, the objective was to determine the
influence of the organizational strategy on the labor performance of the workers of
the Tacna Regional Agriculture Office. The research was applied, its scope was
correlational, its design was non-experimental transversal. The sample
corresponded to 73 workers of the DRAT, who were interviewed and administered
a validated and reliable questionnaire. The results determine that the average rating
in the reactive strategy was 13.4 points, determining a moderate qualitative
assessment. In the defensive strategy, the average score was 16.5 points,
determining a moderate qualitative assessment. In the analyst strategy, the average
score was 17.9 points, which determines a strong qualitative assessment. In the
exploratory strategy, the average score was 18 points, determining a strong
gualitative assessment. In terms of job performance, the average score was 74.7
points, determining a high qualitative assessment. We found a moderate negative
correlation (r=-0.429) between the variables reactive strategy and work
performance, weak positive correlation (r= 0.263) between the defensive strategy
variables and work performance, strong positive correlation (r=0.625) between the
analyst strategy variables and labor performance and strong positive correlation
(r=0.647) between the exploratory strategy and labor performance variables. The
conclusions of the study determine with a statistical security of 99%, that the
exploratory strategy is the one that influences with more force and in a positive way
in the labor performance of the workers of the Regional Direction of Agriculture
Tacna.

Keywords: Organizational strategy, Work performance, Reactive strategy,

Defensive strategy, Analyst strategy, Exploratory strategist.
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INTRODUCCION

1.1.Realidad problematica

La Direccidén Regional de Agricultura Tacna (DRAT) es parte del pliego del
Gobierno Regional de Tacna. Segun su estructura organica esta compuesta
por 01 6rganos de control; 02 6rgano de asesoramiento; 01 érganos de
apoyo; 05 organos de linea y 04 6rganos desconcentrados. Sus recursos
humanos constan de 93 trabajadores nombrados, 07 trabajadores
contratados permanentes y 25 trabajadores bajo la modalidad de contrato
de administracion de servicios (Direccion Regional de Agricultura Tacna,
2018).

La DRAT definié su estrategia organizacional la cual se establecié en su
Plan Estratégico Institucional 2015-2018. Se propuso como visién ser una
“institucion del sector agrario con técnicos competitivos en cultivos de
agroexportacion, que contribuyen al proceso de desarrollo sostenible de la
Region Tacna”. Se plante6 como misién “organizar, proponer, ejecutar y
evaluar la gestion publica regional en materia agraria en base al Plan
Estratégico del Sector Agrario articulado al Plan de Desarrollo Regional
Concertado; competencias exclusivas, compartidas y delegadas; en el
marco de las politicas nacionales, sectoriales y regionales; para contribuir
al desarrollo sostenible de la Region Tacna”. Y como objetivo general
institucional se propuso “impulsar, articular y mejorar la gestion publica
regional que contribuya al desarrollo sostenible acorde a las politicas

nacionales y regionales”.

En las organizaciones la implementacion de la estrategia tiene un efecto
transversal, porque afecta a todos los componentes estructurales, y tiene
un efecto horizontal, porque implica cambios y adaptaciones a nivel de las

diversas areas y equipos de trabajo.

Los servidores publicos son los que dan vida a las instituciones publicas,
son la piedra angular de su dinamica y los responsables de aplicar la

estrategia en todos los niveles y las areas de la instituciéon. Para que la

17



organizaciéon tenga una actuacion competitiva, el desempefio de los

trabajadores debe ser excelente en todo momento (Chiavenato, 2009).

En organizaciones con estrategias exploradoras se busca ampliar el campo
de accidn, generar nuevos servicios y nuevas oportunidades para satisfacer
las necesidades sociales, son organizaciones que requieren un alto uso
intensivo de factor trabajo (Cepeda, Palacio, & Salinas, 2009), por lo que
son exigentes en el desempefo laboral de sus colaboradores. Por el
contrario, las organizaciones con estrategias defensivas no buscan generar
nuevas oportunidades ni desarrollar nuevos servicios, tienen un dominio
estrecho y controlan pequefios segmentos de usuarios en sus sectores de
servicio, buscan la estabilidad orientdndose a mejorar y lograr la eficiencia
de sus procesos (Castro, 2010), por lo que no son exigentes en el uso de

factor trabajo.

En la actualidad, las caracteristicas de las organizaciones publicas son a
mejorar su desempenio institucional, lo cual obliga a implementar estrategias
gue mejoren su servicio social, esto implica desarrollar en su fuerza de

trabajo competencias para mejorar su desempefio laboral.

En ese sentido, la DRAT debe aprovechar las oportunidades que brinda el
entorno y las fortalezas con que cuenta la organizacion, para desarrollar una
estrategia que le permita elevar el desempeiio laboral de los trabajadores.
Pero la DRAT carece de un marco de referencia en cual debe basarse para

tomar decisiones de que estrategia implementar y que efectos se tendran.

Debido a esta situacion se vuelve imperativo analizar los tipos de estrategias
que desarrollara Direccion Regional de Agricultura Tacna y el efecto que

estas tienen en el desempefio laboral de los trabajadores.
1.2.Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes a nivel internacional

Chiang y San Martin (2015) analizaron la Satisfaccion y el Desempefio

Laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano en Chile.

18



El alcance de la investigacion fue correlacional, el disefio fue no
experimental transversal. Mediante la encuesta administraron un
cuestionario estructurado a 259 trabajadores municipales. El reporte de
las conclusiones establece que los niveles de percepcion obtenidos
sobre el desempefio laboral en los funcionarios de la muestra estan
sobre la media (6, en una escala que va del 0 al 10), es decir, no existen
niveles bajos de desempefio. Ambos géneros coinciden en que se
preocupan por mantener relaciones interpersonales que alimenten un
grato ambiente laboral junto a sus compafieros de trabajo y en tener
menor conocimiento respecto al reglamento de higiene y seguridad, y
manual de procedimientos. Asi mismo, se encontré correlacion
significativa entre la satisfacciéon y el desempefio laboral en los

funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano.

Cepeda, Palacio y Salinas (2009) analizaron la influencia del liderazgo,
la estrategia y el entorno sobre el éxito competitivo de la pequefia
empresa de Chile. El estudio fue correlacional, mediante la encuesta
administraron un cuestionario via correo electrénico a 779 directivos de
organizaciones empresariales. Una de las conclusiones arribadas es la
relacion de la estrategia y éxito competitivo, con un valor de r=+0,35
puntos, que exige contar con acciones coherentes y planificadas para
competir en el mercado y asi ejercer una influencia positiva en el éxito
competitivo; de igual se comprobé la influencia (r=+0,32) del liderazgo
creativo sobre el éxito competitivo. También se observo que ciertos
liderazgos tienen influencia sobre el tipo de estrategia que la
organizacion establece para competir. Esto ocurre en el caso del tipo
crear (r=+0,233), del tipo control (r=+0,318) y del tipo competir
(r=+0,243), sin embargo, para el caso del tipo colaborar la correlaciéon
con el tipo de estrategia fue cercana a cero. Por ello, es importante que
las organizaciones empresariales conozcan el tipo de liderazgo que

posee su duefio o lider.

Camison, Garrigés y Palacios (2007) estudiaron las estrategias

competitivas y el desempeiio empresarial comparando los modelos de
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Robinson &Pearce y Miles & Snow en el sector hotelero Espafol. El
alcance de la investigacion fue correlacional, utilizando la encuesta
administraron un cuestionario via correo electronico a 189 responsables
de organizaciones empresariales segmentadas en medianas, pequefias
y microempresas; se obtiene la validez y fiabilidad de las tipologias de
Miles-Snow. La clasificacion tipologica de Miles y Snow (1978) revalida
la heterogeneidad de comportamientos estratégicos dentro de la
industria hotelera espafiola. El aspecto mas observado es el analizador
(44,4 %), seguido por el defensor (27,1 %) y el prospectivo (19,4 %);
Gnicamente un 9 % de organizaciones se consideran también se
corrobora la aplicabilidad del modelo de Robinson y Pearce para
clasificar las posiciones competitivas en el sector hotelero espafiol. Se
comprueba la organizacion de los competidores alrededor de cuatro
opciones, denominadas estrategia de eficiencia (23,2 %), estrategia de
servicio y alto precio (41,7 %), estrategia de innovaciéon (10,9 %) y
estrategia de imagen de marca e influencia en el canal de

comercializacion (24,6 %).
1.2.2. Antecedentes a nivel nacional

Villacorta (2013) estudio el plan estratégico para mejorar la gestion en
la Municipalidad de Nuevo Chimbote. El estudio fue de tipo descriptivo,
no experimental de corte transversal. Para recolectar la informacion
utilizé la encuesta y la entrevista. La administracién del cuestionario fue
a una muestra compuesta por 40 administrativos nombrados y 25
contratados. Las conclusiones establecen que se encontr6 que la
Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote no tiene un plan estratégico
gue le permita orientar adecuadamente su gestiéon, motivo por el cual el
personal desconoce que es un plan estratégico. El diagnostico
determino que las amenazas y debilidades son mayores que las
fortalezas y oportunidades. Se observo que la institucion no cuenta con
personal calificado para que se desempefie eficazmente vy
eficientemente en las diferentes areas, asi mismo el personal no

planifica, no organiza no coordina y no controla los procesos de gestion.
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También se identificO que la institucion no cuenta con informacién
confiable, lo cual no permite asignar metas de aplicacion de gastos y
recaudacion de ingresos en los ejercicios presupuestales. Finalmente
se observé que el personal no trabaja en equipo, no comparten los

mismos valores y no existe la difusion de sus roles.

Chayna (2017) analizo las relaciones publicas interna y el desempefio
laboral en la divisién de orden y seguridad de la policia nacional del Peru
de Juliaca. 2017. El tipo de investigacion fue basico, transaccional y
cuantitativo. Su disefio fue no experimental de alcance correlacional.
Mediante la encuesta administré un cuestionario validado y confiable a
una muestra compuesta por 55 efectivos, de los cuales 3 son oficiales
y 52 son sub oficiales de la PNP de Juliaca. El reporte de las
conclusiones establece que existe asociacion positiva muy fuerte con
un coeficiente de 0,953 y una significancia bilateral de 0,001 entre las
variables Relaciones Publicas Interna y Desempefio Laboral de los
policias oficiales y sub oficiales de la Division de Orden y Seguridad de
la Policia Nacional del Peri de Juliaca. Se encontré6 que la
comunicacién interna influye aproximadamente en 90 % en los niveles
de desempefio laboral de los policias. Respecto a las caracteristicas de
la variable Desempefio Laboral con sus dimensiones, competencias
personal y tecnoldgica, competencias metodologicas y competencias
sociales, los resultados muestran que el 67,3 % de policias tienen un
desempeifio laboral bueno, en tanto el 27,3 % muestran un desempefio
laboral muy bueno, sin embargo, existe un 5,5 % de policias con
desempeiio laboral regular. Asimismo, se ha determinado que la
relacion entre la comunicacion descendente y el desempefio laboral es
fuerte, con un valor de 0,759, y una significancia bilateral de 0,048. En
tanto, que la dimension, comunicacion ascendente, dimension de la
variable comunicacion interna, con la variable desempefio laboral, se
establece un coeficiente de correlacion fuerte de 0,775, y una

significancia bilateral de 0,041. Asimismo, comunicacion lateral, tiene
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una correlacién fuerte, con un valor de 0,775, y una significancia
bilateral de 0,041.

Ayuque y Huamani (2016) estudiaron la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Huancavelica — 2014.
El tipo de investigacion fue aplicada, siendo su nivel correlacional. El
disefio fue no experimental. Usando la técnica de la encuesta
administraron un cuestionario a una muestra de 85 trabajadores
administrativos. Determinaron que el Clima Organizacional se relaciona
directamente con el Desempefio Laboral de los Trabajadores, con un
valor de r= 34,1 % que es una relacién directa débil; que las relaciones
interpersonales se relacionan directamente con el Desempefio Laboral
en una proporcion del 26,70 % que viene a ser una relacion directa débil.
Igualmente, el sentido de pertenencia se relaciona estrechamente con
el Desempefio Laboral en una proporcion del 37,10 % que viene a ser
también una relacién directa débil.; asimismo, la disponibilidad de
recursos se relaciona directamente con el Desempefio Laboral con un

valor de 11,60 % que viene a ser una relacion directa muy débil.

Bardales (2016) analizé el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Mariscal
Céaceres — Juanjui. Afio 2015. El alcance del estudio fue correlacional.
La muestra estuvo compuesta por 73 trabajadores, a quienes se
encuesto a traves de un cuestionario validado y confiable. El reporte de
las conclusiones establece que existe relacion directa y significativa del
desempeiio laboral y el clima organizacional, de acuerdo al coeficiente
de correlacion de Pearson (r) = 0,511 y un valor p de0,030. El nivel de
desempefio en la Unidad de Gestion Educativa Local - Mariscal
Céaceres - Juanjui en el aflo 2015 es evaluada por el 38,4 % de los

encuestados como regular.

Chuquitucto (2014) estudié6 la relacion clima organizacional y
desempenio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de
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pueblo nuevo, provincia de Chepén, La Libertad. El tipo de investigacion
fue correlacional, haciendo uso de la encuesta administro un
cuestionario a una muestra de 81 trabajadores municipales. El reporte
de las conclusiones establece que se comprueba a través de la prueba
chi cuadrado, que el clima organizacional si influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo. Asi mismo se observd que el desempefio laboral de los
trabajadores se ve afectado en gran parte por la existencia de un clima
de tipo autoritario, ya que impide la aportacién de nuevas ideas y los

cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.
1.2.3. Antecedentes a nivel local

Bueno (2018) analizo la inteligencia emocional y el desempefio laboral
de los trabajadores del banco de la Nacién. La investigacion fue
relacional descriptivo no experimental, la muestra fue de 40
trabajadores a quienes se encueta administrdndoles un cuestionario.
Las conclusiones afirman que se determind estadisticamente con un
margen de error del 5 % que la atencion emocional, la claridad
emocional, la reparacién emocional se relacionan significativamente
con el desemperfio laboral de los trabajadores del Banco de la Nacién
Tacna. Por tanto, con un margen de error del 5 %, la inteligencia
emocional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores del Banco de la Nacion Tacha, 2017.

Rios (2017) analizé el trabajo en equipo y su influencia en el desempefio
laboral en la municipalidad distrital Alto de la Alianza, en el afio 2015.
La investigacion fue aplicada su alcance fue descriptivo correlacional, y
su disefio no experimental de corte transversal. Para la recoleccion de
datos utilizé la encuesta, el instrumento fue un cuestionario que se
administr6 a una muestra de 88 trabajadores administrativos. Las
conclusiones establecen que el trabajo en equipo influye
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
(p=0,002). Se encontrd que el desempefio laboral es adecuado con una
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media de 52,10 puntos. 59 personas de las 88 encuestadas (67 %)
sefalan que su desempefio laboral es adecuado y 28 personas (32 %)
indican que es regular. EI desempefio laboral fue medido a través de 4
indicadores donde la media de satisfaccion del usuario fue de 3,52, se
considera que existe un nivel regular de satisfaccion de parte de los
usuarios por la eficiencia en la labor edil; labor en el area 3,49, se
considera que existe un nivel regular de eficiencia y productividad en la
tareas encargadas; logros laborales 3.55, se considera que existe un
nivel regular de los logros o éxitos afines al desempefio de sus
funciones; crecimiento personal 3,34 se considera que existe un nivel
regular de apoyo de la entidad que impulse la mejora o crecimiento
personal.

Huacac (2014) analizo la inteligencia emocional y el desempefio laboral
en la empresa de generacion eléctrica del sur, periodo 2011-2013. El
estudio fue descriptivo correlacional, su disefio fue no experimental
transversal. La recoleccion de datos fue mediante la encuesta, el
instrumento fue el cuestionario. La muestra correspondi6 a 60
trabajadores de EGESUR. Las conclusiones afirman que la inteligencia
emocional es directamente proporcional con el desempefio laboral. Por
indicadores, el autoconocimiento, la autorregulacién. La motivacién y
las habilidades sociales estan relacionadas con el desempefio laboral.
Sin embargo, no se encontré que la empatia esté relacionada con el

desempeirio laboral.

Salinas (2012) estudio las habilidades gerenciales y su influencia en el
desempeiio laboral de la municipalidad distrital Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa de Tacna, en el afio 2011. La investigacion fue
aplicada, de alcance descriptivo correlacional, y de disefio no
experimental de corte transversal. Para la recoleccion de datos se utilizo
la encuesta, el instrumento fue un cuestionario que se administro a una
muestra de 108 trabajadores administrativos. Las conclusiones
establecen que no existe influencia significativa de las habilidades

gerenciales de los funcionarios en el desempefio laboral de los
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trabajadores. Se encontré6 que las habilidades gerenciales de los
funcionarios de la MDCGAL son adecuadas; siendo la Gerencia de
Secretaria General y Gerencia de Administracion Tributaria, las mas
destacadas. Con respecto al desempefio laboral del personal
administrativo, se concluye que es muy adecuado respecto a cumplir
con las tareas encomendadas. Se observd que existe una relacion
directa pero no significativa entre los indicadores de las habilidades
gerenciales sobre los indicadores del desempefio laboral de la
Municipalidad Distrital "Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de

Tacna.
1.3.Teorias relacionadas al tema
1.3.1. La estrategia organizacional
1.3.1.1. Definicion de estrategia organizacional

Prieto (2011) sostiene que no existe consenso sobre la definicion
del término estrategia organizacional, sin embargo, la define en los
siguientes términos,” la estrategia organizacional es el conjunto de
directrices y reglas de decisiobn que permiten el crecimiento

ordenado y estable” (p.14).

Para Chiavenato (2009) la estrategia organizacional es el
comportamiento de la organizacion ante el entorno, procura
aprovechar las oportunidades potenciales del entorno y de

neutralizar las amenazas potenciales que rondan sus actividades.

Chiavenato ( 2009) manifiesta que la estrategia debe funcionar
como un programa global para la consecucion de los objetivos y
debe obtener el consenso general y ser capaz de motivar e
involucrar a todos los colaboradores. Debe tener amplia difusiéon

para que sirva como hilo conductor de la accién organizacional.

Garcia (1994) afirma que el concepto de estrategia implica dos

orientaciones. La primera, que agrupa a todos aquellos
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planteamientos que marcan una clara orientacion para las
decisiones y acciones; es decir, la direccion estratégica de la
organizacion en la que se actua orientando a los hombres en sus
comportamientos y acciones, y a la institucion, en su disefio, a un
determinado posicionamiento de futuro. Y a partir de ahi se disefia
todo el proceso de direccion y gestion de la organizacion. La
segunda, que se refiere a un conjunto de medidas planificadas
racionalmente con el fin de pasar del presente al futuro; es decir,
la planificacion estratégica que se interpreta como los instrumentos
basicos para realizar los calculos socioeconémicos que permitan

su evaluacion.

En ese sentido, la estrategia organizacional serd un planteamiento
gue corresponde a una orientacion cuyo calculo parte del futuro
para valorar el presente y sus posibles alternativas. Por ello, toda
orientacion estratégica de la organizacion conlleva un cambio
radical en la forma de pensar, en la forma de disefar y calcular la
actuacion social y econdmica y en las técnicas de direcciéon y

gestion de la organizaciéon (Garcia, 1994).

Un concepto mas genérico de estrategia organizacional es el que
plantean Johnson y Scholes, quienes afirman:

La estrategia es la direccion y el alcance de una
organizacién a largo plazo; consigue ventajas para la
organizacion a través de la configuracion de los
recursos en un entorno cambiante, para hacer frente
a las necesidades de los mercados (clientes o
usuarios) y cumplir las expectativas de los accionistas
o directivos. La estrategia trata sobre las decisiones
acerca de en gué servicio 0 negocios se compite,
delimitan el entorno especifico de la organizacion y

fijan los limites de la misma; la estrategia persigue
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adaptar la organizacion a su entorno. (Johnson y
Scholes, 1993, citados en Castro, 2010, p.249).

Existen diversas estrategias aplicadas en las organizaciones, entre
estas se tiene las estrategias ofensivas, basadas en intentos de
ganar o mantener competitividad mejorando las capacidades de la
organizacion; estrategias defensivas, que son intentos de ganar o
mantener competitividad minimizando los puntos débiles de la
organizacién, y estrategias neutrales, aquellas que no implican
ninguna de las dos posibilidades anteriores (Moori, Yoguel, Milesi,
& Gutiérrez, 2004). Otras estrategias son la de expansion,
estrategias competitivas y estrategias del producto-servicio:
estandarizacion vs adaptacién (Fernandez, Pefia, & Hernandez,
2008). Por su lado, Castro (2010) clasifica las estrategias
competitivas identificando las de Miles y Snow en exploradoras,
defensivas, analizadoras y reactivas; otras estrategias son las de
Miller, Mintzberg y Kotler en lider, retador, seguidor y especialista.

Cepeda, Palacio y Salinas (2009) sefialan que una de las tipologias
gue mas resonancia ha alcanzado y que mejor aceptacion tiene a
la hora de explicar la estrategia que adopta una organizacion, es la
tipologia estratégica de Miles y Snow. El fundamento de este tipo
de estrategias esta en relacion a como las organizaciones de éxito,
han desarrollado su orientacion estratégica en funcién a su entorno
(Castro, 2010).
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Estrategia Defensora Estrategia Exploradora

- Division amplia de tareas - Altamente descentralizado

- Alto grado de formalizacion - Baja formacion

- Sistema  de  decisiones - Nuevas oportunidades
formalizado - Creadores de cambio

- No busca nuevas

oportunidades.

3
v

Estrategia de Analista Estrategia de Reactor
- Entorno estable: Estructura - Incapacidad de responder a
de procesos formalizados. los cambios del entorno
- Entorno turbulento: - Carece de relacion estrategia-
Adaptannuevas ideas de los estru_ctura}.
competidores. - Realiza ajustes forzados.

Figura 1. Tipologia estratégica de Miles y Snow.

Fuente: Cepeda, Palacio y Salinas (2009).
1.3.1.2. Estrategia defensiva

Una organizacién con estrategia defensiva esta orientada a
mejorar y lograr la eficiencia de todos sus procesos. La principal
caracteristica que busca este tipo de estrategia es la estabilidad.
Son organizaciones que se encuentran en un area especifica,
buscan obtener wuna porcibn determinada de usuarios,
manteniéndose sin mayores variaciones en éste. Su porcion de
servicio-usuario es reducido y conocido, se caracterizan por tener
estructuras con un alto grado de formalizacion, donde las
decisiones se toman de forma centralizada (Miles & Snow, 1978,

citados en Cepeda, Palacio, & Salinas, 2009).

Las organizaciones defensivas poseen un dominio estrecho y

controlan pequefios segmentos de usuarios en sus sectores de
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servicio (Castro, 2010). Por esta caracteristica buscan evitar el

ingreso de nuevas organizaciones en el sector que controlan.

Las organizaciones con estrategia defensivas deberian ser
capaces de mantener, en el tiempo, una parte del nicho social al
gue sirven, la cual sera dificil de penetrar por otros competidores.
Estas organizaciones tienden igualmente a ignorar las sefales del
mercado de usuarios, esto las lleva a no aventurarse en la
generacion de nuevas oportunidades, nuevos productos o

servicios.
1.3.1.3. Estrategia exploradora

La estrategia exploradora es caracteriza de organizaciones que
buscan continuamente nuevas oportunidades de servicio, buscan
el desarrollo de nuevos productos o servicios, son las que se
adaptan a los cambios y las fuerzas del entorno para sacarles el

mejor provecho (Castro, 2010).

Este tipo de organizaciones poseen un modelo contrario a la
estrategia defensora. A diferencia de ésta, la estrategia
exploradora busca la generacién de nuevos servicios y nuevas

oportunidades para satisfacer las necesidades sociales.

El dominio o campo de accion de las organizaciones exploradoras
es amplio y en continuo estado de desarrollo, son buscadores de
nichos sociales emergentes, se caracterizan por el dinamismo que
impregnan en el servicio, producto de la busqueda constante de
nuevas oportunidades. Las organizaciones exploradoras son
creadoras de cambio en sus respectivos sectores, esto hace que
requieran de una mayor flexibilidad con respecto, por ejemplo, a
las tecnologias que implementan (Cepeda, Palacio, & Salinas,
2009).

La continua busqueda de oportunidades y nuevos productos-

servicios, hace que las organizaciones con estrategias
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exploradoras corran mayor riesgo, producto de un alto uso de sus

recursos humanos y recursos fisicos tecnoldgicos.
1.3.1.4. Estrategia analista

Las organizaciones con estrategia de analista se caracterizan por
estar entre las dos estrategias anteriores, es una combinacion
Gnica entre la estrategia defensora y la exploradora, ya que
combina las fuerzas de ambas en un Unico sistema. Una verdadera
organizacion con estrategia de analista, es la que intenta minimizar
los riesgos mientras maximiza las oportunidades por obtener

resultados positivos (Castro, 2010).

Las organizaciones con este tipo de estrategia, buscan desarrollar
nuevos productos o servicios para ampliar su cobertura social, pero
solo en aquellos sectores donde ya han sido probados y en donde
es conocido su éxito o estabilidad. La imitacion de servicios
novedosos forma parte de las caracteristicas de la estrategia
analista, pero solo de aquellos servicios implementados por
organizaciones lideres que ya hayan sido probados por
organizaciones exploradoras. Al mismo tiempo, siguiendo las
caracteristicas de la estrategia defensora, mantienen un estable
grupo de servicios y usuarios. El éxito de esta estrategia radica en
seguir eficientemente los cambios o innovaciones del sector y
mantener un grupo estable de servicios (Cepeda, Palacio, &
Salinas, 2009).

Producto de esta dualidad, las organizaciones con este tipo de
estrategias operan de acuerdo a los cambios 0 movimientos que
se den en el entorno. Con un entorno estable, las organizaciones
se caracterizan por estructuras y procesos formalizados. Con un
entorno cambiante o inestable, las organizaciones buscan

desarrollar nuevas oportunidades de servicio.
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1.3.1.5. Estrategia reactiva

1.3.2. El

Las organizaciones con este tipo de estrategia son incapaces de
responder a los cambios del entorno en forma eficaz, exhiben un
patron de ajustes constantes a los cambios provenientes del
entorno, por lo cual, son organizaciones inconsistentes e
inestables, no tienen una relacidn estrategia—estructura adecuada
y se ven forzados a cambiar o realizar ajustes Unicamente por

presiones del sector.

Este tipo de estrategia supone un patrén disfuncional, ya que las
organizaciones no siguen una estrategia conscientemente y su
rendimiento es inferior al de los tipos anteriores: defensora,

exploradora y analista (Castro, 2010).

Son tres las razones por las cuales una organizacion se convierte
en reactor. Primero, porque los directivos o lideres no tienen muy
clara la forma de establecer y gestionar la estrategia de la
organizacion. Segundo, la estructura de la organizacién no tiene
los procesos adecuados respecto de la estrategia elegida.
(Cepeda, Palacio, & Salinas, 2009).

desemparfio laboral

1.3.2.1. Definicién de desempafio laboral

El desempefio laboral hace referencia al rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral
especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad
(Morales, 2009); es decir, que cumple las condiciones necesarias

para el trabajo.

Es en el desempeiio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como

un  sistema, conocimientos, habilidades, experiencias,
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sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan,
en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la organizacion (Morales, 2009).

En un sentido amplio son las personas, los trabajadores los que
dan vida a las organizaciones y por lo tanto, son la piedra angular
de su dindmica. La organizacién moderna ya no tiene tiempo para
remediar un desempenio laboral apenas tolerable o por debajo de
la media. Para que la organizacion tenga una actuacion competitiva
y salga bien librada en el mundo globalizado de hoy, el desempefio

humano debe ser excelente en todo momento (Chiavenato, 2009).

El desempefio humano en la organizacion depende de muchas
contingencias. Varia de una persona a otra y de una situacion a
otra, porque depende de innumerables factores condicionantes
que influyen en €l. El valor de las recompensas y la percepcion de
que éstas dependen del esfuerzo determinan la medida del
esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a hacer. La forma
en que cada persona percibe la relacién costo/beneficio evalla la
medida en que considera que vale la pena hacer determinado
esfuerzo. A su vez, el esfuerzo individual depende de las
condiciones individuales de la persona y de su percepcion del
papel que debe desempefar. Luego entonces, es claro que el
desempefio esta en funcion de todas las variables que lo

condicionan (Chiavenato, 2009).
1.3.2.2. Evaluacion del desempeiio laboral
Chiavenato (2009) definela evaluacion del desempefio laboral:

Una valoracion sistematica de la actuacion de cada
persona en funcion de las actividades que desempefia, las
metas y los resultados que debe alcanzar, las

competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es
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un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelenciay las competencias de una persona, pero, sobre
todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion.
(p.245).

En la evaluacion del desempefio laboral se mide el grado en que
cada trabajador mantiene su idoneidad y la eficacia y eficiencia con
la que realizan sus actividades laborales durante un periodo de
tiempo determinado y de su potencial desarrollo (Morales, 2009).

La evaluacién del desempefio laboral es una técnica o proceso por
medio del cual se valora o mide de forma sistematica el rendimiento
global y el comportamiento laboral del trabajador en funcion de su
cargo; con la finalidad de retroalimentar su desempefio (Ganga,
Fernandez, & Araya, 2009)

. “El numero de factores de la evaluacion varia segun los intereses
de cada organizacion, pero, en general, se ubica entre cinco y diez
factores” (Chiavenato, 2009, p.253). La tabla 1 muestra los criterios

gue las organizaciones suelen utilizar para la evaluacion.

Tabla 1. Criterios para la evaluacion de desemperfio laboral

Habilidades/capacidades/

. Comportamientos Metas y resultados
necesidades/rasgos

Conocimiento del puesto Desempenio de la tarea Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio Espiritu de equipo Calidad del trabajo
Puntualidad Relaciones humanas Atencion al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del cliente
Lealtad Creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez de soluciones
Presentacién personal Habitos de seguridad Reduccién de subterfugios
Buen juicio Responsabilidad Ausencia de accidentes
Capacidad de ejecucion Actitud e iniciativa Mantenimiento del

equipamiento
Comprensién de
situaciones

Facilidad para aprender Soltura Enfoque en los resultados

Fuente: Chiavenato (2009. p.254)

Personalidad Cumplimiento de los plazos

La revision bibliografica permitié identificar estudios donde se
utilizé diversas combinaciones de factores para evaluar el

desempefio laboral. Chiang y San Martin (2015) utilizaron seis
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factores de evaluacion los cuales fueron: Nivel de conocimiento
sobre la descripcion del cargo, desempeiio en la funcién,
conocimiento de la institucion, proactividad e innovacion,
relaciones interpersonales y productividad. Bardales (2016) utilizo
cuatro factores siendo estos: capacidades referidas al puesto,
emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de las funciones
y relaciones interpersonales. Rodriguez (2017) utilizé tres factores
los cuales son: cumplimiento de funciones, resultado laboral y
mejora de la atencién. Ayuque y Huamani (2016) utilizd tres
factores que son: produccion, calidad y responsabilidad. Valverde
(2017) utilizo tres factores que son: competencia personal y
tecnologia, competencia metodolégica y competencia social.
Chuquitucto (2014) utilizo siete factores los cuales son: trabajo en
equipo, innovacion, satisfaccion, eficiencia, crecimiento laboral,

productividad y calidad.

Esta evidencia confirma la heterogeneidad de factores que se
utilizan para evaluar el desempefio laboral. Como bien indico
Chiavenato (2009), los factores de evaluacion dependera de los

intereses de cada organizacion.

Estévez (2004) indica que las competencias deben reunir tres
elementos para que sea integral en un trabajador: Basicas,

Genéricas, Técnicas o especificas

Por su parte Vela (2004, p.90) clasifica las competencias en:

Competencias técnicas, Competencias claves o directivas

De acuerdo con el enfoque de las competencias Ganga, Fernandez
y Araya (2009) disefiaron un instrumento para evaluar el
desempenio laboral de los servidores publicos, la cual comprende

diez competencias claves que son:

1. Trabajo en equipo: El trabajador es capaz de desarrollar la

disposicion para cooperar con otros y apoyar activamente
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decisiones grupales, sacrificando intereses propios a favor

del grupo.

Planificacion y organizacién del trabajo: El trabajador es
capaz de determinar eficazmente las metas y prioridades
estipulando la accidn, los plazos y los recursos requeridos
para alcanzarlas. Desarrollar capacidades para preparar
adecuadamente el trabajo y asignar eficientemente tareas y

recursos.

Comunicacion efectiva: El trabajador es capaz de escuchar
y de expresarse de manera clara y directa. Implica la
disposicion a ponerse en el lugar del otro, habilidad para
transmitir ideas y estados de animo y para coordinar

acciones.

Manejo de tecnologias de informacion: El trabajador es
capaz de operar las herramientas tecnolégicas de
informacién y comunicacién requerida para el desempefo
de sus funciones, facilitando el aprendizaje de éstas en los

integrantes de su equipo.

Orientacion a la eficiencia: El trabajador es capaz de lograr
los resultados esperados haciendo un uso racional de los
recursos disponibles materiales y no materiales, buscando

minimizar los errores y desperdicios.

Aprendizaje institucional: E| trabajador es capaz de
entender el proceso de capacitacion permanente de él
mismo y de sus colegas, como una herramienta necesaria,
para la actualizacion y perfeccionamiento en torno a

desafios y/o tematicas.

Vision organizacional: El trabajador es capaz de hacer

contribuciones al desarrollo estratégico de la organizacion.
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8. Atencion al usuario: El trabajador es capaz de enfocarse en
un estilo de trabajo cuidadoso, perseverante, fiable y

perfeccionista.

9. Delegacion: El trabajador es capaz de asignar tareas a un

subalterno.

10. Flexibilidad: EI trabajador es capaz de adaptarse a
situaciones nuevas o imprevistas, tolerando la incertidumbre

y el cambio. Apertura para nuevas perspectivas y métodos.

El detalle de estas competencias transversales con su

correspondiente  definicion y los respectivos criterios de

desempeiio se presentan en tabla 2.

Tabla 2. Competencias transversales del desempefio laboral.

Nombre de la
competencia

Trabajo en
equipo

Planificacion y
organizacion
del trabajo

Comunicacién
efectiva

Definicion
(es capaz de)

Desarrollar la disposicién
para cooperar con otros
y apoyar activamente
decisiones grupales,
sacrificando  intereses
propios a favor del

grupo.

Determinar eficazmente
las metas y prioridades
estipulando la accion, los
plazos y los recursos

requeridos para
alcanzarlas.

Desarrollar capacidades
para preparar
adecuadamente el
trabajo y asignar

eficientemente tareas y
recursos.

Escuchar y de
expresarse de manera
clara y directa. Implica la
disposicion a ponerse en
el lugar del otro,
habilidad para transmitir
ideas y estados de
animo y para coordinar
acciones.
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Criterios de

desempefio
Disefiar 'y propiciar actividades para el
cumplimiento de los desafios institucionales.
Realizar acciones para propiciar un ambiente
adecuado de comunicacion y confianza.
Liderar estos grupos y guiarlos para conseguir los
objetivos concordados.
Ayudar a los comparieros que presentan falencias
en su trabajo.
Apoyar las decisiones grupales, aun cuando no las
comparte.
Subordinar sus propios objetivos a los del equipo
de trabajo.
Participar activamente en las reuniones de trabajo.
Cooperar facilmente con los demas.
Planificar eficazmente, en forma objetiva el tiempo
y los recursos.
Establecer lineas de accién claras, enfocando
planes de accion a objetivos.
Efectuar Planificacion estratégica en concordancia
con las politicas institucionales.
Disefiar con anterioridad los planes de accion.
Disefar, reestructurar y socializar procedimientos
internos.
Potenciar modelos de supervision, que incluyan
levantamiento de informacion diagnostica
Cumplir la mision, objetivos y metas establecidas
para el periodo.
Claridad en la expresién de sus opiniones y puntos
de vista.
Escuchar con empatia a las personas con las que
se relaciona.
Poseer una actitud asertiva en su comunicacion
horizontal y vertical.
Establecer comunicaciones fluidas y efectivas
dentro del equipo y con otras areas.
Ser especifico en sus peticiones y en las
condiciones de satisfaccion de las mismas.
Mantener una politica de puertas abiertas.



Nombre de la
competencia

Manejo de
tecnologias de
informacién

Orientacion a

la eficiencia

Aprendizaje
institucional

Vision
organizacional

Atencién al

detalle

Delegacion

Flexibilidad

Definicion
(es capaz de)

Operar las herramientas
tecnoldgicas de
informacién y
comunicaciéon requerida
para el desempefio de
sus funciones, facilitando
el aprendizaje de éstas
en los integrantes de su
equipo.

Lograr los resultados
esperados haciendo un

uso racional de los
recursos disponibles
materiales y no
materiales, buscando

minimizar los errores y
desperdicios.
Entender el proceso de
capacitacion
permanente de él mismo
y de sus colegas, como

una herramienta
necesaria, para la
actualizacion y

perfeccionamiento  en
torno a desafios ylo
tematicas.

Hacer contribuciones al
desarrollo estratégico de
la organizacion

Enfocarse en un estilo de
trabajo cuidadoso,
perseverante, fiable vy
perfeccionista.

Asignar tareas a un
subalterno

Adaptarse a situaciones
nuevas o0 imprevistas,
tolerando la
incertidumbre y el
cambio. Apertura para
nuevas perspectivas y
métodos

Criterios de

desempefio
Favorecer el desarrollo de la comunicacion
generando espacios de encuentro con personal
dependiente.
Sostener buenas y fluidas relaciones con el
personal.
Sostener buenas y fluidas relaciones con los
compafieros de trabajo.
Identificar los malentendidos en su comunicacion y
corregirlos oportunamente.

Ocupar la ofimética

Establecer comunicaciéon a través de correos
electronicos.

Navegar por Internet.

Promover el uso de TIC en los integrantes de su
equipo.

Es cuidadoso con los materiales, herramientas,
equipos e instalaciones utilizados.

Realiza sus tareas dentro de los estandares de
calidad establecidos.

Realiza sus tareas dentro de los plazos asignados.
Identifica oportunidades para mejorar la eficiencia
de sus funciones y tareas.

Posee una clara orientacion a los resultados.

Establecer las necesidades de formacion y
capacitacion de acuerdo a los desafios
Promover la capacitacion para
desempefio de las funciones.

Poseer conocimiento de las acciones y procesos
emprendidos en esta materia.

Retroalimentar a los funcionarios sobre el
resultado de estas acciones

el  mejor

Anticipar situaciones y escenarios que puedan
afectar su tarea.

Anticipar situaciones que puedan afectar a la
organizacion.

Identificar amenazas o situaciones problematicas
con tiempo suficiente para reaccionar.
Detectar tempranamente oportunidades
puedan ser aprovechadas en su tarea
Revisar las tareas para asegurarse de los buenos
resultados

Buscar la precision en el trabajo.

Realizar las tareas con minuciosidad

Manejar eficazmente la informacién detallada
Delegar tareas, procurando una adecuada
distribucion de las funciones

Asignar tareas a la persona que tenga las
competencias

Encargar nuevas tareas a otros.

Otorgar poderes de decision a otros.

Confiar en el equipo de trabajo.

Entregar facultades para que los colaboradores
puedan representarlo.

Modificar la conducta cuando ésta no es lo
suficientemente efectiva.

Adaptar la planificacion a las necesidades de la
institucion.

Aceptar ideas contrarias a las suyas.

Aplicar nuevas practicas o procedimientos, en caso
de ser necesario

que

Fuente: Ganga, Fernandez y Araya (2009).
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1.4.Formulacién del problema
1.4.1. Problema General

¢Influye la estrategia organizacional en el desempeio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna?
1.4.2. Problemas Especificos

¢Influye la estrategia reactiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna?

¢Influye la estrategia defensiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacha?

¢Influye la estrategia analista en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna?

¢Influye la estrategia exploradora en el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna?
1.5.Justificacion del estudio
1.5.1. Relevancia social

Los beneficiarios directos de la investigacién son todo el personal de la
Direccion Regional de Agricultura Tacna, la cual esta conformada por
125 servidores publicos (Direccion Regional de Agricultura Tacna,
2018). Esta institucion podra acceder a informacion relevante que le
servira para la toma de decisiones organizacionales, puesto que podra
conocer el tipo de estrategia que se viene desarrollando en la
organizacién y como este factor incide en el desempefio laboral de sus
trabajadores. Los beneficiaros indirectos son todas las instituciones
organicas que son componentes del Gobierno Regional de Tacna, asi
como otras instituciones de servicio publico, tanto a nivel estatal como
a nivel municipal. Todas estas organizaciones, podran conocer

informacion de primera mano, de cdmo la estrategia y el servicio publico
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se desenvuelven en una institucion publica que brinda servicios a los
ciudadanos de Tacna, especificamente, a las personas ligados al sector

agropecuario de Tacna.
1.5.2. Implicancias practicas

La investigacion tiene una implicancia eminentemente practica, porque
ofrece un analisis expost de los efectos que tiene la estrategia
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direcciobn Regional de Agricultura de Tacna. Esta informacion es
relevante para la identificacion de fortalezas y debilidades de la
institucion, de modo que servira para el disefio de planes de accién que
busquen mejorar el desempefio institucional, con lo cual se perfeccione

el servicio a los usuarios del sector agropecuario de Tacna.
1.5.3. Valor tedrico

La investigacién llena un vacio de conocimiento acerca de la relacion
estrategia organizacional y desempefio laboral en organizaciones
publicas. Se espera que los resultados y las conclusiones a las que
llegue la investigacion, aporten evidencia empirica de la influencia de
los tipos de estrategia organizacional en el desempefio de los
servidores publicos. La investigacion también servira para generar

nuevas lineas de investigacién en este campo.
1.5.4. Utilidad metodoldgica

A nivel de la variable estrategia se elaborar un instrumento que ayude
a identificar el tipo de estrategia que desarrolla una organizacion. Este
instrumento correctamente validado y confiable, servira para su

aplicacion a casos similares en la region Tacna y el Peru.
1.6.Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General
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La estrategia organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Tacna.
1.6.2. Hipotesis Especificas

La estrategia reactiva influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Tacna.

La estrategia defensiva influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Tacna.

La estrategia analista influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Tacna.

La estrategia exploradora influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Tacna.
1.7.Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la influencia de la estrategia organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Agricultura Tacna.

1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar la influencia de la estrategia reactiva en el desemperio laboral

de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.
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Verificar la influencia de la estrategia defensiva en el desempeifio laboral

de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Corroborar la influencia de la estrategia analista en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Tacna.

Comprobar la influencia de la estrategia exploradora en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Tacna.
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METODO

2.1.Disefo de investigacion

El propésito de la investigacién es solucionar un problema por ello la
investigacion es aplicada. Asi mismo, la investigacion busca determinar la
influencia de dos variables, una independiente sobre otra dependiente, por
ello el alcance de la investigacion es correlacional (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2006).

Segun la interferencia del investigador, el estudio sera no experimental
debido a que no se manipulara o controlard ninguna de las variables
independientes del estudio. Al respecto Herndndez, Fernandez y Baptista
(2010) sostienen, “es un estudio no experimental no se genera ninguna
situacién, sino que solo se observan situaciones ya existentes, no
provocados intencionalmente en la investigacion por quien la realiza”

(p.205). Gréaficamente se denota:

T~

O —p— ——

2

Doénde:

M = Muestra de estudio

O1 = Observacion de la variable 1 Gestién del recurso humano
O2 = Observacion de la variable 2 Desempefio Laboral

r = Correlacion entre variables.

Asi mismo, de acuerdo con el periodo que se capta la informacion, la

investigacién es transeccional correlacional causal retrospectiva, ya que
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recolectara informacion de sucesos que ya ocurrieron. En cuanto a la
evolucion del fendbmeno de estudio, la investigacion sera transversal, debido
a que solo se medira una sola vez las variables de estudio (Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 2006).

2.2.Variables y operacionalizacion
2.2.1. Variables
Variable independiente (X): Estrategia organizacional
Variable dependiente (Y): Desempeiio laboral
Relacion funcional: Y=f(X)
2.2.2. Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de variables implica pasar de un concepto tedrico
que se ha planteado y definido en la investigacion, el cual es
generalmente muy dificil de medirlo directamente en la realidad, hasta
un concepto empirico transformado por el investigador para poderlo
medir en la realidad social (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).
De acuerdo con este criterio, se ha operacionalizado las variables
estrategia organizacional y desempefio laboral, las matrices por

variable se presentan a continuacion.
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Tabla 3. Operacionalizacionde la variable estrategia organizacional (X)

Variable

Definicion
Conceptual

Definicion
operacional

Dimension

Indicadores

Escala de
medicion

Estrategia
organizacional

Es el
comportamiento
de la
organizacion
ante el entorno,
procura
aprovechar las
oportunidades
potenciales del
entorno y de
neutralizar las
amenazas
potenciales que
rondan sus
actividades
(Chiavenato,
20009).

La estrategia
organizacional
comprende la
estrategia
reactiva,
defensiva,
analista y
exploradora.

Estrategia
reactiva

Presiones del
entorno social

Presiones del
entorno
institucional

Estabilidad
estrategia y
estructura

Claridad de
gestion de la
estrategia

Sostener la
estrategia

Estrategia
defensiva

Eficiencia en
los procesos

Estabilidad

Decision
centralizada

Control de
pequefios
segmentos

No desarrolla
servicios

Estrategia
analista

Nuevos
servicios
probados

Imitacion  de
organizaciones
lideres

Estable grupo
de servicios

Cambios o]
innovaciones
del sector

Dualidad de
accion

Estrategia
exploradora

Busqueda de
nuevas
oportunidades

Desarrollo de
novedosos
servicios

Promocién de
nichos
emergentes

Creadores de
cambio

Intenso uso de
recursos

Ordinal

Categorias:
Escala
likert de 5
niveles.

1. Muy en
desacuerdo
2:En
desacuerdo
3: Neutral
4: De
acuerdo

5: Muy de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4. Operacionalizacion de la variable desempefio laboral (Y)

Atencién al
detalle

Precision en el
trabajo.

Encargar tareas

Delegacion Otorgar poderes de
decision
Modificar la
conducta
Flexibilidad Aplicar nuevas
practicas o}

procedimientos

. Definicién Definicién . . . Escala de
Variable ; Dimension Indicadores L
Conceptual operacional medicion
Apoyo a las
Trabajo en | decisiones grupales
equipo Subordinar sus
propios objetivos
L Planificacion eficaz
Planlfl'cac[(?n Y | del trabajo
organizacion Disefiar planes de
del trabajo -, P
accion.
Comunicaciones
c L fluidas y efectiva
omunicacion ——
Hace El desempefio | efectiva Identificacion y
referencia al | laboral en correccion de
rendimiento | funciébn a las malentendidos
Iaborali Y la | competencias Manejo de | Ocupar la ofimatica
aﬁtéjamon ;:ggw;gende eenl tecnologias de | Promover el uso de
que a informacion TIC .
manifiesta el | equipo, la _ Ordinal
trabajador al | planificacion y Identificar
efectuar las | organizacion _ _, oportunidades para Categorias:
funciones y | del trabajo, la IOrli_nt_auo_n a | mejorar la eficiencia | Escala likert de 5
tareas comunicacién | '@ €liCIeNCIa = e A& los niveles.
Desemperio prmmpgles efectlya, el resultados.
laboral que exige su | manejo de S i 1: Muy en
cargo en el | TICs, la romover- @ | desacuerdo
contexto orientacion a la | Aprendizaje capacitacion 2: En desacuerdo
laboral eficiencia, el | institucional Retroalimentar 3: Neutral
especifico aprendizaje experiencias 4: De acuerdo
de . ms_tl,tumonal, la Anticipar 5: Muy de acuerdo
actuacion, lo | vision situaciones
cual permite | organizacional, | vision
demostrar la atencion al izaci Detectar
organizacional
su idoneidad | detalle, la tempranamente
(Morales, delegacion y la oportunidades
2009) flexibilidad. Revisar las tareas

Fuente: Ganga, Fernandez y Araya (2009).
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2.3.Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion de estudio la componen los trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura Tacna, la cual se compone de 93 trabajadores
nombrados, 07 trabajadores contratados permanentes y 25
trabajadores bajo la modalidad de contrato de administracion de
servicios, lo que hace una poblacién de 125 trabajadores (Direccion
Regional de Agricultura Tacna, 2018).

2.3.2. Muestra

La muestra a obtener es probabilistica, el criterio para la seleccion de
las unidades de andlisis es que cualquier miembro de la poblacion
puede ser seleccionado para la investigacion, por esa razén debera
aplicarse el muestreo aleatorio simple. La férmula matematica para
determinar el tamafio de muestra, siguiendo el criterio de poblacién

finita, es la siguiente:

B (Z)?*N+pxq
T INCDE2+ @)2+p+q

Donde:

N =Poblacién (125 trabajadores)

E =Error maximo Permitido (7,5 %)

Z = Limite de distribucién Normal (1,96)
p =Probabilidad de éxito (0,5)

q=1-p

B 1,962 * 125 % 0,5 * (1 — 0,5) B
© (125-1) % 0,0752 + 1,962 * 0,5 * (1 — 0,5)

n 73
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La muestra de investigacion corresponde a 73 trabajadores. Por
estratos, la muestra corresponde a 54 trabajadores nombrados, 4
trabadores con contrato permanente y 15 trabajadores contratados por

administracion de servicios, esto se observa en la siguiente tabla.

Tabla 5. Muestra estratificada.

Trabajadores Poblacién Muestra
Nombrados 93 54
Contratados permanentes 7 4
Contratados por administracion de servicios 25 15
Total 125 73

Fuente: Direccion Regional de Agricultura Tacna (2018).

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

confiabilidad de instrumentos
2.4.1. Técnicas de recoleccién de datos

Las técnicas son procedimientos sistematizados que buscan recolectar
informacion de las variables de estudio. La técnica debe ser
seleccionada teniendo en cuenta lo que se investiga, porqué, para qué
y como se investiga (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006). La
técnica que se utilizd para medir la estrategia organizacional y el

desempeiio laboral fue la encuesta.
2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos de investigacion son medios auxiliares que sirven para
recolectar, registrar y sistematizar los datos de cada variable de estudio
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006). La recoleccion, registro y
sistematizacion de las variables estrategia organizacional y desempeiio

laboral, se hizo utilizando como instrumento el cuestionario.

Para el caso de la variable desempefio laboral se adapt6 y contextualizo
el instrumento disefiado por Ganga, Fernandez y Araya (2009). En
cuanto a la variable estrategia organizacional, se disefio y formulo un

instrumento para su medicion.
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La magnitud de medicionde los indicadores, se hizo mediante la escala

likert de cinco niveles, las cuales tuvieron la siguiente valoracion:

Muy de acuerdo = 5 puntos
De acuerdo = 4 puntos
Neutral = 3 puntos
En desacuerdo = 2 puntos

Muy en desacuerdo =1 puntos

Los cuestionarios administrados a las unidades de estudio se adjuntan

en el anexo N° 1.
2.4.3. Validez de los instrumentos de investigacion

De acuerdo a lo que establecen Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006), “la validez se refiere al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir” (p.277). Para lograr esta condicion,
se aplico la técnica de validacion por juicio de expertos. Se
seleccionaron a varios expertos en temas de estrategia organizacional
y desempefio laboral, quienes calificaron la validez del instrumento. Los

resultados de la validacion se adjuntan en el anexo N°2.
2.4.4. Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

De acuerdo a lo que establecen Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2006), “la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
resultados iguales” (p.277). Para calcular la confiabilidad del
instrumento de investigacion se aplicd una prueba piloto a 16
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. Los resultados del
cuestionario de la variable estrategia organizacional, obtuvo un valor
para el coeficiente alpha de cronbach de 0,725, lo cual indica un nivel
alto de confiabilidad. Los resultados del cuestionario de la variable
desempeiio laboral, obtuvo un valor para el coeficiente alpha de
cronbach de 0,872, lo cual indica un nivel muy alto de confiabilidad. Asi

mismo en la prueba piloto se observé que el 87,5 % de los encuestados
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entienden facilmente las preguntas de los dos instrumentos, aunque en
el 56,3 % consideran que el cuestionario fue muy largo. Todos estos

resultados se adjuntan en el anexo N° 3.
2.5.Métodos de analisis de datos

Para describir las variables de estudio se utilizé tablas y gréaficos

estadisticos.

Para determinar si las variables de estudio siguen la distribucion normal se

aplicé el test de Kolmogorov Smirnov.

Para determinar el grado y tipo de correlacion de las variables de estudio se
calculo el coeficiente Rho de Spearman, siempre y cuando las variables no
sigan la distribucion normal. En caso contrario se calcul6 el coeficiente R de

Pearson.

Todo el andlisis estadistico se hizo utilizando el software estadistico SPSS

version 24 y la hoja de calculo EXCEL para Windows.
2.6.Aspectos éticos

Al momento de realizar la recoleccion de datos, se informé a cada
encuestado los objetivos del estudio y la posibilidad de conocer los
resultados de la investigacion. También se hizo hincapié en la libertad de
participar o no en el estudio. La investigacién guardara confidencialidad de
los datos recolectados y mantendra en el anonimato los resultados de las

personas que participaron en el estudio.
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lll.  RESULTADOS

3.1.Caracteristicas de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Tacna (DRAT).

3.1.1. Edad de los trabajadores

Tabla 6. Estadisticos de la edad de los trabajadores de la DRAT

Des. Coef. de

Variable Minimo Maximo Media Asimetria
Est. Var.

Eglad 21 69 456 120 26.2 -0.07

(anos)

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).
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407

30

Porcentaje

20 41,3%

33,3%

107

17,3%

8,0%

| | I |
Joven Adulto joven Adulto Adulto mayor
(< 29 arfios) (30 y 44 afios) (45 y 59 afios) (= 60 afios)

Figura 2. Estratos etarios de los trabajadores de la DRAT

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la tabla 6 se reportan los estadisticos de la edad de los trabajadores
de la DRAT. Se observa que la edad mas representativa son los
trabajadores que tienen 45,6 afios, variando el rango de edad entre 21
y 69 afos, aunque el rango es relativamente extenso la heterogeneidad

de las edades es baja y esta en una proporcion del 26,2 %. También se
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observa que la distribucion de las edades presenta una asimetria
negativa de -0,07 puntos, lo que evidencia que la edad tiende hacia los
trabajadores de mayor edad. En la figura 2 se observa que el 8 % de
los trabajadores son jovenes; el 41,3 % son adultos jovenes; el 33,3 %
son adultos y el 17,3 % son adultos mayores. Esto nos indica que la
fuerza laboral de la DRAT esta compuesta principalmente por adultos

jovenes.

3.1.2. Sexo de los trabajadores

B Hombre

Figura 3. Sexo de los trabajadores de la DRAT
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En cuanto al sexo de los trabajadores de la DRAT, como se observa en
la figura 3, se encontré que el 65,3 % corresponden a trabajadores de
sexo masculino, en tanto que el 34,7 % corresponde a trabajadores de
sexo femenino. En términos practicos se puede afirmar que en la DRAT
por cada dos trabajadores hombres hay una trabajadora mujer.
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3.1.3. Condicion laboral de los trabajadores
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Condicion Laboral

Figura 4. Condicion laboral de los trabajadores de la DRAT
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 4 se observa la condicion laboral de los trabajadores de la
DRAT, se encontrd que el 72 % son trabajadores nombrados, el 6,7 %
son trabajadores permanentes y el 21,3 % son trabajadores

contratados.
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3.1.4. Anos de servicio de los trabajadores

Tabla 7. Estadisticos de tiempo de servicio de trabajadores de la DRAT

Variable Minimo Maximo Media Des. Coef. Asimetria
Est. de Var.
Tiempo de
Servicios en la 0.1 44.0 14.8 115 77.7 0.7

DRAT (afios)

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).
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Frecuencia
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|
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Tiempo de Servicios en la DRAT (afios)

50,00

Figura 5. Tiempo de servicio de los trabajadores de la DRAT

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la tabla 7 se reportan los estadisticos del tiempo de servicio de los

trabajadores de la DRAT. Se observa que el tiempo de servicio mas

representativo son los trabajadores que laboran 14,8 afios, variando el

rango de tiempo de servicio entre 0,1 y 44 afios de servicio. Asi mismo,

la heterogeneidad del tiempo de servicio es alta y estd en una

proporcion del 77,7 %. También se observa que la distribucién del

tiempo de servicio presenta una asimetria positiva de 0,7 puntos, lo que

evidencia que el tiempo de servicio tiende hacia los trabajadores con

menores afios de servicio tal como se observa en la figura 5.
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3.1.5. Nivel formativo de los trabajadores

Tabla 8. Nivel formativo de los trabajadores de la DRAT

Nivel formativo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Auxiliar 15 20.0 20.0
Técnico 33 44.0 64.0
Profesional 27 36.0 100.0
Total 75 100.0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).
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Auxiliar Técnico Profesional

Figura 6. Nivel formativo de los trabajadores de la DRAT

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la tabla 8 y figura 6 se reportan los resultados para el nivel formativo
de los trabajadores de la DRAT, se encontro que el 20 % de los
trabajadores son auxiliares, el 44 % son técnicos y el 36 % son
profesionales. Esto permite identificar que practicamente de cada tres

trabajadores de la DRAT, uno tiene formacion profesional.
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3.2.Estrategia organizacional de la Direccion Regional de Agricultura

Tacna
3.2.1. Estrategia reactiva en la DRAT
3.2.1.1. Estadisticos de la estrategia reactiva de la DRAT.

Tabla 9. Estadisticos de puntuacion de la estrategia reactiva en la

DRAT.

Variable Minimo Maximo Media Nivel ~2cs  Coef
Est. de Var.

Estratgg|a 23 13.4 Moderado 3.5 26.0

Reactiva

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Frecuencia
7 T
J
—~
|
/
|

o T T T T T !
o ) 10 15 20 25

Estrategia Reactiva

Figura 7. Histograma de puntuacién de la estrategia reactiva en la
DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Se observa en la tabla 9 y figura 7 la calificacion de la estrategia
reactiva la cual varia entre 5y 23 puntos, la calificacién promedio
es de 13,4 puntos, lo que determina una valoracién cualitativa
moderada. Es decir, en promedio los trabajadores perciben que la

estrategia reactiva presenta un comportamiento moderado en la
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organizacién. Esta percepcion tiene una alta homogeneidad en los

trabajadores alcanzando la proporcion del 74%.

3.2.1.2. Comportamiento organizacional reactivo de la DRAT
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20 o 37.3%
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TH | Mz
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Muy Debil Debil Moderado Fuerte Muy fuerte

Comportamiento Organizacional Reactivo

Figura 8. Tipo de comportamiento de la estrategia reactiva en la
DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 8 se observa el comportamiento de la estrategia
reactiva en la DRAT segun las percepciones de los trabajadores.
El 12 % de los trabajadores perciben que la estrategia reactiva
presenta un comportamiento muy débil en la organizacion. El 41,3
% de los trabajadores perciben que la estrategia reactiva presenta
un comportamiento débil en la organizacion. El 37,3 % de los
trabajadores perciben que la estrategia reactiva presenta un
comportamiento moderado en la organizacion. El 6,7 % de los
trabajadores perciben que la estrategia reactiva presenta un
comportamiento fuerte en la organizacion. El 2,7 % de los
trabajadores perciben que la estrategia reactiva presenta un

comportamiento muy fuerte en la organizacion.
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3.2.2. Estrategia defensiva en la DRAT
3.2.2.1. Estadisticos de la estrategia defensiva de la DRAT.

Tabla 10. Estadisticos de puntuacion de la estrategia defensiva en

la DRAT.

Variable Minimo Maximo Media Nivel ~D&S-  Coef
Est. de Var.

cstrategia 25 16.5 Moderado 2.4 14.8

Defensiva

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

12,54

10,0 7 —

Frecuencia

2,57

00 T T T T T
10 13 20 25 30

Estrategia Defensiva

Figura 9. Histograma de puntuacion de la estrategia defensiva en
la DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Se observa en la tabla 10 y figura 9 que la calificacion de la
estrategia defensiva varia entre 11 y 25 puntos, siendo la
calificacion promedio de 16,5 puntos, lo que determina una
valoracion cualitativa moderada. Es decir, en promedio los
trabajadores perciben que la estrategia defensiva presenta un
comportamiento moderado en la organizacion. Esta percepcion
tiene muy alta homogeneidad en los trabajadores alcanzando una

proporcion del 85,2 %.
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3.2.2.2. Comportamiento organizacional defensivo de la DRAT
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Figura 10. Tipo de comportamiento de la estrategia defensiva en la
DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 10 se observa el comportamiento de la estrategia
defensiva en la DRAT segun las percepciones de los trabajadores.
El 9,3 % de los trabajadores perciben que la estrategia defensiva
presenta un comportamiento débil en la organizacion. El 56 % de
los trabajadores perciben que la estrategia defensiva presenta un
comportamiento moderado en la organizacion. El 33,3 % de los
trabajadores perciben que la estrategia defensiva presenta un
comportamiento fuerte en la organizacion. El 1,3 % de los
trabajadores perciben que la estrategia defensiva presenta un

comportamiento muy fuerte en la organizacion.
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3.2.3. Estrategia analista en la DRAT
3.2.3.1. Estadisticos de la estrategia analista de la DRAT.

Tabla 11. Estadisticos de puntuacion de la estrategia analista en la
DRAT.

Des. Coef.
Est. de Var.
Estrategia

: 25 17.9 Fuerte 3.0 16.8
Analista
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Variable Minimo Maximo Media Nivel
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Figura 11. Histograma de puntuacién de la estrategia analista en la
DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Se observa en la tabla 11 y figura 11 que la calificacién de la
estrategia analista varia entre 8 y 25 puntos, siendo la calificacién
promedio de 17,9 puntos, lo que determina una valoracion
cualitativa fuerte. Es decir, en promedio los trabajadores perciben
gue la estrategia analista presenta un comportamiento fuerte en la
organizacion. Esta percepcion tiene muy alta homogeneidad en los

trabajadores alcanzando una proporcion del 83,2 %.
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3.2.3.2. Comportamiento organizacional analista de la DRAT
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Figura 12. Tipo de comportamiento de la estrategia analista en la
DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 12 se observa el comportamiento de la estrategia
analista en la DRAT segun las percepciones de los trabajadores.
El 1,3 % de los trabajadores perciben que la estrategia analista
presenta un comportamiento muy débil en la organizacion. El 4 %
de los trabajadores perciben que la estrategia analista presenta un
comportamiento débil en la organizacion. ElI 33,3 % de los
trabajadores perciben que la estrategia analista presenta un
comportamiento moderado en la organizacion. El 49,3 % de los
trabajadores perciben que la estrategia analista presenta un
comportamiento fuerte en la organizacion. El 12 % de los
trabajadores perciben que la estrategia analista presenta un

comportamiento muy fuerte en la organizacion.
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3.2.4. Estrategia exploradora en la DRAT
3.2.4.1. Estadisticos de la estrategia exploradora de la DRAT.

Tabla 12. Estadisticos de puntuacion de la estrategia exploradora
en la DRAT.

Des. Coef.
Est. de Var.
Estrategia

25 18.0 Fuerte 3.8 21.1
Exploradora
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Variable Minimo Méaximo Media Nivel
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Figura 13. Histograma de puntuacién de la estrategia exploradora
en la DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Se observa en la tabla 12 y figura 13 que la calificacién de la
estrategia exploradora varia entre 5 y 25 puntos, siendo la
calificacion promedio de 18 puntos, lo que determina una
valoracion cualitativa fuerte. Es decir, en promedio los trabajadores
perciben que la estrategia exploradora presenta un
comportamiento fuerte en la organizacion. Esta percepcién tiene
una alta homogeneidad en los trabajadores alcanzando una

proporcion del 78,9 %.
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3.2.4.2. Comportamiento organizacional explorador de la DRAT
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Figura 14. Tipo de comportamiento de la estrategia exploradora en
la DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 14 se observa el comportamiento de la estrategia
exploradora en la DRAT segun las percepciones de los
trabajadores. El 1,3 % de los trabajadores perciben que la
estrategia exploradora presenta un comportamiento muy débil en
la organizacién. El 9,3 % de los trabajadores perciben que la
estrategia exploradora presenta un comportamiento débil en la
organizacion. El 30,7 % de los trabajadores perciben que la
estrategia exploradora presenta un comportamiento moderado en
la organizacion. El 46,7 % de los trabajadores perciben que la
estrategia exploradora presenta un comportamiento fuerte en la
organizacion. El 12 % de los trabajadores perciben que la
estrategia exploradora presenta un comportamiento muy fuerte en

la organizacion.
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3.3.Desempefio laboral de los trabajadores de la DRAT
3.3.1. Estadisticos del desemperio laboral de los trabajadores

Tabla 13. Estadisticos de puntuacion del desempefio laboral en la

DRAT.
Variable Minimo Maximo Media Nivel D265 Coef
Est. de Var.
Desempefio 33 92 4.7 Ato 10.2 a6
Laboral

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).
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Figura 15. Histograma de puntuacién del desempefio laboral en la
DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Se observa en la tabla 13 y figura 15 que la calificacion del desempefio
laboral varia entre 33 y 92 puntos, siendo la calificacion promedio de
74,7 puntos, lo que determina una valoracion cualitativa alta. Es decir,
en promedio los trabajadores presentan un nivel de desempefio laboral
alto. Esta percepcion tiene muy alta homogeneidad en los trabajadores

alcanzando una proporcion del 86,4 %.
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3.3.2. Nivel de desempeiio laboral de los trabajadores de la DRAT

60
2
[c]
E 407
@
g 68,0%
=] ] (1]
o
207
17,3%
& 12,0%
. 1390 {1395
LR A L i | | I
Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto

Nivel de Desempefio Laboral

Figura 16. Nivel de desempefio laboral en la DRAT.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 16 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT. Se encontr6 que el 1,3 % de los trabajadores
presentan un nivel muy bajo de desempefio laboral. El 1,3 % de los
trabajadores presentan un nivel bajo de desempefio laboral. EI 17,3 %
de los trabajadores presentan un nivel regular de desempeiio laboral.
El 68 % de los trabajadores presentan un nivel alto de desempefio
laboral y el 12 % de los trabajadores presentan un nivel muy alto de

desempefio laboral.

64



60

507

40

304

Porcentaje

56,0%
20
104 22,7%
12,0%
Czzwn |18.7%
0 S i T | I
Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto

Nivel de Trabajo en equipo

Figura 17. Nivel de desemperfio laboral en la dimension trabajo en
equipo.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 17 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimension trabajo en equipo. Se encontrd
que el 2,7 % de los trabajadores presentan un nivel muy bajo de trabajo
en equipo. El 6,7 % de los trabajadores presentan un nivel bajo de
trabajo en equipo. El 22,7 % de los trabajadores presentan un nivel
regular de trabajo en equipo. El 56 % de los trabajadores presentan un
nivel alto de trabajo en equipo y el 12 % de los trabajadores presentan

un nivel muy alto de trabajo en equipo.
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Figura 18. Nivel de desempefio laboral en la dimensién planificacion y
organizacion del trabajo.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 18 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimension planificacién y organizacion
del trabajo. Se encontr6 que el 2,7 % de los trabajadores presentan un
nivel muy bajo de planificacion y organizacion del trabajo. ElI 8 % de los
trabajadores presentan un nivel bajo de planificacién y organizacion del
trabajo. El 9,3 % de los trabajadores presentan un nivel regular de
planificacion y organizacion del trabajo. El 64 % de los trabajadores
presentan un nivel alto de planificacién y organizacién del trabajo y el
16 % de los trabajadores presentan un nivel muy alto de planificacion y

organizacion del trabajo.
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Nivel de Comunicacion efectiva

Figura 19. Nivel de desempefio laboral en la dimensién nivel de
comunicacion efectiva.

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 19 se observa el nivel de desempeiio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimension nivel de comunicacion
efectiva. Se encontré que el 2,7 % de los trabajadores presentan un
nivel muy bajo de comunicacion efectiva. El 5,3 % de los trabajadores
presentan un nivel bajo de comunicacién efectiva. EI 16 % de los
trabajadores presentan un nivel regular de comunicacién efectiva. El
61,3 % de los trabajadores presentan un nivel alto de comunicacion
efectiva y el 14,7 % de los trabajadores presentan un nivel muy alto de

comunicacion efectiva.
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Nivel de Manejo de tecnologias de informacion

Figura 20. Nivel de desempefio laboral en la dimensibn manejo de
tecnologias de informacion.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 20 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimension manejo de tecnologias de
informacion. Se encontrd que el 1,3 % de los trabajadores presentan un
nivel bajo de manejo de tecnologias de informacion. ElI 8 % de los
trabajadores presentan un nivel regular de manejo de tecnologias de
informacion. El 49,3 % de los trabajadores presentan un nivel alto de
manejo de tecnologias de informacion y el 41,3 % de los trabajadores

presentan un nivel muy alto de manejo de tecnologias de informacién.
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Figura 21. Nivel de desempefio laboral en la dimension orientaciéon a la
eficiencia.

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 21 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimensidén orientacion a la eficiencia. Se
encontré que el 1,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy bajo
de orientacion a la eficiencia. El 4 % de los trabajadores presentan un
nivel bajo de orientacion a la eficiencia. El 8 % de los trabajadores
presentan un nivel regular de orientacion a la eficiencia. El 62,7 % de
los trabajadores presentan un nivel alto de orientacién a la eficiencia y
el 24 % de los trabajadores presentan un nivel muy alto de orientacion

a la eficiencia.
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Nivel de Aprendizaje institucional

Figura 22. Nivel de desempefio laboral en la dimension aprendizaje
institucional.

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 22 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimension aprendizaje institucional. Se
encontré que el 1,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy bajo
de aprendizaje institucional. El 5,3 % de los trabajadores presentan un
nivel bajo de orientacion a la eficiencia. EI 8 % de los trabajadores
presentan un nivel regular de aprendizaje institucional. El 54,7 % de los
trabajadores presentan un nivel alto de aprendizaje institucional y el
13,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy alto de aprendizaje

institucional.
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Figura 23. Nivel de desempefio laboral en la dimensién vision
organizacional.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 23 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimension vision organizacional. Se
encontré que el 1,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy bajo
de vision organizacional. El 4 % de los trabajadores presentan un nivel
bajo de vision organizacional. El 20 % de los trabajadores presentan un
nivel regular de vision organizacional. El 61,3 % de los trabajadores
presentan un nivel alto de vision organizacional y el 13,3 % de los

trabajadores presentan un nivel muy alto de vision organizacional.
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Figura 24. Nivel de desempefio laboral en la dimension atencion al

detalle.

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 24 se observa el nivel de desempefio laboral de los

trabajadores de la DRAT en la dimension atencion al detalle. Se

encontré que el 1,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy bajo

de atencion al detalle. El 2,7 % de los trabajadores presentan un nivel

bajo de atencion al detalle. EI 17,3 % de los trabajadores presentan un

nivel regular de atencion al detalle. El 61,3 % de los trabajadores

presentan un nivel alto de atencion al detalle y el 17,3 % de los

trabajadores presentan un nivel muy alto de atencion al detalle.
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Figura 25. Nivel de desempefio laboral en la dimension delegacion.

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 25 se observa el nivel de desempeiio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimension delegacion. Se encontrd que
el 1,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy bajo de delegacion.
El 8,0 % de los trabajadores presentan un nivel bajo de delegacién. El
25,3 % de los trabajadores presentan un nivel regular de delegacion. El
56,0 % de los trabajadores presentan un nivel alto de delegacion y el

9,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy alto de delegacion.
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Figura 26. Nivel de desempefio laboral en la dimension flexibilidad.
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 26 se observa el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la DRAT en la dimensién flexibilidad. Se encontré que
el 2,7 % de los trabajadores presentan un nivel muy bajo de flexibilidad.
El 8,0 % de los trabajadores presentan un nivel bajo de flexibilidad. El
13,3 % de los trabajadores presentan un nivel regular de flexibilidad. El
58,7 % de los trabajadores presentan un nivel alto de flexibilidad y el

17,3 % de los trabajadores presentan un nivel muy alto de flexibilidad.
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3.4.Contraste de hipotesis
3.4.1. Prueba de normalidad o Test de Kolmogorov Smirnov

El test de Kolmogorov Smirnov es una prueba de inferencia estadistica
para determinar si conjunto de datos sigue una distribucion paramétrica
como es la distribucion normal (Garcia, Vazquez, Reyes, Saenz, &
Limon, 2009). Esta prueba utiliza un nivel de confianza del 95 % y nivel
de significancia (o) del 5%. El planteamiento de las hipotesis

estadisticas son las siguientes:

— Hipétesis Nula Ho: El conjunto de datos sigue una distribucion

normal.

— Hipotesis Alternativa H1: El conjunto de datos no sigue una

distribucion normal.
El criterio de decisién es el siguiente:

— Si p-value es menor que el nivel de significancia (o), entonces se

debe rechazar la hipétesis nula.

— Si p value es mayor que el nivel de significancia (o), entonces no
hay elementos suficientes en la muestra para rechazar la

hipétesis nula.

El estadistico p-value es el nivel de significancia observado y el valor

(o) es el nivel de significancia igual a 0,05.

El test de Kolmogorov Smirnov se aplicG a las variables Estrategia
reactiva, Estrategia defensiva, Estrategia analista, Estrategia
exploradora y Desempefio Laboral. Los resultados se muestran en la

figura 27.
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Resumen de prueba de hipétesis

una muestra

Hipdtesis nula Prueba Sig. Decision

La distribucidn de Estrategia ErnLIJEnbna g?w_ Retener |a
1 Reactiva es normal con la media 13 Smirnugv ara 200" hipdtesis

y la desviacidn estandar 3,479 U muegtra nula.

La distribucidn de Estrategia ErnLIJEnbna g?w_ Rechazar |a
2 Defensiva es normal con la media Smirnugv ara 6,0007 | hipdtesis

16 y la desviacidn estandar2 446, o muegtra fula.

La distribucidn de Estrategia ErLfEba ele 5 Rechazar |a
3 Analista es normal con la media 18 Srl?niippnnugum?;a 40007 | hipdtesis

y la desviacion estandar 3,007 UG muegtra fula.

La distribucidn de Estrategis _ ErLfEba de 5 Rechazar |a
4 Exploradora es normal con la media Srl?niippnnugvn;?;a 000" | hipdtesis

18 y la desviacidn estandar 3 797, Una ruestrs hiula.

La distribucidn de Desempefio ErLfEba ele 5 Rechazar la
5 Laboral es normal con la media 75 Sr?nrippnnugum%ﬁ';a 2,0007 | hipdtesis

y la desviacidn estandar 10,186 P riula.

=e muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05,

1Lilliefars corregida

?3e trata de un limite inferior de la significancia real.

Figura 27. Analisis de normalidad de las variables de estudio

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

En la figura 27 se observa los resultados del andlisis de normalidad para
las variables de estudio. Se encontr6 que el conjunto de datos de la
variable estrategia reactiva sigue la distribucién normal. En el caso del
conjunto de datos de las variables estrategia defensiva, estrategia
analista, estrategia exploradora y desempefio laboral; no siguen la
distribucion normal. Por tanto, para analizar la correlacion entre las
variables que no siguen una distribucion normal es recomendable
utilizar el coeficiente de correlacién de Spearman, este coeficiente se
utiliza cuando los datos presentan valores extremos, ya que dichos
valores afectan mucho el coeficiente de correlacion de Pearson, o ante

distribuciones no normales (Martinez, Tuya, Martinez, Pérez, &

Cénovas, 2009).
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3.4.2. Influencia de la estrategia reactiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Tabla 14. Correlacion de las variables estrategia reactiva y desempefio

laboral
EstrategiaReactiva
Correlacién de Pearson -0,429 (**)
Sig. (bilateral) 0,000
~ 75
Desempeno Coeficiente de correlacion
_ *%
Laboral Rho de Spearman 0,406 (%)
Sig. (bilateral) 0,000
N 75
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).
(**) Expresa correlacion altamente significativa.
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Figura 28. Diagrama de dispersion de las variables estrategia reactiva y

desempeiio laboral

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).
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Los resultados que se presentan en la tabla 14 muestran que es
altamente significativo la correlacion entre las variables estrategia
reactiva y desempefio laboral. Es decir, con una seguridad estadistica
del 99 % se encontr6 moderada correlacion negativa entre las variables
estrategia reactiva y desempefio laboral. Contrastando los resultados
empiricos con la hipotesis especifica N° 1 la que a priori establecio: “La
estrategia reactiva influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna”. Los
resultados permiten concluir que la hipotesis especifica N° 1 se cumple.
En la figura 28 se observa la tendencia inversamente proporcional que
siguen los puntos de dispersion de las variables estrategia reactiva y
desempeiio laboral.

3.4.3. Influencia de la estrategia defensiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Tabla 15. Correlacion de las variables estrategia defensiva y
desempeiio laboral

Estrategia Defensiva

Coeficiente de correlacion

*

Desempefio  Rho de Spearman 0,263 (*)
Laboral Sig. (bilateral) 0,022

N 75

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

(*) Expresa correlacién significativa
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Figura 29. Diagrama de dispersion de las variables estrategia defensiva
y desempeiio laboral
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Los resultados que se presentan en la tabla 15 muestran que es
significativo la correlacion entre las variables estrategia defensiva y
desempefio laboral. Es decir, con una seguridad estadistica del 95 %
se encontrd débil correlacion positiva entre las variables estrategia
defensiva y desempefio laboral. Contrastando los resultados empiricos
con la hipoétesis especifica N° 2 la que a priori establecio: “La estrategia
defensiva influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna”. Los
resultados permiten concluir que la hipotesis especifica N° 2 se cumple.
En la figura 29 se observa la tendencia directamente proporcional que
siguen los puntos de dispersion de las variables estrategia defensiva y

desempeiio laboral.
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3.4.4. Influencia de la estrategia analista en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Tabla 16. Correlacion de las variables estrategia analista y desempefio
laboral

Estrategia Analista

Coeficiente de correlacion

*%
Desempefio Rho de Spearman 0,625 (*%)
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 75
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).
(**) Expresa correlacion altamente significativa.
100
] o
90— o o - 5 o
8 o =
T a0+ ° o o E o ;i
_E ° o o 8 g 8 o °
s o 5 o 8 8°
2 7o °o o o ©
Q 0 o
2 . 8 0 o
ﬁ &0 8
o o}
o]
509
o]
40
o]

30 T T T T T
3 10 15 20 25

Estrategia Analista

Figura 30. Diagrama de dispersion de las variables estrategia analista y
desempeiio laboral

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Los resultados que se presentan en la tabla 16 muestran que es
altamente significativo la correlacion entre las variables estrategia

analista y desempefio laboral. Es decir, con una seguridad estadistica

80



del 99 % se encontré fuerte correlacion positiva entre las variables
estrategia analista y desempeiio laboral. Contrastando los resultados
empiricos con la hipotesis especifica N° 3 la que a priori establecio: “La
estrategia analista influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccidén Regional de Agricultura Tacna”. Los
resultados permiten concluir que la hipotesis especifica N° 3 se cumple.
En la figura 30 se observa la tendencia directamente proporcional que
siguen los puntos de dispersion de las variables estrategia analista y

desemperio laboral.

3.4.5. Influencia de la estrategia exploradora en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.

Tabla 17. Correlacion de las variables estrategia exploradora y

desemperio laboral

Estrategia Exploradora

Coeficiente de correlacion

*%

Desempefio Rho de Spearman 0,647 (*)
Laboral Sig. (bilateral) 0,000

N 75

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

(**) Expresa correlacion altamente significativa.
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Figura 31. Diagrama de dispersion de las variables estrategia
exploradora y desempefio laboral
Fuente: Encuesta a los trabajadores de la DRAT, (2018).

Los resultados que se presentan en la tabla 17 muestran que es
altamente significativo la correlacion entre las variables estrategia
exploradora y desempeiio laboral. Es decir, con una seguridad
estadistica del 99 % se encontrd fuerte correlacion positiva entre las
variables estrategia exploradora y desempefio laboral. Contrastando los
resultados empiricos con la hipétesis especifica N° 4 la que a priori
establecid: “La estrategia exploradora influye significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Tacna”. Los resultados permiten concluir que la hipotesis
especifica N° 4 se cumple. En la figura 31 se observa la tendencia
directamente proporcional que siguen los puntos de dispersion de las

variables estrategia exploradora y desempefio laboral.
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DISCUSION

De acuerdo con los resultados empiricos, se encontré en promedio que los
trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Tacna presentan un nivel
de desempeiio laboral “alto” (ver tabla 13), lo cual indica que los trabajadores
de la DRAT han desarrollado, en promedio, competencias laborales aceptables
en aspectos referidos al trabajo en equipo, la planificacion y organizacion del
trabajo, la comunicacién efectiva, el manejo de tecnologias de informacion, la
orientacién a la eficiencia, el aprendizaje institucional, la vision organizacional,
la atencion al detalle, la delegacion de responsabilidades y la flexibilidad. Si se
considera los niveles de desempefio, se encontr6 que el 1,3 % de los
trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Tacna presentan un nivel
muy bajo o un nivel bajo de desempefio laboral; el 17,3 % presentan un nivel
regular; el 68 % presentan un nivel alto y el 12 % presentan un nivel muy alto

de desempefio laboral (ver figura 16).

A nivel de las instituciones publicas de la regiéon de Tacna, se encontré también
que el desempenio laboral presenta niveles favorables como los observados en
la Direccion Regional de Agricultura Tacna. Asi lo reportan los resultados de
Rios (2017), quien observo que el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza alcanz6, en promedio, un nivel
adecuado, proporcionalmente observo que el 67 % de los trabajadores
presentan un desempenio laboral adecuado, mientras que el 32 % presentan un
desemperio laboral regular. Igualmente, a lo observado por Salinas (2012),
quien encontro, en promedio, un nivel adecuado de desempeiio laboral en el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin

Lanchipa.

Los resultados de buen desempefio laboral de servidores publicos también se
observan en otras regiones del pais, asi lo reporta Chayfa (2017), quien
encontro que el 67,3 % de los policias de la division de orden y seguridad de la
policia nacional del Peru de Juliaca, presentan un desempefio laboral bueno, el
27,3 % muestran un desempefio laboral muy bueno, solo el 5,5 % de policias
presentan un desempefio laboral regular. Sin embargo, Bardales (2016)
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observo que es regular el desemperio laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Mariscal Caceres en Juanjui. Una explicacion a
este tipo de resultados es quizd por la ubicacion geografia de la institucion.
Juanjui es una ciudad que pertenece ala Region San Martin, region que es parte
de la zona selvatica del Peru, la cual por su condicion es poco desarrollada, este
factor puede estar influyendo para que los trabajadores publicos no desarrollen

a plenitud, sus capacidades laborales.

A nivel internacional, Chiang y San Martin (2015) observaron nula existencia de
niveles bajos de desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad de
Talcahuano en Chile. El reporte de las conclusiones establece que los niveles
de percepcion obtenidos sobre el desempefio laboral estan sobre la media (6,
en una escala que va del 0 al 10), este resultado tiene semejanza a los
resultados obtenidos en la DRAT, lo que confirma que los trabajadores publicos
alcanzan buenos rendimientos laborales al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo
cual permite demostrar que son idoneos para el trabajo (Morales, 2009).

Por otro lado, analizando el comportamiento de la estrategia en la Direccion
Regional de Agricultura Tacna, se encontré6 en promedio, un comportamiento
omoderado de la estrategia reactiva o defensiva en la DRAT y un
comportamiento fuerte de la estrategia analista o exploradora (Tablas 9, 10, 11
y 12). Sin embargo, la mayoria de los trabajadores consideran en una
proporcion del 41,3 %, que es débil el comportamiento de la estrategia reactiva
en la DRAT (figura 8); en una proporcion del 56 %, que es moderado el
comportamiento de la estrategia defensiva en la DRAT (figura 10);en una
proporcion del 49,3 %, que es fuerte el comportamiento de la estrategia analista
en la DRAT (figura 12); en una proporcion del 46,7 %, que es fuerte el

comportamiento de la estrategia exploradora en la DRAT (figura 14);

Respecto de este punto, Camisén, Garrigos y Palacios (2007) observaron que
el arquetipo mas observado en el sector hotelero Espafiol es la estrategia
analista, la cual se observo en 44,4 % de las organizaciones, seguido por la
estrategia defensiva que se observo en el 27,1 % de las organizaciones, la
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estrategia exploradora o prospectiva que se observdé en ell9,4 %de las
organizaciones y finalmente la estrategia reactiva que se observo en el 9 % de

las organizaciones.

Estos resultados ponen de relieve que en las organizaciones, las estrategias
analistas o exploradoras tienen mayor relevancia que las estrategias defensivas
o reactivas. Lo que permitiria establecer que en conjunto las directrices y reglas
de decisidén de tipo analista y exploradora, serian las méas acordes para el
crecimiento ordenado y estable de las organizaciones (Prieto, 2011).

En cuanto a las correlaciones observadas. Los resultados empiricos determinan
una moderada correlacion negativa entre las variables estrategia reactiva y
desempeiio laboral (r=-0,429**). De acuerdo con estos resultados se puede
afirmar que si la DRAT desarrolla un comportamiento organizacional reactivo,
esto le resultara perjudicial, ya que traera como consecuencia efectos negativos
en la fuerza laboral de la organizacion, porque fomentara situaciones
desfavorables en la actuacién que manifiesta el trabajador al momento de
efectuar sus funciones y tareas principales que exige su cargo, asi mismo se
afectara negativamente las aptitudes y el comportamiento de la disciplina
laboral, lo cual perjudicara en niveles moderados el rendimiento laboral de la

organizacién(Morales, 2009).

También se encontré débil correlacion positiva entre las variables estrategia
defensiva y desempefio laboral (r=+0,263*).Con estos resultados se puede
afirmar que si la DRAT desarrolla un comportamiento organizacional defensivo,
esto le resultara beneficioso, aun cuando el impacto sera deébil, las
consecuencias seran positivas para la fuerza laboral de la organizacion, porque
se fomentara situaciones favorables en el trabajador al momento de desarrollar
sus funciones y tareas principales que exige su cargo, también se afectara
positivamente las aptitudes y el comportamiento de la disciplina laboral, lo cual

incrementara débilmente el rendimiento laboral de la organizacion.

Asi mismo, se encontro fuerte correlacion positiva entre las variables estrategia
analista y desempefo laboral (r=+0,625**). Esto permite establecer que si la
DRAT desarrolla una estrategia combinada Unica entre las estrategias
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defensora y exploradora, creara las bases para ser una organizacion donde se
minimice los riesgos y se maximice las oportunidades para obtener resultados
positivos (Castro, 2010); esto le resultara beneficioso, porque generara
condiciones para fomentar positivamente las competencias laborales, las
aptitudes y el comportamiento de la disciplina laboral, con lo cual incrementara

fuertemente el rendimiento laboral de la organizacion.

Igualmente se encontro6 fuerte correlacion positiva entre las variables estrategia
exploradora y desempefio laboral (r=+0,647**). El impacto de la estrategia
exploradora sobre el desempefio laborales mayor que las otras estrategias
observadas en la DRAT, el impacto lineal positivo de la estrategia exploradora
es del 64,7 % sobre el desempefio laboral. Esto nos permite afirmar que si la
DRAT fomenta una organizacion donde se busquen continuamente nuevas
oportunidades y se desarrollen nuevos servicios para satisfacer las necesidades
sociales, una organizacion que se adapte a los cambios y las fuerzas del entorno
para sacarles el mejor provecho (Castro, 2010), esto le resultara beneficioso en
mayor medida respecto de las otras tres estrategias, porque generara
condiciones para fomentar positivamente las competencias laborales, las
aptitudes y el comportamiento de la disciplina laboral, con lo cual incrementara

fuertemente el rendimiento laboral de la organizacion.

En general, los resultados empiricos demuestran que existe influencia
significativa de la estrategia organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna. Esto quiere decir,
gue el desemperio laboral esta afectado significativamente por la estrategia que
desarrolla la organizacion. Sin embargo, este factor no es el Unico que afecta el
desempefio laboral, existen otros factores que la influyen. Chayfia (2017)
encontro que el desempefio laboral esta afectado por las relaciones publicas
internas que desarrollan los trabajadores del servicio policial en la ciudad de
Juliaca. Ayuque y Huamani (2016), Bardales (2016) y Chuquitucto (2014)
reportaron que el desempefio laboral esta afectado por el clima laboral que se
desarrolla en la organizacién. Rios. (2017) observo que el trabajo en equipo
también influye en el desempefio laboral. Bueno (2018) y Huacac (2014)

observaron que la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de los
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trabajadores del banco de la Nacion y de la empresa de generacion eléctrica del

Sur.

La multiple influencia de factores sobre el desempefio laboral se debe a que el
desempefio humano en una organizacion depende de muchas contingencias.
Varia de una persona a otra y de una situacién a otra, porque depende de
innumerables factores condicionantes que influyen en él. El valor de las
recompensas Y la percepcion de que éstas dependen del esfuerzo determinan
la medida del esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a hacer. La
forma en que cada persona percibe la relacion costo/beneficio evalla la medida
en que considera que vale la pena hacer determinado esfuerzo. A su vez, el
esfuerzo individual depende de las condiciones individuales de la persona y de
su percepcién del papel que debe desempefiar. Luego entonces, es claro que
el desempefio laboral esta en funcion de todas las variables que lo condicionan
(Chiavenato, 2009).

Por otro lado, la estrategia organizacional no solamente influye en el desempefio
laboral de la fuerza de trabajo en una organizacién, sino que afecta a otras
variables organizacionales. Cepeda, Palacio y Salinas (2009) reportaron que la
estrategia organizacional es el factor que impacta en mayor proporcion en el
éxito competitivo de la pequefia empresa de Chile (r=+0,35), por encima del
efecto que tiene el liderazgo, especificamente del liderazgo creativo (r=+0,32)

sobre el éxito competitivo de la empresa.

Esto se entiende asi, porque la estrategia organizacional es el comportamiento
gue asume la organizacion ante el entorno, la estrategia busca aprovechar las
oportunidades potenciales del entorno y de neutralizar las amenazas
potenciales que afectarian las actividades que desarrolla la organizacion
Chiavenato (2009). En ese sentido, la estrategia representara el camino que
elige la organizacion para enfrentar las turbulencias externas y aprovechar los
recursos y competencias internas de la mejor manera posible. Cuanto mayor
sea el cambio del entorno, tanto mas necesaria sera la accion estratégica, la
cual debera ser &gil y flexible para aglutinar y permitir la rdpida adopcion de

nuevos caminos y nuevas salidas. Esta es la razon que explica el éxito de las
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organizaciones que saben sacar provecho de las situaciones y las

circunstancias (Chiavenato, 2009).
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V.

CONCLUSIONES

Se encontré con una seguridad estadistica del 99 %, moderada
correlacién negativa entre las variables estrategia reactiva y desempefio
laboral. Estos resultados permiten afirmar que la estrategia reactiva
influye muy significativamente, de manera negativa y moderada en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccidon Regional de
Agricultura Tacna. Lo cual evidencia que, si la DRAT desarrolla un
comportamiento organizacional reactivo, perjudicara moderadamente el
desempeifio laboral de sus trabajadores.

Se observé con una seguridad estadistica del 95 %, débil correlacion
positiva entre las variables estrategia defensiva y desempefio laboral.
Estos resultados permiten aseverar que la estrategia defensiva influye
significativamente, de manera positiva y débil en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna. Esto
evidencia que, si la DRAT desarrolla un comportamiento organizacional
defensivo, beneficiara débilmente el desempefio laboral de sus
trabajadores.

Se encontré con una seguridad estadistica del 99 %, fuerte correlacion
positiva entre las variables estrategia analista y desempefio laboral.
Estos resultados permiten sostener que la estrategia analista influye muy
significativamente, de manera positiva y fuerte en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna. Esto
evidencia que, si la DRAT promueve un comportamiento organizacional
de tipo analista, beneficiara fuertemente el desempefio laboral de sus
trabajadores.

Se encontré con una seguridad estadistica del 99 %, fuerte correlacién
positiva entre las variables estrategia exploradora y desemperfio laboral.
Los resultados permiten confirmar que la estrategia exploradora influye
muy significativamente, de manera positiva y fuerte en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna.
Esto evidencia que, si la DRAT promueve un comportamiento
organizacional explorador, beneficiara fuertemente el desempefio laboral
de sus trabajadores.
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VI.

RECOMENDACIONES

Ampliar la investigacion determinando las causas que explican la
existencia de relacion negativa, entre las variables estrategia reactiva y
desempefio laboral organizaciones publicas. Para ello analice el efecto
de los factores demograficos, econémicos, tecnoldgicos y culturales que

tienen los trabajadores.

Analizar si en las organizaciones empresariales se observa débil
correlacién positiva entre las variables estrategia defensiva y desempefio
laboral. A priori, muchas organizaciones empresariales exitosas aplican
estrategias defensivas, de modo que se espera que la correlacion entre

su fuerza laboral y su estrategia defensiva sea fuerte y significativa.

Ampliar la investigacion corroborando en otras organizaciones publicas,
como puede ser el caso de las organizaciones municipales, se
compruebe fuerte correlacion positiva entre las variables estrategia
analista y desempefio laboral. De ser asi, la evidencia reportaria un

patron de comportamiento, a diferentes niveles de organizacién publica.

Los resultados empiricos han determinado que la mejor estrategia que
deben implementar las organizaciones publicas para elevar el
desempeiio laboral de sus trabajadores, son las estrategias de tipo
explorador.
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ANEXOS

Anexo N° 1. Instrumentos

“‘_I_i ESCUELA DE POSTGRADC

CUESTIONARIO
Encuesta N®
INSTRUCCIOMES: El presente cuestionario mide la estrategia organizacional y el desempenio laboral de
los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Tacna (DRAT). Responda las afirmaciones
marcando con una equis (X) la alternativa de respuesta que describa lo que Usted observa en su lugar de
trabajo. La informacion sera confidencial y andnima, y solo servira para fines académicos.

I. ASPECTOS GENERALES

[14-Edad |  [1.2-Sexo |Mujer] |Hombre| [1.3.- Condicién laboral | Nombrado | |Permanente| |Contratado| |
|1.4.- Tiempo de trabajo en la DRAT | |1.5.- Cargo que ocupa en la DRAT | |

. CUESTIONARIO DE ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL.

. Alternativas de respuesta
Afirmacion Muy en En Hacru D= Muy de
desacuerdo | desacusrndo Ul | acuerdo | acuerdo

La DRAT siempre actia forzado frente a las presiones de los
ciudadanos, reaccionando frente a estos con acciones dia a
dia.

La DRAT confinuamente ajusta sus acciones por las
presiones gue imponen los directivos del GRT.

La DRAT no tiene una adecuada relacion entre su estrategia
institucional y su estructura crganizacional.

Los directivos de la DRAT no tienen muy clara la forma de
establecer v gestionar la estrategia de la organizacion.

En la DRAT no se cambian las directrices y reglas de decision
a pesar de los cambios que exigen los ciudadanos.

La DRAT busca mejorar ¥ lograr la eficiencia de todos sus
procesos.

La DRAT busca mantenerse en continua estabilidad.

En la DRAT las decisiones se toman en forma centralizada.
La DRAT mantiene un dominio pequeno de usuarios.

La DRAT no desarrolla nuevas formas de servicio para los
ciudadanos.

La DRAT implementa probadas formas de atencidn al usuario
La DRAT copia o imita los estilos de frabajo y atencion de
ofras instituciones piblicas o privadas.

La DRAT mantiene una estable cantidad de servicios para el
Usuario.

La DRAT sigue de manera eficiente los cambios e
innovaciones que se producen en el sector.

La DRAT frabaja de acuerdo a los cambios que se dan en el
entormo social o institucional.

La DRAT busca nuevas oporfunidades para ampliar su
campo de accidon en Tacna.

La DRAT siempre desarrolla novedosas formas de prestacion
de servicios para los usuarios de Tacna.

La DRAT siempre estd en blsqueda de nuevos segmentos
de produciores para atenderlos y apoyarlos.

La DRAT es una institucién creadora del cambio en el sector
agropecuario de Tacna.

La DRAT realiza un intenso uso de sus recursos humanos,
fisicos v tecnoldgicos.
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ll. CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL.

Afirmacién

Alternativas de respuesta

My &n

Siempre apoya las decisiones grupales, aun cuando no las
comparte.

dESACUSTOD

En

dEsacusTOo

Meaubral

Dz
DL

Muy de

BOUETOD

Subordina sus propios objetivos a los del equipo de trabajo.

Planifica eficazmente, en forma objetiva, el tiempo v los
recursos gque necesita para realizar su trabajo.

Disena con anterioridad los planes de accion que ejecutara en
su trabajo.

Establece comunicaciones fluidas y efectivas dentro del
equipo de trabajo y con otras dreas de frabajo

Identifica los malentendidos en su comunicacion dentro del
trabajo y los commige oporfunamente.

En su trabajo siempre hace uso de la ofimatica

Promueve el uso de las tecnologias de informacion vy
comunicacion en los integrantes de su equipo de trabajo.

Identifica oportunidades para mejorar la eficiencia de sus
funciones y tareas.

En su frabajo, posee una clara orientacion a los resultados.

Promueve la capacitacion de sus colegas para mejorar el
desempefio de sus funciones.

Fetroalimenta a su equipo de ftrabajo las experencias
laborales que aprendid en la institucion.

Anticipa situaciones que puedan afectar a la organizacion.

Detecta tempranamente oporiunidades gque puedan ser
aprovechadas en sus tareas laborales.

Fevisa las tareas laborales para asegurarse de los buenos
resultados.

Busca la precision en el trabajo.

Encarga nuevas tareas a ofros.

Morga poderes de decisidn a ofros.

Modifica su conducta de frabajo cuando ésta no es lo
suficientemente efectiva.

Aplica nuevas practicas o procedimientos laborales, en caso
de ser necesario.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo N° 2. Validez de los instrumentos

UNIVERSIDAD Crsan VLLEI0

ﬁ] ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS
MATRIZ DE VALIDACION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA SOBRE LA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: "Determinar la influencia de la estrategia organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna"

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna (DRAT)
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: M.S¢. PALZA CHAMBE, Edwin Ismael

VALORACION: ,q‘?_/ iseiotinie
Muy o2 scuerso Endwacvardo | Neutral I Do acusrdo [ Mudesuerde ]
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UNIVERSIDAD Crnas Yacie0

m ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS
MATRIZ DE VALIDACION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA SOBRE EL DESEMPERO LABORAL

OBJETIVO; "Determinar la influencia de la estrategia organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna"

DIRIGIDO A: Los trabajadores de Ia Direccién Regional de Agricultura Tacna (DRAT)
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: M.S¢. PALZA CHAMBE, Edwin Ismael

Q0.

VALORACION: .........) Y. il

[ Wy en acuerdo [ i Swacvardo [ Netral H | Dw acuerdo I Mwiesuwde ]

99



S % ou msp cpuwno ONGEA 8D WmONpu0d Nw  woupon SRNPUS B Jmoppon
]
B040 & UpROep ) op sempod mflaog
SOR0 U 00T SEAN eBm0U3 seose) 2lmous
Ol 0 Us Upsioad ¥ ey olequs o e pmy0sg
OEIN0 e Loy
SOUNg S ep esmrllesr wnd CH0OQE BoesE 'l! ' SO0 S Mwmae
T SOfeI0q8 SeeIm WS .|i.ﬂ-llr
. uwpend  and =
- UM  wpepg I!ill.l!l!-br muoezuo oA
e e w o
L.
-5 qey uds soy oleges op odrbe e & o e [r——
SSUOIIY €% 8D senpusnty |
1 moley wmd sebeco sns wp Loy " " UORLIRdRD 8 MAOWTY o
SORGRIIS 601 B UOIONLS|G KPS BUN Bes0d ieged re U3 sopaynes) m
O suna
\ ENG 3D DLy & el eed oy b X
mwnoﬁhiﬁ. T
A visauao op eey0 l"e!.-il._lt DL 09 00N |8 Aol
211 ) cfousyy
ga!gmgmmiﬁ g0 0 mdog M
A olecen 0 cquep o % L9 LoDV 80| -
A
ns

100




ﬁl‘ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VaLLEld

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS
MATRIZ DE VALIDACION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA SOBRE LA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: "Determinar la influencia de |a estrategia organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna™

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna (DRAT)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: DR.CALDERON URRIOLA, Nicolas Fidel

VALORACION: ..o
I M= an saerdo I En desscuerdo l m l De scusrdo I !AA e acuerdo I

DR NICOLAS FIDEL CALDERON URRIOLA
EVALUADOR
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UNIVERSIDAD CESAR YRLLEND

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS
MATRIZ DE VALIDACION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA SOBRE EL DESEMPERO LABORAL

OBIETIVO: "Determinar la influencia de la estrategia organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna”

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Tacna (DRAT)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: DR.CALDERON URRIOLA, Nicolds Fidel

VALORACION: ...
I M= wn scusedo I £ desscusrdo I Neutral l O scussdo I g e scuerdo I

DR. NICOLAS FIDEL CALDERON URRIOLA
EVALUADOR
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO : ENCUESTA SOBRE ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL
OBIETIVO : "Determinar a influencia de la estrategia organizacional en
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Anexo N° 3. Confiabilidad del instrumento y resultados de la prueba piloto.

Variable X: Estrategia organizacional

n |E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 E16 E17 E18 E19 E20
1 2 4 5 5 5 2 2 2 2 4 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2
2 |4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 2 4 4 2 2 4 4 2 2
314 1 2 4 4 4 3 2 2 2 4 2 4 5 4 4 3 4 2 2
4 12 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2
5(1 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 2 2 3 2 3 2 2 3 2
6 |2 5 4 4 4 3 3 4 4 5 2 2 2 3 3 4 2 2 3 3
712 2 4 4 5 2 4 5 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 4
8 |3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2
9 |4 4 4 4 5 4 5 5 4 2 4 4 4 4 4 4 5 5 4 1
10(4 2 3 3 3 5 5 4 5 2 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5
1|14 2 3 2 3 5 4 3 4 2 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4
12|12 4 3 2 3 5 4 4 3 2 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4
13|12 4 4 4 5 4 4 2 5 4 2 2 4 4 2 4 4 2 4 5
143 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4
15/3 2 2 2 3 4 4 3 3 2 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4
16 |2 5 4 4 5 3 2 4 4 4 2 4 2 1 2 2 2 2 2 3
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,725 20
Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el Varianza de escala si el Correlacion total de Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido _elemento se ha suprimido _elementos corregida  elemento se ha suprimido
VAR00001 63.88 61.183 0.609 0.687
VAR00002 63.31 71.829 -0.082 0.752
VAR00003 63.13 74517 -0.246 0.749
VAR00004 63.06 76.329 -0.329 0.759
VARO00005 62.63 74.917 -0.258 0.752
VAR00006 62.94 60.863 0.674 0.684
VAR00007 62.94 59.396 0.783 0.674
VAR00008 63.06 69.396 0.087 0.730
VAR00009 62.88 65.183 0.377 0.708
VAR00010 63.31 81.563 -0.542 0.783
VAR00011 63.38 63.050 0.483 0.698
VAR00012 63.75 73.533 -0.166 0.748
VAR00013 63.25 60.733 0.675 0.683
VAR00014 63.31 57.829 0.648 0.676
VARO00015 63.50 61.467 0.497 0.694
VARO00016 63.44 62.129 0.515 0.695
VAR00017 63.50 54.667 0.876 0.652
VAR00018 63.50 57.867 0.718 0.672
VAR00019 63.56 60.529 0.568 0.688
VAR00020 63.56 66.263 0.195 0.724
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Variable Y: Desempefio laboral

n |[D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2
2 |3 2 3 3 5 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 4
312 2 4 4 4 2 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 2 2 2
4 |12 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 2 4
512 4 2 4 3 2 3 4 4 2 3 3 2 2 2 2 4 2 4 3
6 |4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4
712 4 2 2 2 2 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
8 |4 2 5 5 4 4 5 5 4 3 2 4 4 4 4 5 3 4 4 4
9 |4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4
0|5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 1 1 4
113 3 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 3 3 4 5 4
1214 3 4 3 4 4 4 3 3 5 3 4 3 4 3 4 2 4 3 3
1314 2 2 2 4 2 4 2 1 1 1 4 4 5 5 5 4 3 5 5
14 13 3 4 4 4 3 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4
15/4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4
16 |4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.872 20
Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si el Correlacion total de Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido elemento se ha suprimido  elementos corregida  elemento se ha suprimido

VAR00021 66.19 95.763 0.581 0.862
VAR00022 66.50 102.667 0.221 0.875
VAR00023 65.94 92.063 0.757 0.854
VAR00024 65.81 93.763 0.671 0.858
VAR00025 65.81 98.429 0.462 0.866
VAR00026 66.25 97.800 0.415 0.868
VAR00027 65.44 93.863 0.860 0.854
VAR00028 65.75 97.267 0.586 0.862
VAR00029 65.94 96.329 0.529 0.863
VAR00030 66.00 92.133 0.594 0.861
VAR00031 66.44 105.329 0.109 0.877
VAR00032 65.81 95.763 0.743 0.858
VAR00033 66.00 96.400 0.624 0.861
VAR00034 65.69 94.763 0.690 0.858
VARO00035 65.81 96.429 0.628 0.860
VAR00036 65.63 96.650 0.595 0.861
VAR00037 66.06 110.063 -0.153 0.883
VAR00038 66.44 105.463 0.087 0.879
VAR00039 66.06 104.996 0.077 0.882
VAR00040 65.75 99.000 0.539 0.864
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Facil de entender las preguntas

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
NO 2 12.5 12.5
Sl 14 87.5 100.0
Total 16 100.0
8 o 87.5%
i NID Sll
Facil de entender las preguntas
El cuestionario fue muy largo
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
NO 7 43.8 43.8
S 9 56.3 100.0
Total 16 100.0
. 43,8%
o T 1
NO Sl

El cuestionario fue muy largo
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Anexo N°4. Matriz de consistencia

Titulo: Influencia de la estrategia organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Tacna,
2018.

Autores: Bach. Tatiana Elizabeth Pihuaycho Huanca. Bach. Abrahan Flores Quispe

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Definicion Disefio de
Problema general Objetivo general Hipodtesis general independiente Variable Independiente investigacion
Es el comportamiento de la
organizacion ante el entorno,

¢éInfluye la estrategia | Determinar la influencia de la | La estrategia organizacional Variable rocura aprovechar las
organizacional en el desempefio | estrategia organizacional en el | influye significativamente en el independiente X: g ortunidadeg otenciales del
laboral de los trabajadores de la | desempefio  laboral de los | desempefio laboral de los Epstrate ia ’ eﬁtorno de Fr)1eutralizar las
Direccion Regional de Agricultura | trabajadores de la Direccion | trabajadores de la Direccion or anizacgi]onal amenazaﬁ otenciales que
Tacna? Regional de Agricultura Tacna. Regional de Agricultura Tacna. 9 P es 4
rondan sus actividades
Chiavenato, 2009). -
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable ( Definicic'zn Por_ ou Inalidad:
P J P P P dependiente Variable dependiente Aplicada.

Identificar la influencia de la | La estrategia reactiva influye
estrategia reactiva en el desempefio | significativamente en el
laboral de los trabajadores de la | desempefio laboral de los
Direccion Regional de Agricultura | trabajadores de la Direccion
Tacna. Regional de Agricultura Tacna.

La estrategia defensiva influye
significativamente en el
desempefio laboral de los

¢Influye la estrategia reactiva en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura Tacna?

Por el enfoque:
Cuantitativa.

Por el Tipo: No

Hace referencia al | experimental
rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el

¢Influye la estrategia defensiva en | Verificar la influencia de la estrategia

el desempefio laboral de los | defensiva en el desempefio laboral Por su caracter:

Correlacional

e ot Tames | R oo 0o 8 TSSO | usbsatres de la Diecon | varele | vebeador l cecr s

g g / g g . Regional de Agricultura Tacna. dependlentg Y: funmongs y tareas principales Por el alcance:
) . . Corroborar la influencia de la | La estrategia analista influye Desempefio que exige su cargo 3 _en el transversal
¢Influye la estrategia analista en el laboral contexto laboral especifico de

estrategia analista en el desempefio | significativamente en el
laboral de los trabajadores de la | desempefio laboral de los
Direccion Regional de Agricultura | trabajadores de la Direccion

desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura Tacna?

actuacion, lo cual permite
demostrar su idoneidad
(Morales, 2009)

Tacna. Regional de Agricultura Tacna.
¢Influye la estrategia exploradora Comprobar la influencia de la | La estrategia exploradora influye
estrategia exploradora en el | significativamente en el

en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura Tacna?

desempefio laboral de los | desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién | trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura Tacna. Regional de Agricultura Tacna.

114



Anexo N° 5. Constancia emitida por la institucidon que acredite la realizacion del

estudio

DIRECCION REGIONAL D
AGRICULTURA TagnAa
TRAMITE DOCUMENTRRIO

20 A@gsgam " Tacna, 20 de Agosto del 2018.

RECIBIDO

REGISTRO N°. 2. 1S

SENOR

ING. JUAN QUISPE CACERES

DIRECTOR DE LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA DE TACNA — DRA-T
PRESENTE

ASUNTO : SOLICITO AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTA PARA TRABAJO
DE INVESTIGACION.

Me es grato dirigirme a Usted con la finalidad de saludarlo muy cordialmente y al mismo hacer de su
conocimiento que como parte de nuestra la formacian profesional venimos realizando nuestra Maestria en
Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo y estando en la etapa de realizacion de nuestro proyecto
de investigacién denominado: “Influencia de la Estrategia Organizacional en el Desemperio Laboral de
los Trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Tacna, 2018” ya que su sector contribuye en
la economia, perspectiva de la Region en el ambito agropecuario por lo que es necesario conocer de
primera fuente las motivaciones del ente rector de Agricultura en Tacna.

En ese sentido, solicitamos a vuestro despacho respetuosamente Autorizacion para la realizacion de
encuestas que se aplicara al personal de su institucién que usted dignamente dirige.

Sin otro particular, aprovechamos la ocasion para manifestarle los sentimientos de nuestra especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,
= ] gtewrepd} . C@
Ing. T4tiana Pihdaychoﬁu’gnca. : Ing. Abf&ham Flores Quispe
Maestrante UCV estrante UCV
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Anexo N° 6. Fotos del trabajo de campo
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Anexo 7. Organigrama de la Direccion Regional de Agricultura Tacna

ORGANIGRAMA DE LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA
TACNA

OFICINA DE PLANEAMIENTO
¥ PRESUPUESTO
OFICINA DE OFICINA DE ASESORIA
ADMINISTRACION JURIDICA

DIRECCION DE CONSERVACION ~ DIRECCION
‘
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Anexo 8. Resumen de correlaciones entre las variables Estrategia y Desempefio

Laboral.

Desempefio Laboral

Correlacion Sig. (p)
R de Pearson =-0,429 (**) 0,000
Estrategia Reactiva
Rho de Spearman = -0,406 (**) 0,000
Estrategia Defensiva  Rho de Spearman = +0,263 (*) 0,022
Estrategia Analista Rho de Spearman = +0,625 (**) 0,000
Estrategia Exploradora Rho de Spearman = +0,647 (**) 0,000
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