UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Y ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

USP

UNIVERSIDAD SANM PEDRO

Clima organizacional y desempefio laboral en Direccion Regional
Agraria de Ancash. 2024

Tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion

Autor:

Antonio Ramirez, Freddy Natividad
Cadigo Orcid 0009-0000-0078-9046

Asesor
Venegas Gordillo, Luis

Cadigo Orcid 0000-0001-8779-7320

HUARAZ- PERU
2025



indice general

Caratula. ..

Indice @eneral.........cooui i, i
Indice de tablas................uiiiiiii e, I

Indice de FIGUIAS. .......un i, ii
Palabras Clave. ..........ououinini i 0\
Constancia de originalidad.............oooiiiiii i Y
TR0 e e vi
RESUMEN. ... vii
ADSITACE. ..ttt viii
oo D o{o1 o] o TP 1
MELOAOIOGIA. ... et 15
ReSUItAdOS. . ... 16
ANALISIS Y DISCUSION. ...ttt 30
CONCIUSIONES ...ttt e e e 35
RECOMENAACIONES. ... .o 36
Referencias Bibliograficas. ..o 38

ANEexos



indice de tablas

Tabla 1: Colaboradores POr Ar€as..........vviurentirent ettt et et e er e veeiee e 15
Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad................coooiiiiiiiiii 17
Tabla 3: Estadisticas de elementos. ...........o.vvuiiiiiiiiii e, 17
Tabla 4: Estadisticas de total de elemento..............cooeiiiiiiiiiiiiiiiniiee, 17
Tabla 5: DIMension MOtIVACION. .......iuuiteitt i 18
Tabla 6: Dimension trabajo €N @qUIPO......couueenrirnttete et aieee et eieeaeeeaaeennns 19
Tabla 7: Dimension COMUNICACION. ......ouutiutittitt ittt e 20
Tabla 8: Dimension Hderazgo..........c.ovviiiniii e 21
Tabla 9: Dimension desenvolvimiento.............oieiiiiiiiiiiiiiieean, 22
Tabla 10 Dimensione capacidad laboral................................. et 23
Tabla 11 Dimension eficacia............ccoooeveviiiiinnnns. e 24
Tabla 12 Dimension perfil del trabajador..................ooooii 25
Tabla 13 Relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral............... 26
Tabla 14 Nivel del clima organizacional....................coooiiiiiiii i 27
Tabla 15 Nivel del desempefio laboral..............ccooiiiiiiiii 27
Tabla 16 Relacién entre la motivacion y el desempefio laboral ........................... 28
Tabla 17 Relacion entre el trabajo y equipo y el desempeiio laboral ................... 28
Tabla 18 Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral...................... 29
Tabla 19 Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral ............................ 29



Figura 1:
Figura 2 :
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

indice de figuras

DImension MOtIVACION. ... ...ttt et eeea 18
Dimension trabajo en eqUIPO. ... ..oovvereerienietteteiieiteaeeieenaeeanens 19
Dimension COMUNICACION. ... ...ueuuintentet ittt e e e 20
Dimension Hderazgo.........o.vvuiiiiiiiiiiiii e, 21
Dimension desenvolvimiento............oooeieiiiiiiiiiiiiiiiiieeeen 22
Dimension capacidad laboral.............c.ooo 23
Dimension eficacia...........eiiuiitiiiiii i 24
Dimension perfil del trabajador.............c.oo 25
Perfil del trabajador..........ooeiviiiii e 25



Palabras clave:

Clima organizacional - Desempefio Laboral

Linea de investigacion.

Linea de investigacion

Area
Sub-Area
Disciplina

Talento Humano

5.00.00 Ciencias Sociales
5.02.00 Economia y Negocios
5.02.04 Negocios y Administracion



1'\- __F_,-

PR T R [ BETR S o R R

'““ i) U s P ‘ VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe, Vicerrector de Investigacion de 1a Universidad San Pedro:

HACE CONSTAR

Que, de la revision del trabajo titulado "CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
EN DIRECCION REGIONAL AGEARTIA DE ANCASH. 1024." del (a) estudiante: ANTONIO
RAMIREY FEEDDY NATIVIDAD, identificado(a) con Codigo N" 1411200119, se ha venficado un
porcentaje de simulind del 28%0, el cual se encuentra dentro del parametre establecide por la
Universidad San Pedro mediante resclusion de Consejo Universitanie W™ 3037-2019-USP/ClUpara 1a
obtencién de grados v titulos académicos de pre ¥ posgrado, asi como proyectos de imvestigacion amal
Docente

Se expide la presente constancia para los fines pertimentes.

Chimbote, 19 de mayo de 2025

USMNERIIDAD SAN PECHRD
YIGEMALC TORADD Db 1M THERG G HYH

| |'
't:i-hj ;,_f"f'x?" ;

Dor. JAVIER "‘rf TIHEz CARRIGN

RECTC

NOTA: Este documento carece de valor 51 no tiene adjunta el reporfe del Software TURNITIN.

Uhrbamsinciies D sckerws ded Morie H-10
Tskifomn- e — SHSIT0

www.usanpedro.edu.pe - it

sips emves b eEpedes sl o e




Titulo:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE ANCASH. 2024.

Vi



Resumen

El propdsito del estudio fue establecer la relacion entre el clima organizacional vy el
desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024, para lo cual se
utilizo el tipo de investigacion descriptiva correlacional de disefio no experimental de
corte transversal. La poblacion fue de 42 trabajadores del ente estatal, la técnica a
utilizada fue la encuesta y el instrumento para usar el cuestionario. Entre otros
resultados encontrados, existe una correlacion altamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, con un valor de p=0. 000, que es inferior a 0.
05, lo que resulta en el rechazo de la hipdtesis nula. Esto implica que existe una
relacion entre las variables investigadas. Asimismo, esta correlacion fue confirmada

con un coeficiente de 0. 896, lo que indica que la relacion es muy fuerte.
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Abstract

The purpose of this study was to establish the relationship between organizational
climate and job performance at the Ancash Regional Agrarian Directorate. 2024, for
which a descriptive correlational research type with a non-experimental cross-
sectional design was used. The population consisted of 42 employees of the state
entity, the technique used was the survey, and the instrument used was the
questionnaire. Among other results found, there is a highly significant correlation
between organizational climate and job performance, with a p-value of 0.000, which
is less than 0.05, resulting in the rejection of the null hypothesis. This implies that there
is a relationship between the variables investigated. Furthermore, this correlation was

confirmed with a coefficient of 0.896, indicating a very strong relationship.
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Introduccion
Antecedentes y fundamentacion cientifica.
Antecedentes internacionales

En el estudio, se tomaron en cuenta los antecedentes internacionales a través
del analisis de Paredes et al. (2021) en el estudio se intentd determinar la conexion
entre el entorno organizativo y el desempefio laboral. La metodologia empleada fue
fundamental, con un enfoque en datos numéricos; ademas, se utiliz6 un disefio
descriptivo no experimental de alcance transeccional correlacional. Las preguntas del
instrumento de evaluacion fueron revisadas por especialistas en el area antes de
realizar la prueba de medicion. Se lleg6 a la conclusion de que el nivel de significancia
es menor a 0. 05, lo que demuestra que el entorno organizativo percibido en la
institucion educativa influyd en el rendimiento laboral de los trabajadores,
evidenciando asi una correlacion relevante entre ambas variables.

Segun, Paredes & Quiroz (2021) en la indagacion se determind la relacion entre
el entorno y la eficacia laboral. La investigacion fue de caracter cuantitativo y no
experimental, caracterizada por un disefio transversal y correlacional. Los hallazgos
obtuvieron un indice confiable de 0,977 basado en el coeficiente alfa de Cronbach. Se
llega a la conclusion de que los resultados obtenidos demuestran que las cadenas
principales son las mas prominentes.

Desde la perspectiva de los investigadores Olivera et al. (2021) el proposito de
la investigacion fue determinar la relacion entre diferentes variables en la empresa
Cotton Life en Chile. Aplicando un enfoque cuantitativo y una técnica de correlacién
causal, no experimental; se llevé a cabo con un conjunto de 80 trabajadores, utilizando
encuestas como método y cuestionarios como instrumento, concluyendo que: El
entorno organizativo influye de manera directa en el rendimiento laboral dentro de
Cotton Life.

De acuerdo con los autores Mendoza et al. (2022) en el estudio se examind la

relacién existente entre el entorno laboral y el desempefio. Se utilizaron métodos



descriptivos de correlacion. Los resultados indicaron que en un alto porcentaje (80%),
las actitudes favorables, las relaciones interpersonales saludables, la adecuada gestion
de la comunicacion y la resolucion de problemas favorecen un rendimiento 6ptimo en
las tareas asignadas. Se llega a la conclusion de que el ambiente organizacional guarda
una relacioén directa y significativa con el rendimiento laboral de los individuos que
participaron en este estudio.

Desde la opinién de Achote et al. (2022) en el estudio se buscd investigar la
conexion existente entre el ambiente laboral y el rendimiento de los empleados. Este
estudio se clasific6 como descriptivo, siguiendo un enfoque fundamental y basado en
un paradigma cuantitativo. Se determind que el coeficiente Rho de Spearman es de
0,930, lo que indica una relacion significativa entre las dos variables. Se llegé a la
conclusion de que el ambiente organizacional tiene un impacto relevante en el
rendimiento laboral de los trabajadores.

Segun, Pino et al. (2021) el objetivo fundamental fue analizar como el entorno
de trabajo influye en la eficacia laboral. Se aplicd un enfoque de investigacion
cuantitativo y empirico, centrado en el analisis, la descripcion y la correlacion. Se llevo
a cabo una encuesta utilizando un cuestionario tipo Likert dirigido a 30 trabajadores.
Los resultados indicaron que el 17% de los encuestados menciond que, en ocasiones,
existe una comunicacion efectiva entre los miembros del equipo, mientras que un 10%
lo manifesté como algo que ocurre muy rara vez. Mi hallazgo sobre los elementos del
clima laboral y el desempefio en el trabajo muestra que el 43% de los empleados afirmo
que el entorno en el que laboran facilita casi siempre un buen rendimiento, mientras
que el 7% opind que esto ocurre a veces. Respecto al nivel de produccion en funcién
de las normativas del hospital, el 43% mencioné que se cumple casi siempre y el 7%
lo hizo en ciertas ocasiones. En resumen, se evidencio una relacion directa entre el
ambiente organizacional y el rendimiento laboral.

Antecedentes nacionales



En el estudio se consideraron los antecedentes nacionales Palti (2022) El
proposito fue identificar la relacion entre el entorno y la eficacia laboral. Este estudio
fue de caracter aplicado, con un enfoque transversal, no experimental y descriptivo
correlacional, utilizando una muestra por conveniencia de 50 empleados. Los
hallazgos indican que, segln el coeficiente de correlacion de Pearson, se definio para
corroborar la hipétesis, resultando en un valor de 0. 754 y una significancia de 0. 000.
Esto llevo a concluir que existe una relacion positiva entre el ambiente organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores.

De acuerdo con Barboza et al. (2021) El objetivo fue determinar la relacion
entre el ambiente laboral y el desempefio en el trabajo. Este estudio fue de enfoque
cuantitativo, correlacional, no experimental y de caracter transversal. Para los 30 items
analizados, el resultado fue 0. 926, lo cual sugiere que las herramientas utilizadas son
fiables y coherentes. Se llego a la conclusion de que hay una conexidn entre las
variables examinadas.

De acuerdo con Chanca (2021) EIl proposito era evaluar la relacion existente
entre la efectividad del entorno organizacional y el desempefio laboral. La
investigacion se desarroll6 con un enfoque de investigacion basica y siguio un disefio
descriptivo-correlacional y no experimental. Los resultados indican una correlacion de
r =,631" entre las variables, lo que establece que existe una conexion significativa entre
la efectividad del entorno organizacional y el desempefio laboral, reconociendo que el
entorno organizacional es un factor fundamental dentro de las organizaciones,
permitiendo que los trabajadores experimenten el efecto del entorno de manera
positiva 0 negativa.

Segun, Verde (2021) se intentd determinar la relacion entre el entorno laboral
y el desempefio de los empleados. La exploracién se realizd de forma sencilla,
utilizando un disefio correlacional descriptivo no experimental. Ademas, en cuanto al
resultado estadistico, a través del coeficiente de Pearson, se puede observar el grado

de relacion entre las variables estudiadas, que resulté en r=0. 920, indicando una



correlacion positiva significativa. El coeficiente de determinacion fue del 84. 4%. Por
lo tanto, se infiere que existe una relacion entre los resultados de la variable ambiente
organizacional y la variable desempefio laboral, descartando asi la variable del
ambiente organizacional.

Desde la perspectiva de Reyes (2021) el propésito de esta investigacion fue
establecer el vinculo entre el entorno laboral y el desempefio en el trabajo. La
investigacion se realiz6 mediante un método cuantitativo, de tipo no experimental y
con una estructura de correlacion transversal. En cuanto a los resultados, se obtuvo un
valor r de Pearson de 0,565 con un nivel de significancia de 0,000; esto nos llevd a
afirmar que existe una conexion entre los dos.

Segun, Pérez (2022) el propdsito fue determinar la relacion entre el entorno
organizacional y el desempefio en el trabajo. El estudio se desarrollé6 mediante un
enfoque correlacional, sin experimental y de caracter transversal; los hallazgos
revelaron una conexion directa muy pertinente entre el entorno organizacional y el
desemperio laboral (p:,000; r:,688*). Se indic6 que manipular una de estas variables
podria provocar que la otra también aumentara. Se concluy6 que existe una relacion
directa y notablemente significativa entre las distintas dimensiones de las variables y
los conceptos generales (p<0. 05).

Segun, Salazar (2021) la investigacion determind la relacion existente entre el
entorno laboral y la eficacia en el trabajo. EI método utilizado fue descriptivo- Se
determind que el 64.7% de los docentes valoran el ambiente organizacional como
positivo y el 17.6% como excelente; en relacidn con el rendimiento laboral docente,
se descubrid que el 52,9% exhibid un rendimiento laboral excelente y el 5,9% muy
deficiente. Se deduce que hay una correlacion positiva minima (+) entre las variables
de desempefio laboral y entorno organizativo. dado que su relacion es Rs=+0. 261, con
un nivel de significancia p=0. 312>0. 05

Antecedentes locales



En la investigacion se considera como antecedente local al estudio realizado
por Bojorquez (2021) el estudio establecio la conexidn entre el entorno laboral y el
desempefio profesional. Segln su alcance, se clasifica como un estudio relacional, con
un disefio que no es experimental, de tipo transversal y con correlacién descriptiva.
Dentro de sus hallazgos, se establecié que el 76.79% de los empleados consideran el
ambiente laboral como regular, mientras que el 53.57% considera el rendimiento
laboral como medianamente eficiente. En conclusion, se puede decir que existe una
relacion directa significativa y robusta (Rho=0,734) y notable (P-valor 0,000 < 0,05)
entre el entorno laboral y el desempefio en el trabajo.

Desde la perspectiva de Ostos (2023) La investigacion intentd determinar la
conexion entre el ambiente en la organizacion y la eficacia laboral. Este anlisis es de
tipo basico, de carécter correlacional y cuenta con un esquema no experimental,
realizado en un momento especifico. Los hallazgos evidenciaron la relacion entre las
variables estudiadas. En conclusion, se establece que existe una relacion entre las dos
variables examinadas, que son el entorno organizacional y el desempefio laboral.

De acuerdo con los autores Asencios & Figueroa (2021) el estudio relaciono el
ambiente organizacional con el rendimiento en el trabajo. El estudio fue bésico, no
experimental, de tipo transversal, correlacional, cuantitativo y descriptivo. La muestra
incluyé a 35 colaboradores de la Ugel Huaraz. Utilizaron un cuestionario y una
encuesta para recoger informacion para la investigacion. Los resultados presentados
en la tabla 7 sobre la estructura organizacional se han relacionado con el desempefio
laboral, mostrando segun la correlacion de Spearman un Rho=,726. Esto indica que
existe una conexion positiva significativa entre las dos variables analizadas.

Segun, Mautino (2021) la investigacion considero establecer la correlacion
entre el ambiente organizacional y el rendimiento laboral. El estudio se llevo a cabo
de manera cuantitativa, aplicada con un nivel de correlacion, por lo que se mide el
nivel de vinculacion entre las dos variables. De igual manera, la investigacion se

clasifico6 como no experimental transeccional, dado que no hubo alteraciones en las



variables de interés. Los resultados muestran una relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral (r=0,683; p < 0,000). Se llega a la conclusion de que a medida
que los directivos mejoren el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Independencia, se incrementard el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos en el cumplimiento de sus funciones asignadas en la Municipalidad
Distrital de Independencia.

Segun, Miranda (2024) La investigacion se centr6 en identificar la conexion
entre el ambiente de trabajo y el desempefio de los empleados. Se empled una
metodologia sencilla, de tipo cuantitativo, no experimental, con un disefio transversal
y un enfoque correlacional. Los resultados revelaron una relacion estadisticamente
significativa y positiva entre el entorno laboral y el desempefio de los empleados (rho
de 0,821). Ademas, la dimension de eficiencia mostré una relacion significativa con la
variable del clima organizacional (rho =0,817). Por lo tanto, se concluy6é que la
relacion entre las variables de clima y rendimiento organizacional fue directa,
importante y favorable. De esta manera, un ambiente de trabajo positivo tiene el
potencial de mejorar la productividad de los empleados al facilitar un entorno que
favorezca la colaboracion, la creatividad y la innovacion.

De acuerdo con Montenegro (2022) El objetivo fue determinar la relacion entre
el entorno organizacional y el desempefio laboral. Desde el punto de vista
metodoldgico, se tratd de un estudio aplicado con un disefio no experimental, de nivel
descriptivo correlacional. Los hallazgos principales indicaron que un 36. 36% de los
encuestados considera que su ambiente de trabajo es medio, mientras que un 27. 27%
lo ve como alto. Ademas, el 45. 45% de los participantes sefiala que su rendimiento en
el trabajo es bajo y un 54. 55% lo clasifica como medio. Se llegé a la conclusion de
que existe una relacion directa, moderada y significativa entre el entorno
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Seguro Integral de Salud
Chota, 2021, teniendo en cuenta un valor de Correlacion de Spearman de 0. 976 y una

significancia bilateral de 0. 000, que es menor a 0. 05.



Fundamentacion cientifica

Clima organizacional

Teorias del clima organizacional

De acuerdo con el estudio realizado por Loayza (2019):

Primera Teoria de Lewin; Lippit y White (1839). Lo categoriza en Clima
democratico, autoritario y Laissez-Faire, donde cada uno tiene un impacto diferente
en las conductas tanto individuales como grupales.

Teoria propuesta por Litwin y Strunger (1968). Analiza tres tipos diferentes de
liderazgo: democratico, autocratico y otro centrado en la consecucion de metas; cada
uno de estos produce un clima particular.

Rensis Likert: (1967). Toma en cuenta las clases de ambiente vinculadas a la
figura del lider y el tipo de interaccion, por lo que se segmenta en: El ambiente
autoritario, el ambiente paternalista, el ambiente consultivo y el ambiente
participativo.

Segun, Santos (2021) la investigadora subraya la relevancia del analisis del
ambiente organizacional como instrumento para la administracion de personas. Una
evaluacion del ambiente laboral ayuda a reconocer tanto los elementos favorables
como los desfavorables del ambiente de trabajo, asistiendo en la eleccion de opciones
y en la implementacion de estrategias para mejorar la salud de los empleados y la
eficacia de la empresa.

Teorias sobre clima organizacional segun, Santos (2021)

Teoria del Campo de Kurt Lewin: Esta teoria es fundamental para el concepto
de clima organizacional. Lewin argumentaba que el comportamiento humano es una
funcién del individuo y del ambiente (C = f(P, A)). En el contexto organizacional, esto
significa que el comportamiento de los empleados es influenciado por su percepcion
del ambiente de trabajo, o sea, por el clima organizacional. La obra probablemente

aborda como diferentes factores ambientales (como liderazgo, comunicaciéon y



estructura) influyen en el clima y, consecuentemente, en el comportamiento de los
individuos.

La Teoria de la Expectativa Vroom: Esta teoria se enfoca en la motivacion y
propone que los individuos son incentivados a actuar basandose en sus expectativas de
que sus esfuerzos conducirdn a un rendimiento éptimo, que ese rendimiento sera
premiado y que las recompensas son valiosas. Dentro del marco del ambiente laboral,
el trabajo puede investigar como un ambiente favorable puede impactar las
expectativas de los trabajadores y, de esta manera, potenciar su motivaciéon y
rendimiento.

La Teoria de los dos Factores de Herzberg: Esta teoria distingue entre factores
higiénicos (como salario, ambiente de trabajo y normativas de la empresa) y factores
motivadores (como aprecio), responsabilidad y desarrollo). Los elementos higiénicos
previenen el descontento, pero no necesariamente impulsan, mientras que los
elementos motivadores conducen a la satisfaccion y al incremento del rendimiento. Es
probable que la obra aborde como estos elementos se reflejan en el ambiente
organizacional y como las entidades pueden generar un entorno que satisfaga las
demandas de los trabajadores en ambos niveles.

Teoria de la equidad de Adams: Esta teoria sugiere que los sujetos confrontan
sus ingresos (esfuerzo, destrezas, experiencia) y resultados (salario, reconocimiento,
ascensos) con los de los demas y persiguen equidad. Si sienten una injusticia, pueden
desvanecerse. El trabajo puede tratar como un ambiente laboral justo y equilibrado
impacta en la satisfaccion y la dedicacion de los trabajadores.

Modelos organizacionales

Modelos Organizacionales de Litwin y Stringer, asi como de Denison: Estos
modelos sugieren dimensiones concretas para evaluar el ambiente organizacional,
tales como estructura, responsabilidad, gratificacion, riesgo, calor humano, respaldo y

patrones de rendimiento (Litwin y Stringer), o participacion, constancia, adaptabilidad



y mision (Denison). Probablemente, la obra se fundamenta en uno o ambos modelos
para ofrecer herramientas de investigacion y diagnostico climatico.

Desempefio laboral

Modelo tedrico de Campbell

El modelo de Campbell surge de la necesidad de analizar el desempefio en el
trabajo de manera completa se ve como una de las bases tedricas para la valoracion del
rendimiento laboral. dado que es un constructo multidimensional. Su propdsito es
disponer de los componentes clave para medir el rendimiento y asi asistir en la
formulacion de estrategias orientadas a alcanzar los objetivos. Sus componentes
puntualizan la organizacion especifica del beneficio en todos los trabajos. Sus
componentes describen la estructura (Bautista et al. (2021).

El modelo de rendimiento laboral propuesto por Koopmans (2015) se llevo a
cabo a través de estadisticos descriptivos, modelos correlacionados y exploratorios.
De acuerdo con los hallazgos del instrumento efectuado y validado, notamos una
estructura tridimensional; dado que muestra muchas semejanzas con cada una de las
areas del desempefio laboral; ademas, tiene un grado de concordancia en el aspecto de
la personalidad con diferentes herramientas, sin embargo, cuenta con una confiabilidad
muy alta en comparacion con otros estudios.

Justificacion de la investigacion.

Justificacion teorica: este analisis es crucial dado que se describen dos variables
para analizar su conducta y establecer la conexion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash, 2024. Tal cual se
sustenta en la Teoria del Campo de Kurt Lewin donde argumentaba que el
comportamiento humano es una funcion del individuo y del ambiente y que, en el
contexto organizacional, esto significa que el comportamiento de los empleados es
influenciado por su percepcion del ambiente de trabajo, o sea, por el clima

organizacional. A partir de las conclusiones obtenidas, se podran tomar decisiones



beneficiosas para mejorar la gestion institucional y proporcionar una asistencia mas
eficiente a los usuarios.

Justificacion préctica: si los resultados del estudio corroboran su relevancia
practica, el estudio estaria respaldado para formular sus politicas y medidas del talento
humano con el objetivo de aumentar los indices de productividad en el trabajo. Todo
ello brindara el soporte necesario a la institucion para lograr sus objetivos trazados en
base a que sus politicas no estaban bien encaminadas.

Justificacion social: Es esencial una comprension méas objetiva del
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la Direccién Regional
Agraria de Ancash, 2024. A partir de los resultados obtenidos, es posible tomar
decisiones para mejorar la gestion de la institucion actual y proporcionar un servicio
superior a los ciudadanos.

Justificacion metodologica: en este estudio, exploraremos la relacion entre las
variables "Clima organizacional” y "Desempefio laboral” con el objetivo de confirmar
si nuestra hipdtesis es acertada y si los métodos estadisticos utilizados son adecuados
para la encuesta actual siguiendo los procesos de la investigacion cientifica.

Justificacion cientifica: la investigacion tiene como objetivo ofrecer
informacion cientifica a través de enfoques cualitativos y cuantitativos, promoviendo
tacticas organizativas que mejoren la efectividad en el trabajo.

Problema.

Problema general

¢Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral en la Direccion

Regional Agraria de Ancash? 2024?

Problemas especificos

e /Cudl es la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en la Direccion
Regional Agraria de Ancash? 2024?

e /Cudl es la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la

Direccion Regional Agraria de Ancash? 2024?
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e ;Cudl es la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en la Direccion
Regional Agraria de Ancash? 2024?

e ;Cual es la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la Direccion
Regional Agraria de Ancash? 2024?

Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables

Variable 1: Clima organizacional
Definicién conceptual

El dmbito de trabajo se describe como la influencia sobre la motivacion de
quienes laboran; la clase, la forma y la calidad del trabajo en conjunto que existe en el
lugar de empleo, junto con la manera en que se comunican las personas en las
diferentes jerarquias, en ultima instancia, el ambiente de la organizacion también
incluye la calidad y la clase de liderazgo que se ejerce; todos esos factores configuran
el ambiente organizativo dentro de una entidad particular y esto afecta el desemperio.
(Chiavenato, 2017).

Desde el punto de vista de Vera & Suarez (2018) indican que un ambiente
laboral positivo en la organizacion fomenta una competencia saludable entre los
empleados, instaurando un comportamiento madurado entre los involucrados y
permitiendo a los funcionarios publicos asumir responsabilidad con la entidad a la que
pertenecen.

El entorno de trabajo es esencial en las compariias u organizaciones, puesto que
su disefio, organizacion y valores afectan el ambiente laboral y afectan la manera en
que acttan los trabajadores. Esto es cierto incluso para aquellos que vienen de
organizaciones mas estructuradas, ya que las personas deben adaptarse a las
caracteristicas especificas de la empresa donde estdn empleados debido a la necesidad
de colaborar para lograr objetivos. Esto influye en la motivacién de los empleados y,
a su vez, puede determinar el éxito o el fracaso en su rendimiento y la eficiencia de los

miembros del equipo (Louffat & Jauregui, 2019).
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El ambiente laboral se fundamenta en las emociones de cada trabajador y en
coémo cada persona responde a situaciones especificas dentro de la empresa, como la
forma de comunicarse, la guia, el impulso, las conexiones entre comparfieros, entre
otros; asi como también en aspectos como la organizacion interna, la tecnologia, la
direccion, la toma de decisiones, los recursos y otros factores (Ameri, 2020).

Los autores Loayza et al. (2019) precisan el Clima Organizacional (CLIO)
como la percepcién del entorno dentro de una organizacion, donde se combinan
aspectos organizativos e individuales de sus miembros. Litwin y Stringer en 1968
fueron los primeros en desarrollar la idea del clima organizacional desde una
perspectiva basada en la percepcion.

Chiavenato (2000) El entorno laboral se relaciona con la atmdsfera que existe
entre los trabajadores dentro de la empresa. Se centra inicamente en el grado de animo
de los empleados y detalla claramente los aspectos que motivan el ambiente
empresarial, resultando util cuando se trata de cubrir las carencias individuales y la
importancia adecuada de los diferentes grupos, y negativo cuando no se consigue
equilibrar estas necesidades. EI ambiente interno de la empresa debe ser positivo para
que los empleados reconozcan y promuevan el logro de las metas fijadas en la entidad.
Definicion operacional
La variable se medira por sus 4 dimensiones: Motivacion, Trabajo ene quipo,
Comunicacion y Liderazgo, el cual seran medidas por la escala ordinal.

Dimensiones

e Motivacion: Es una caracteristica que se expresa en la persona a través de estimulos
personales, conocidos como el estimulo que la persona experimenta para llevar a
cabo o realizar una accion con el proposito de lograr o satisfacer algo, donde este
impulso o razén puede ser de caracter material o personal relacionado con la familia
(Alles, 2017).

e Trabajo en equipo: Habilidad de las personas para participar en la mision de

alcanzar metas funcionales, institucionales y personales sin comprometer los
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intereses de la organizacién o de los demas miembros de la organizacion (Naumov,
2018).

e Comunicacion: La comunicacion se refiere al intercambio de saberes, vinculados a
la informacion considerandose més efectiva cuando el iniciador de la comunicacion
posee conocimiento, manejo del asunto y puede incluir al otro interlocutor o
interlocutores en el didlogo si percibe que carece de conocimiento sobre el asunto,
lo que lo restringe a interactuar (Gullo y Nardulli, 2018).

e Liderazgo: Se refiere a la habilidad del individuo para emprender acciones
orientadas a solucionar problemas siguiendo las directrices de conducta ética,
usualmente vinculada a la habilidad de dirigir acciones para alcanzar metas
personales, grupales o institucionales (Napolitano, 2018).

Variable 2: Desempefio laboral

Desde la perspectiva de Meza (2018), define: "EI ambiente laboral, visto desde
un prisma biblico, se extiende a toda la humanidad. " La Escritura presenta a Jehova
como el exclusivo creador del cosmos y su administracion esta basada en el amor, la
equidad y la empatia. Esta vision sostiene que todos los miembros de la organizacion
tienen la obligacion de ayudar al éxito de esta.

Segun, Quispe (2015) los elementos del &mbito laboral han sido analizados de
manera minuciosa y detallada en los afios recientes, reconociendo en su totalidad los
diversos aspectos asociados con la caracterizacion del entorno dentro de la
organizacion.

Segun, Llumpo y Valdera (2020) los investigadores precisan:

El desempefio laboral se describe al cumulo de conocimientos, habilidades y
competencias que se utilizan en cualquier proceso productivo en una organizacion o
entidad, con el objetivo de suplir las carencias laborales con excelencia. Los empleados
deben tener conocimientos previos y también necesitan recibir educacién permanente

y regular para ajustarse y ser competitivos y efectivos en beneficio de la empresa.
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Una de las cualidades mas sobresalientes en la eficiencia laboral es la ejecucion
de funciones, que se concibe como una capacidad manifestada por el empleado en su
puesto, al llevar a cabo su labor de manera que aporta al éxito de la organizacion, ya
sea en el sector tecnoldgico mediante productos o servicios. Este desempefio se mide
de acuerdo a sus metas, estrategias y direccion; y cuenta como referencias con el
conocimiento, las competencias y la destreza. Ademas, el desempefio contextual, que
se definié como la accion centrada en la realizacion de actividades, cuenta con signos
de: la regularidad, la persistencia y el trabajo en equipo; igualmente, la efectividad
personal, que alude a la labor individual que cada trabajador ejecuta para alcanzar un
objetivo especifico, cuyos signos fueron: seguir las reglas, observar los procesos y
confirmar los objetivos de la empresa; ademas, la efectividad personal, que se alude al
esfuerzo individual (Achoma, 2020).

Cada estrategia se pone en marcha a nivel de organizacion hasta alcanzar el
nivel de operacion. Asi pues, resulta imprescindible vincularlos mediante objetivos
operativos para que, de esta manera, el grado de accion puede contribuir de alguna
forma a aumentar la ventaja competitiva (Chiavenato, 2017).

Definicion operacional
La presente variable La variable se medira por sus 4 dimensiones: desenvolvimiento,
Capacidad laboral, eficacia y perfil del trabajador en escala de medicion ordinal.

Segun Robbins & Timothy (2014), los autores definen el desempefio laboral y
sus dimensiones:

Desenvolvimiento: son las capacidades que posee un trabajador, enfocando en
la destreza sus talentos y competitividades con la finalidad de utilizar el coloquio
abiertamente sin ataduras; de esta manera podran desplegar en un ambiente social con
honorable profesionalismo.

Capacidad laboral: son las caracteristicas que tiene un miembro de una entidad,
siendo valoradas por el recorrido que tiene, conocimientos y habilidades para realizar

sus funciones.
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Eficacia: es esencial que cada empleado realice, utilice y gestione las tareas
establecidas y administre adecuadamente los recursos Utiles, ya que esto permitira
evaluar su desempefio y dedicacion en un tiempo determinado con el fin de alcanzar
los objetivos de la organizacion.

Perfil del trabajador: Describe el comportamiento de la persona y las
particularidades que presenta.

Hipotesis

Hipotesis Alterna

H1: El Clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024.

Hipatesis Nula

HO: El Clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024.

Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024.

Obijetivos Especificos

e Establecer el nivel del clima organizacional en la Direccion Regional Agraria
de Ancash. 2024.

e Establecer el nivel del desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de
Ancash. 2024.

e Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
Direccidn Regional Agraria de Ancash. 2024.

e Determinar la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la
Direccién Regional Agraria de Ancash. 2024.

e Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en la
Direccién Regional Agraria de Ancash. 2024.

e Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la
Direccién Regional Agraria de Ancash. 2024.
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Metodologia

Tipo y Disefio de investigacion.

Tipo

El tipo de investigacion segun su alcance fue una investigacion descriptiva
correlacional. De acuerdo con lo planteado Esteban (2018) define que se trata de una
investigacion de nivel inicial de segundo nivel, donde recolecta datos e informacion
acerca de las caracteristicas, propiedades, aspectos o dimensiones de los individuos,
actores e instituciones de los procesos sociales.

Disefio

En la investigacion, el disefio fue no experimental, de acuerdo con Herndndez et al.
(2014), quienes sefialan que es el método en el que las variables de estudio no se
modifican, los contextos son invariables y no son generados por el investigador, no se
notan fluctuaciones en las variables, y se examinan en su etapa inicial.

Segun, el tiempo de ocurrencia la investigacion fue transversal, en este contexto,
Baena (2017) sefiala que este tipo de investigaciones trasversales Unicamente
recolectan los datos en un instante especifico, evitando realizar una recopilacion
adicional en otras situaciones, ya que no constituye la esencia del estudio.

Poblacion y Muestra.

Poblacion: en la investigacion, la poblacion fue definido por 42 colaboradores de la
Direccion Regional Agraria de Ancash.

Tabla 1
Colaboradores por areas

Area N° Trabajadores
Recursos humanos 16
Logistica
Patrimonio
Direccion
Administracion
Finanzas
Tesoreria

Mesa de partes
Total

Evwwronvo
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La idea de poblacion se refiere a un grupo de individuos que comparten rasgos
similares, especialmente en relacién con el estudio de las variables que se estan
investigando (Dominguez et al., 2018).

Teécnicas e instrumentos de investigacion:

En la investigacion la técnica que uso fue la encuesta, de acuerdo con Herndndez et al.
(2014) sefialan la necesidad de realizar un conjunto de investigaciones homogeéneas
para las variables en analisis.

En el estudio, fue empleado un cuestionario como herramienta, el cual se Ilevo a cabo
en la Direccion Regional Agraria de Ancash con todo el personal activo de la
organizacion. Segun Hernandez et al. (2014) definen que es un instrumento orientado
a la recopilacién de datos, con un conjunto de interrogantes utilizando la escala Likert.
Validez y Confiabilidad.

Validez del instrumento: el cuestionario fue validado por tres especialistas con
experiencia comprobada, deben tener las competencias acordes a las normativas
establecidas por la Universidad.

Confiabilidad: grado donde un instrumento genera resultados solidos y logicos. fue
evidenciado mediante el Alfha de Cronbach.

Procesamiento y andlisis de la informacion

El estudio fue realizado en la Direccion Regional Agraria de Ancash, solicitando
permiso a la entidad para recopilar la informacion. Esto facilito la realizacion de la
encuesta y la entrega del cuestionario en persona a los trabajadores de la institucion.
Los datos fueron recolectados, procesados y organizados en cuadros.

En el andlisis descriptivo, fue usado el método de rho Spearman para organizar el
tablero de la informacion recolectada, examinando los datos utilizando el SPSS27.0 y
Excel para evidenciar la correlacién entre las variables ordinales.

La investigacion se realizd a nivel inferencial con el propdsito de establecer las
conexiones entre las variables analizadas, analizar un conjunto de datos e inferir

conclusiones que estén en consonancia con la poblacion.
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Resultados
El estudio se realiz6 en base a las variables y sus dimensiones

Fiabilidad de variables

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,900 2

Nota: Nota: En la tabla se describe que la fiabilidad de las variables es excelente con
un valor de ,900.

Tabla 3

Estadisticas de elementos

Desviacion
Media estandar N
Cultura Organizacional  119,2143  18,70899 42
Desempefio Laboral 84,5238 12,13388 42

Nota: Describiendo que las variables presentan una media para la cultura

organizacional de 119,2143 y para la variable desempefio laboral una media de 84,52

Tabla 4
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianzade Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
Cultura Organizacional 84,5238 147,231 ,896
Desempefio Laboral 119,2143 350,026 ,896

Nota: Describiendo que las variables presentan una excelente fiabilidad en la

correlacion total de elementos corregida con u valor de ,896 para cada variable.
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Anadlisis descriptivo de las variables cultura organizacional y sus dimensiones

Tabla b

Dimensién Motivacion

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 2%
Regularmente 20 47%
Casi siempre 18 43%
Siempre 3 8%

42 100%
Figura 1
Dimensién Motivacion
Motivacion

50% 47%

45% 43%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10% 8%

5% 2%
0% 0% — .
Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Nota: La tabla 5y figura 1 indican que un 47% de quienes respondieron la encuesta

respondieron que regularmente, mientras que un 43% aseguran que casi siempre,

ademas un 8% de los participantes menciona que siempre y por ultimo el 3% de los

encuestados afirma que casi nunca la motivacion en la Direccion Regional Agraria de

Ancash. 2024 esta vinculado con el desempefio laboral.
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Tabla 6
Dimension Trabajo en equipo

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 4%
Regularmente 18 42%
Casi siempre 20 47%
Siempre 3 7%

42 100%
Figura 2

Dimension Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

47%
42%

4%

» 1

Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre

7%

Siempre

Nota: La tabla 6 y figura 2 indican que un 47% de quienes respondieron la encuesta

respondieron que casi siempre, mientras que un 42% aseguran que regularmente,

ademas un 7% de los participantes menciona que siempre y por ultimo el 3% de los

encuestados afirma que casi nunca el trabajo en equipo en la Direccién Regional

Agraria de Ancash. 2024 esta vinculado con el desempefio laboral.
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Tabla 7

Dimension Comunicacion

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
Regularmente 19 46%
Casi siempre 16 38%
Siempre 7 16%

42 100%
Figura 3

Dimension Comunicacion

Comunicacion

46%

38%

16%

0% 0%
Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Nota: La tabla 7 y figura 3 indican que un 46% de quienes respondieron la encuesta

respondieron que regularmente, mientras que un 38% aseguran que casi siempre,

ademas un 16% de los participantes menciona que siempre que la comunicacion en la

Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024 esta vinculado con el desempefio laboral.
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Tabla 8

Dimension Liderazgo

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 4%
Regularmente 18 42%
Casi siempre 18 43%
Siempre 5 11%

42 100%
Figura 4
Dimension Liderazgo
Liderazgo

45% 42% 43%

40%

35%

30%

25%

20%

15% 11%

10%

59 4%
0% 0% -
Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Nota: La tabla 8 y figura 4 indican que un 43% de quienes respondieron la encuesta

respondieron que casi siempre, mientras que un 42% aseguran que regularmente,

ademas un 11% de los participantes menciona que siempre y por Gltimo el 4% de los

encuestados afirma que casi nunca el liderazgo en la Direccion Regional Agraria de

Ancash. 2024 esta vinculado con el desempefio laboral.

22



Anadlisis descriptivo de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

Tabla 9

Dimensién Desenvolvimiento

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 2%
Regularmente 20 47%
Casi siempre 18 44%
Siempre 3 7%

42 100%
Figura 5

Dimension Desenvolvimiento

Desenvolvimiento

50% 47%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5% 0% 2%

0% ——

Nunca Casi nunca Regularmente

44%

Casi siempre

7%

Siempre

Nota: La tabla 9 y figura 5 indican que un 47% de quienes respondieron la encuesta

respondieron que regularmente, mientras que un 44% aseguran que casi siempre,

ademas un 7% de los participantes menciona que siempre y por ultimo el 2% de los

encuestados afirma que casi nunca el desenvolvimiento en la Direccion Regional

Agraria de Ancash. 2024 esta vinculado con el clima organizacional.
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Tabla 10

Dimension Capacidad laboral

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 3 8%
Regularmente 19 46%
Casi siempre 16 38%
Siempre 3 8%

42 100%
Figura 6

Dimension Capacidad laboral

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

0%

Nunca

Capacidad laboral

8%

Casi nunca

46%

Regularmente

38%

Casi siempre

8%

Siempre

Nota: La table 10 y figura 6 indican que un 46% de quienes respondieron la encuesta

respondieron que regularmente, mientras que un 38% aseguran que casi siempre,

ademas un 8% de los participantes menciona que siempre y por ultimo el 8% de los

encuestados afirma que casi nunca la capacidad laboral en la Direccion Regional

Agraria de Ancash. 2024 esta vinculado con el clima organizacional.
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Tabla 11

Dimensién Eficacia

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 3%
Regularmente 21 50%
Casi siempre 14 34%
Siempre 5 13%

42 100%
Figura 7
Dimension Eficacia
Eficacia
60%
50%
50%
40%
34%
30%
20%
13%
10%
0% 3%
0% [ ]
Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Nota: La tabla 11 y figura 7 indican que un 50% de quienes respondieron la encuesta
respondieron que regularmente, mientras que un 34% aseguran que casi siempre,
ademas un 13% de los participantes menciona que siempre y por Gltimo el 3% de los
encuestados afirma que casi nunca la eficacia en la Direccion Regional Agraria de

Ancash. 2024 esta vinculado con el clima organizacional.
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Tabla 12
Dimension Perfil de trabajador

Dimensiones Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 5 12%
Regularmente 17 40%
Casi siempre 17 40%
Siempre 3 9%
42 100%

Figura 8

Dimension Perfil de trabajador

Perfil del trabajador
45%
40% 40%
40%
35%
30%
25%
20%
15% 12%
9%
10%

5%
0%

0%
Nunca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Nota: La tabla 12 y figura 8 indican que un 40% de quienes respondieron la encuesta

respondieron que regularmente, mientras que un 40% aseguran que casi siempre,

ademas un 9% de los participantes menciona que siempre y por ultimo el 12% de los

encuestados afirma que casi nunca el perfil del trabajador en la Direccion Regional

Agraria de Ancash. 2024 esta vinculado con el clima organizacional.
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Resultado Inferencial

Objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la direccion Regional Agraria de Ancash. 2024.

Tabla 13

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Cultura Desempefio
Organizacional Laboral

Cultura Organizacional Correlacién de Pearson 1 896"

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 896" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

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

Nota: Se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta en el rechazo
de la hipdtesis nula. Esto implica que existe una conexion entre el clima laboral y el
desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un coeficiente de 0.

896, lo que indica que la relacion es muy fuerte.
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Objetivo especifico 1: Establecer el nivel del clima organizacional en la
Direccion Regional Agraria de Ancash.2024.
Tabla 14
Nivel del Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel bajo 14 33,3 33,3 33,3
Nivel medio 15 35,7 35,7 69,0
Nivel alto 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0

Nota: La tabla 14 muestra un porcentaje bajo, con un 33.3% que siente un ambiente
negativo. Por otro lado, un 35.7% indica una percepcion media, lo que sugiere que
existe un sector que ofrece la oportunidad esencial para el crecimiento. Finalmente, un
31% corresponde a un nivel elevado, por lo que es crucial reconocer las acciones que
traen satisfaccion a este segmento y aplicarlas en distintas areas.

Objetivo especifico 2: Establecer el nivel del desempefio laboral en la
Direccion Regional Agraria de Ancash.2024.
Tabla 15
Nivel de desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 16 38,1 38,1 38,1
Nivel medio 21 50,0 50,0 88,1
Nivel alto 5 11,9 11,9 100,0
Total 42 100,0 100,0

Nota: En la tabla 15 se presenta un bajo nivel del 38. 1% donde se observa que un alto
porcentaje de trabajadores presenta un bajo rendimiento, lo que puede perjudicar la
productividad en general. Asimismo, un nivel intermedio del 50% refleja estabilidad,
aunque también resalta la urgencia de promover mejoras para que un mayor namero
de empleados logre un rendimiento mas alto. Finalmente, el nivel elevado con un 1.9%
sugiere que mejorar el ambiente laboral podria tener un impacto positivo en la

efectividad de los trabajadores.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024.
Tabla 16
Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Desempefio
Motivacion Laboral

Motivacion Correlacion de Pearson 1 851"

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 851" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: En la tabla 16 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta

en el rechazo de la hipotesis nula. Esto implica que existe una conexién entre la
motivacion y el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un
coeficiente de 0. 851, lo que indica que la relacion es muy fuerte.

Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el
desemperio laboral en la Direccién Regional Agraria de Ancash.2024.
Tabla 17

Relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral

Trabajo en Desempefio
equipo Laboral

Trabajo en equipo Correlacion de Pearson 1 931"

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
Desempefio Laboral ~ Correlacion de Pearson 931" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: En la tabla 17 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta

en el rechazo de la hipétesis nula. Esto implica que existe una conexién entre el trabajo
en equipo y el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un

coeficiente de 0. 931, lo que indica que la relacién es muy fuerte.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la comunicacion y el
desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024

Tabla 18
Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral

Desempefio
Comunicacion Laboral

Comunicacion Correlacion de Pearson 1 ,806™

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
Desempefio Laboral ~ Correlacion de Pearson 806" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

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

Nota: En la table 18 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta
en el rechazo de la hipotesis nula. Esto implica que existe una conexién entre la
comunicacion y el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un
coeficiente de 0. 806, lo que indica que la relacion es muy fuerte.

Obijetivo especifico 6: Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio
laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024
Tabla 19
Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral

Desempefio
Liderazgo Laboral

Liderazgo Correlacion de Pearson 1 ,888™

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,888™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

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

Nota: En la table 19 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta
en el rechazo de la hipotesis nula. Esto implica que existe una conexion entre el
liderazgo y el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un

coeficiente de 0. 888, lo que indica que la relacién es muy fuerte.
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Anélisis y Discusion

A partir de los resultados obtenidos durante el estudio, se establecié de acuerdo
con el objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la direccion Regional Agraria de Ancash. 2024. En la tabla 13
se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta en el rechazo de la
hipotesis nula. Esto implica que existe una conexion entre el clima laboral y el
desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un coeficiente de
0.896, lo que indica que la relacion es muy fuerte. Con base en estos hallazgos, se
sugiere la urgencia de crear y llevar a cabo planes que mejoren el ambiente en la
organizacion, con el objetivo de aumentar la productividad laboral. Por su parte segun
Achote et al. (2022) donde los autores llegaron a la conclusion de la existencia de una
correlacion positive de acuerdo al Rho de Spearman con un valor de 0,930 por, lo que
presentan una correlacion significativa entre ambas variables confirmando que el clima
organizacional incide significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores. De igual manera Verde (2021) en relacion con sus resultados mediante
el coeficiente de Pearson, se puede apreciar el nivel de correlacion entre las variables
analizadas, que fue de r=0,920, lo que sefiala la presencia de una correlacion positiva
significativa; por lo tanto, se concluye que hay una dependencia entre los resultados
de la variable clima organizacional y la variable rendimiento laboral. En la
fundamentacion del aporte de Santos (2021) la investigadora destaca la importancia
de examinar el entorno organizacional como herramienta para la gestion del personal.
Ante los hallazgos encontrados podemos decir que, la relacion entre las variables de
estudio es muy alta, por lo que la empresa debe realizar una revision del ambiente
laboral permite reconocer tanto los elementos beneficiosos como los adversos del
espacio de trabajo, lo que a su vez ayuda en el proceso de toma de decisiones y en la
implementacion de estrategias que mejoren el bienestar de los empleados y optimicen

el desempefio de la entidad. Con base en estos hallazgos, se sugiere la urgencia de
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creary llevar a cabo planes que mejoren el ambiente en la organizacién, con el objetivo
de aumentar la productividad laboral.

En cuanto al primer objetivo especifico se procedié Establecer el nivel del
clima organizacional en la Direccion Regional Agraria de Ancash.2024. La tabla 14
muestra un nivel bajo con un 33.3%, por otro lado, un nivel medio con un 35.7% y por
altimo el nivel alto con un 31%. Se contrastd con el estudio de Bojorquez (2021)
Dentro de sus hallazgos, se establecié que el 76.79% de los empleados consideran el
ambiente laboral como regular, mientras que el 53.57% considera el rendimiento
laboral como medianamente eficiente. En conclusion, se puede afirmar que hay una
correlacion directa de gran intensidad (Rho=0,734) y relevante (P-valor 0,000 < 0,05)
entre el ambiente organizacional y el rendimiento en el trabajo. Asi mismo Montoya
(2017) hallaron en su estudio que un 80% de los participantes reportaron sentir un
nivel elevado de clima organizacional o ambiente laboral. La evaluacion positiva de
un clima organizacional alto se vincula con un incremento en la satisfaccion laboral
entre los empleados. Se concluye de acuerdo a las evidencias encontradas, el clima
organizacional influye directamente en el desempefio laboral, por lo que se recomienda
implementar estrategias que mejoren el ambiente de trabajo en areas con percepcion
negativa y replicar buenas practicas en toda la organizacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se procedid Establecer el nivel del
desemperio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash.2024. En la tabla 15
se presenta un nivel bajo con un 38.1% asimismo, un nivel medio con un 50% y
finalmente, el nivel alto con 11.9%. Se contrastd con Gonzales (2020) en su estudio
los hallazgos revelaron que la empresa enfrenta dificultades relacionadas con el
rendimiento de su personal, puesto que un alto numero de empleados no muestra un
verdadero compromiso hacia la organizacion. En dltima instancia, se establece que el
nivel de rendimiento de los trabajadores de la organizacién es de nivel bajo,
alcanzando un 42.3%, lo que se atribuye a la carencia de motivacién. Esto, de alguna

forma, impacta negativamente en la productividad de la empresa, ya que muchos de
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sus empleados no estan rindiendo de manera efectiva. Se concluye que la ausencia de
dedicacion y entusiasmo afecta de manera adversa la productividad, resaltando la

urgencia de optimizaciones en estas areas.

En cuanto al tercer objetivo especifico se procedié Determinar la relacién entre
la motivacion y el desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash.
2024. En la tabla 16 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta
en el rechazo de la hipotesis nula. Esto implica que existe una conexion entre la
motivacion y el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un
coeficiente de 0. 851, lo que indica que la relacion es muy fuerte. Asi mismo en la
tabla 5 y figura 1 indican que un 47% regularmente, mientras que un 43% aseguran
que casi siempre, ademas un 8% de los participantes menciona que siempre y por
altimo el 3% de los encuestados afirma que casi nunca la motivacion en la Direccion
Regional Agraria de Ancash. 2024 esta vinculado con el desempefio laboral. Se
contrasto con la investigacion de Bohorquez et al. (2020) sustenta que hoy en dia, la
motivacion se presenta como un elemento esencial para el rendimiento de los
empleados en cualquier empresa, ofreciendo la ventaja competitiva fundamental que
facilitara la obtencion de servicios de calidad. Asi mismo se fundamenta lo
manifestado por Alles (2017) donde define que la motivacion es una caracteristica que
se expresa en la persona a través de estimulos personales, conocidos como el estimulo
que la persona experimenta para llevar a cabo o ejecutar algo con la intencion de
cumplir o satisfacer algo, siendo este estimulo o motivacion algo material o personal
familiar. Esto indica que, a mayor motivacion, mejor sera el desempefio de los
trabajadores, resaltando la importancia de estrategias que fomenten la motivacion para

mejorar la productividad en la organizacion.

En cuanto al cuarto objetivo especifico se procedié Determinar la relacion entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de
Ancash.2024. En la tabla 17 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo
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que resulta en el rechazo de la hipotesis nula. Esto implica que existe una conexion
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue
confirmada con un coeficiente de 0. 931, lo que indica que la relacion es muy fuerte.
Asi mismo La tabla 6 y figura 2 indican que un 47% que casi siempre, mientras que
un 42% aseguran que regularmente, ademas un 7% de los participantes menciona que
siempre y por Gltimo el 3% de los encuestados afirma que casi nunca el trabajo en
equipo en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024 estd vinculado con el
desempefio laboral. Se contrasté con Paico & Tiofila (2023) en su investigacion
concluyo de acorde con la prueba de Pearson con un coeficiente de 0. 674 y un nivel
de significancia de 0.00, lo que lo posiciona en un rango de moderada correlacion
positiva. Por lo tanto, se confirma que la colaboracion en equipo impacta de manera
significativa en el rendimiento laboral de los empleados de la entidad estatal. Se
fundamenta lo mencionado por Chiavenato (2017) considerando el trabajo en equipo
como un elemento trascedente en el rendimiento laboral. Esto indica que, al
incrementar la colaboracion entre los miembros, los resultados comerciales tienden a
mejorar, dado que se fomenta la cooperacion, se aprovechan mejor los recursos y se
refuerza la comunicacion.

En cuanto al quinto objetivo especifico se procedio Determinar la relacion entre
la comunicacion y el desemperio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash.
2024. En la table 18 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta
en el rechazo de la hipotesis nula. Esto implica que existe una conexién entre la
comunicacion y el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un
coeficiente de 0. 806, lo que indica que la relacion es muy fuerte. Asi mismo en la
tabla 7 y figura 3 indican que un 46% respondieron que regularmente, mientras que un
38% aseguran que casi siempre, ademas un 16% de los participantes menciona que
siempre que la comunicacion en la Direccidén Regional Agraria de Ancash. 2024 esta
vinculado con el desempefio laboral. Se contrasté con Rodriguez et al. (2020) en sus
hallazgos demuestra que la dimension comunicacion, destaca la importancia que tiene
en el desempefio laboral en su totalidad de los entrevistados. Se fundamenta lo que
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manifiesta Gullo y Nardulli (2018) donde la comunicacion se refiere al intercambio de
saberes, vinculados a la informacion considerdndose mas efectiva cuando el iniciador
de la comunicacién posee conocimiento, manejo del asunto y puede incluir al otro
interlocutor o interlocutores en el dialogo si percibe que carece de conocimiento sobre
el asunto, lo que lo restringe interactuar. Ademas, se enfatiza que la comunicacion es
mas efectiva cuando el emisor posee conocimiento del tema y logra incluir a los
interlocutores en el didlogo. Esto indica que, que, al aumentar la interaccion entre los
integrantes, el rendimiento tiende a ser mas efectivo, puesto que se disminuyen las
equivocaciones, se refuerzan las conexiones laborales y se optimiza la colaboracion en
pro de metas compartidas.

En cuanto al sexto objetivo especifico se procedio Determinar la relacion entre
el liderazgo y el desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024.
En la table 19 se nota un valor de p=0. 000, que es inferior a 0. 05, lo que resulta en el
rechazo de la hipotesis nula. Esto implica que existe una conexion entre el liderazgo y
el desempefio laboral. Asimismo, esta relacion fue confirmada con un coeficiente de
0. 888, lo que indica que la relacion es muy fuerte. Se contrasto con el investigador
Bedrifiana & Saavedra (2023) demostrando que mediante la prueba de hipotesis por el
coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0,85), evidencié una correlacién
positiva alta en ambas variables. Afirmando que existe correlacion positiva entre el
estilo de liderazgo democrético y el desempefio laboral, por lo que se recomienda la
creacion de proyectos de mejora de la calidad y capacitacion en los trabajadores. Asi
mismo la tabla 8 y figura 4 indican que un 43% que casi siempre, mientras que un 42%
aseguran que regularmente, ademas un 11% de los participantes menciona que siempre
y por ultimo el 4% de los encuestados afirma que casi nunca el liderazgo en la
Direccion Regional Agraria de Ancash. 2024 esta vinculado con el desempefio laboral.
Se fundamenta con Napolitano (2028) donde se refiere a la habilidad del individuo
para emprender acciones orientadas a solucionar problemas siguiendo las directrices
de conducta ética, usualmente vinculada a la habilidad de dirigir acciones para alcanzar
metas personales, grupales o institucionales. Considerando la gran influencia que el
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liderazgo tiene en el rendimiento laboral, se sugiere potenciar las habilidades de
liderazgo en la organizacion mediante iniciativas de capacitacion y desarrollo para
quienes lideran, impulsando enfoques de liderazgo colaborativos que favorezcan la
motivacion, la comunicacion clara y la cooperacion entre compafieros. Esto ayudara a
aumentar la productividad y el compromiso de los empleados, en consonancia con los
objetivos de la organizacion.
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Conclusiones

Existe una relacion positiva fuerte entre las variables clima organizacional, y
desempefio laboral evidenciada por un resultado de r=0,891 y una significancia
bilateral de p=0,000 < 0,05. Tal como se muestra en la tabla 13, ambas variables
presentan una significancia en su relacién, por lo que podemos evidenciar que se valida
la hipotesis planteada. De acuerdo a las evidencias encontradas, el clima
organizacional influye directamente en el desempefio laboral.

El clima organizacional cuenta con un porcentaje bajo, que siente un ambiente
negativo. Por otro lado, indica una percepcion media, lo que sugiere que existe un
sector que ofrece la oportunidad esencial para el crecimiento. Finalmente, corresponde
a un nivel elevado, por lo que es crucial reconocer las acciones que traen satisfaccion
este segmento y aplicarlas en distintas areas. De acuerdo a las evidencias encontradas,
el clima organizacional influye directamente en el desempefio laboral.

El desempefio laboral presenta un nivel bajo donde se observa que un alto
porcentaje de trabajadores presenta un bajo rendimiento, lo que puede perjudicar la
productividad en general. Asimismo, un nivel medio refleja estabilidad, aunque
también resalta la urgencia de promover mejoras para que un mayor ndmero de
empleados logre un rendimiento mas alto. Finalmente, el nivel alto sugiere que mejorar
el ambiente laboral podria tener un impacto positivo en la efectividad de los
trabajadores. Esto, de alguna forma, impacta negativamente en la productividad de la
empresa, ya que muchos de sus empleados no estan rindiendo de manera efectiva.

Existe una relacion positiva fuerte entre la dimension motivacion, y desempefio
laboral evidenciada por un resultado de r=0,851 y una significancia bilateral de
p=0,000 < 0,05. Tal como se muestra en la tabla 16, ambas variables presentan una
significancia en su relacion, por lo que podemos evidenciar que se valida la hipotesis
planteada. La motivacion influye de manera directa en el rendimiento en el trabajo, ya
gue motiva a los empleados a dedicarse a sus labores, esforzarse en mayor medida y

aspirar a obtener resultados superiores.
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Existe una relacion positiva fuerte entre la dimension trabajo en equipo y
desempefio laboral evidenciada por un resultado de r=0,931 y una significancia
bilateral de p=0,000 < 0,05. Tal como se muestra en la tabla 17, ambas variables
presentan una significancia en su relacion, por lo que podemos evidenciar que se valida
la hipdtesis planteada. La colaboracion en grupo influye de manera favorable en el
rendimiento laboral, ya que facilita la fusion de destrezas, saberes y esfuerzos para
lograr las metas de forma mas efectiva.

Existe una relacion positiva fuerte entre la dimension comunicacion y
desempefio laboral evidenciada por un resultado de r=0,806 y una significancia
bilateral de p=0,000 < 0,05. Tal como se muestra en la tabla 18, ambas variables
presentan una significancia en su relacion, ademas, se enfatiza que la comunicacion es
maés efectiva cuando el emisor posee conocimiento del tema y logra incluir a los
interlocutores en el dialogo.

Existe una relacion positiva fuerte entre la dimension liderazgo y desempefio
laboral evidenciada por un resultado de r=0,888 y una significancia bilateral de
p=0,000 < 0,05. Tal como se muestra en la tabla 19, ambas variables presentan una
significancia en su relacion. Considerando la gran influencia que el liderazgo tiene en
el rendimiento laboral, se sugiere potenciar las habilidades de liderazgo en la
organizacion mediante iniciativas de capacitacion y desarrollo para quienes lideran,
impulsando enfoques de liderazgo colaborativos que favorezcan la motivacion, la

comunicacion clara y la cooperacion entre comparieros
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Recomendaciones

El entorno de trabajo debe mejorarse para optimizar el rendimiento laboral.
Fortalecer la comunicacion, el reconocimiento, la motivacién y las oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion es necesario para lograr este objetivo.

Mejorar el ambiente de trabajo, concentrarse en minimizar la percepcion
negativa y fortalecer el compromiso que esta en el nivel medio. Ademas, las acciones
que conducen a la satisfaccion con la alta percepcion deben reconocerse y duplicarse
para crear un entorno mas positivo en toda la organizacion.

Mejorar el rendimiento en el trabajo, elevando el bajo desempefio a través de
formacion y estimulo. También es necesario fomentar tacticas que habiliten al nivel
intermedio a lograr un rendimiento superior. Optimizar el entorno de trabajo sera
fundamental para incrementar la productividad y el desempefio.

Intensificar enfoques que eleven la motivacion de los empleados. Potenciar
aspectos como el reconocimiento, las recompensas y las posibilidades de crecimiento
personal tendra un impacto directo en el rendimiento dentro de la Direccion Regional
de Ancash.

Promover un ambiente de trabajo donde prevalezca la colaboracion y la
comunicacion efectiva. Mejorar la interaccion entre los empleados potenciara el
desempefio en la Direccion Regional de Ancash.

Fortalecer las vias de comunicacion interna en la Direccion Regional de
Ancash. Fomentar la claridad, un intercambio de opiniones continuo y una
comunicacion franca entre los distintos equipos ayudara de manera notable a mejorar
tanto el desempefio como la eficiencia en el trabajo.

Sugiere potenciar las capacidades de liderazgo en la Direccion Regional de
Ancash. Invertir en el desarrollo de lideres competentes que promuevan la inspiracion,

la direccion precisay el respaldo a los grupos, elevara notablemente la eficacia laboral.
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1.- OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

. Definicion Definicién Dimensiones . < Escala de
Variable . Indicadores Item .
Conceptual operacional medicion
El entorno laboral 1.
se define como el Logro de objetivos 2.
impacto en la 3.
motivacion de los 4
empleados; el tipo, Motivacion Poder 5.
estilo y calidad del | La variable clima 5.
trabajo en equipo organizacional 7
presente en el serd medida por Autorrealizacién 8
entorno de trabajo, sus 4 dimensiones: 9'
ademas del tipo de Motivacion, 10‘
comunicacion Trabajo ene quipo, ] ) .
presente enel drea | Comunicacion y Manejo de equipos "
en los distintos Liderazgo, en una 12. Ordinal
niveles escala de medicion 13.
estructurales, ordinal. Confianza 14,
C!imq Qrz;a;mggé?ér?;fhma Trabajo en equipo 12
Organizacional | tampién abarca la Control 17
calidad y el tipo de 18.
liderazgo presente; 19.
todos estos Toma de decisiones 20.
elementos moldean Y
el clima 22'
organizacional en i L :
una organizacion Comunicacion Participacion 23.
especifica y esto 24.
impacta en el 25.
rendimiento Integracion 26.
(Chiavenato, 2017). 27.
28.
Toma de decisiones 29,
Liderazgo 30.
31.
32.

Capacidad de mando

w
.CA)




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DESEMPENO LABORAL

: Definicién Definicién Dimensiones . " Escalade
Variable Conceptual operacional Indicadores ftem medicion
Desde la . o 1.
perspectiva de Habilidades individuales 2.
Meza (2018),
caracteriza: "El Comunicacion abierta y 3.
entorno de Desenvolvimiento directa 4.
trabajo,
interpretado Bienestar en el centro S.
desde una de labores 6.
perspectiva 7
biblica, se ’
ﬂhf;gi?dzgaen La variable | Capacidad Puesto de trabajo 8.
su conjunto.” La | desempefio laboral se | laboral 9
Desempefio Laboral | Biblia medirda por sus 4
representa a dimensiones: L 10.
Jehova como el | desenvolvimiento, Conocimientos en 11.
Gnico Capacidad laboral, gestion Puablica
constructor del eficacia y perfil del 12.
universoy asu | trabajador en una ., . 13. Ordinal
gobierno como | escala de medicién Percepcion del trabajo 14
fundamentado ordinal. 15'
en el carifio, la Eficacia Metas alcanzadas i
justiciay la 16
gggggi‘igﬂ' Esta Conocimiento del 17.
sostiene que puesto de trabajo 18.
todos los 19.
integrantes de la Edad 20.
empresa deben Perfil del 21.
contribuir a la trabajador Identificacion con la 22.
prosperidad de 23
la empresa. empresa -

N
E




2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Variables Obijetivos Hipotesis Metodologia
General: General: Hipétesis Alterna
¢Como se relaciona el clima Determinar la relacién entre el clima | Hipotesis Alterna Tipo de investigacion: Descriptiva

organizacional y el desempefio laboral
en la Direccion Regional Agraria de
Ancash? 20247

Especificos

1.

¢Cudl es la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral
en la Direccion Regional Agraria
de Ancash? 2024?

¢Cual es la relacién entre el
trabajo en equipo y el desempefio
laboral en la Direccion Regional
Agraria de Ancash? 20247

¢Cual es la relacion entre la
comunicacién y el desempefio
laboral en la Direccién Regional
Agraria de Ancash? 20247

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral
en la Direccion Regional Agraria
de Ancash. 20247

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

organizacional y el

desempefio

laboral en la direccion Regional
Agraria de Ancash. 2024.

Especificos:

1.

Establecer el nivel del clima
organizacional en la Direccion
Regional Agraria de
Ancash.2024.

Establecer el nivel del
desempefio laboral en la
Direccion Regional Agraria de
Ancash.2024.

Determinar la relacién entre la
motivacién y el desempefio
laboral en la Direccion Regional
Agraria de Ancash. 2024.
Determinar la relacién entre el
trabajo en equipo y el
desempefio laboral en la
Direccion Regional Agraria de
Ancash.2024.

Determinar la relacién entre la
comunicaciéon y el desempefio
laboral en la Direccion Regional
Agraria de Ancash. 2024.
Determinar la relacién entre el
liderazgo y el desempefio
laboral en la Direccién Regional
Agraria de Ancash. 2024.

H1: El Clima organizacional se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la direccién
Regional Agraria de Ancash. 2024.

Hipotesis Nula

HO: El Clima organizacional no se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Direccién
Regional Agraria de Ancash. 2024.

correlacional

Disefio: No experimental de corte Transversal

Poblacién: 42 trabajadores de la Direccion
regional agraria de Ancash

Técnica recoleccion de datos: Encuesta

Instrumento: Cuestionario




3. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
AGRARIA DE ANCASH. 2024 SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL.

CUESTIONARIO

DATOS DESCRIPTIVOS

Se debe completar lo solicitado de acuerdo a las condiciones expuestas:

1. Sexo: Masculino Femenino
2. Edad: ...
3. Estado Civil:
Soltero Conviviente Casado Divorciado Viudo

4. ¢Cuédl es su grado de instruccion? (marque con una x)
() Educacion superior universitaria en curso o incompleta
() Educacion superior universitaria completa
() Educcién superior universitaria Posgrado

5. Condicion laboral:
Nombrado Plazo fijo Plazo indeterminado

6. Ocupacion o cargo laboral actual: .........cceeveennnee.
7. Tiempo de permanencia

11- 20 afos..............
+ de 20 afios ............

Variable: Clima organizacional
Instrucciones:

En la siguiente declaracidn, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida
con usted. Responda indicando la frase que mejor describe la situacion actual.
Gracias por su honestidad.

Nunca Casi nunca Regularmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5




Clima Organizacional

N° | Preguntas / Dimensién
D1. Motivacion

1 | ¢Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de
ascenso?

2 | ¢Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado?
éConsidera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas
trazadas?

4 | ¢Mijefe tiene capacidad de lograr cambios?

5 | ¢Considero que mi jefe tiene liderazgo?

6 | ¢Mijefe siempre plantea metas de trabajo retadoras?

7 | ¢He logrado alcanzar metas personales propuesta?

8 | ¢Mi trabajo es reconocido por la organizacion?

9 | ¢lainstitucion me ha permitido desarrollarme profesionalmente?
D2. Trabajo en equipo

10 | ¢Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus compafieros
de labores?

11 | ¢Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores?

12 | ¢Tengo capacidad para solucionar problemas?

13 | ¢Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo?

14 | ¢Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo
nivel de cargo?

15 | (Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo?

16 | ¢Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision?

17 | (Ellider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas?

18 | ¢Tengo control de los procesos en mi area de trabajo?

D3. Comunicacion

19 | ¢Ellider del equipo toma decisiones acertadas?

20 | ¢La institucion motiva la toma de mis decisiones

21 | ¢Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo?

22 | ¢lainstitucion fomenta mi participacién en todas las actividades?

23 | ¢Participo positivamente en las actividades que promueve la
institucion?

24 | éla institucidon promueve mi participacion en los planes de

trabajo?




25

éLa institucion permite la integracién de los equipos de trabajo a
través de talleres de capacitacién?

26 | ¢la integracion que fomenta la institucion me ha ayudado a
comunicar mejor los problemas de trabajo?

27 | éSiempre participo en las actividades integracién?
D4. Liderazgo

28 | ¢Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la
capacidad de respuesta del equipo de trabajo?

29 | (Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las
competencias de los colaboradores?

30 | ¢El tomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor mi
liderazgo?

31 | ¢lacapacidad de mando de mijefe ha permitido el logro de metas
en el equipo de trabajo?

32 | ¢Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo?

33 | ¢lainstitucién me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo
de trabajo?

Desemperio Laboral

N° | Preguntas/ Dimensiones
Desenvolvimiento

34 | ¢Me permiten en mi trabajo desarrollarme profesionalmente?

35 | ¢Mi calidad de mi trabajo se ve reflejado en la instituciéon?

36 | ¢Me acompafian permanentemente en mis labores diarias?

37 | ¢Mi desempefio en mi trabajo es calificado como el de cualquier otro
compafiero?

38 | ¢(Mi trabajo se encuentra limitado a las metas propuestas por la
institucion?

39 | (Participa en los éxitos de la institucion?
Capacidad laboral

40 | ¢Asimila la informacion recibida sobre gestién publica para actualizar los
conocimientos de su trabajo?

41 | ¢(Mis funciones desempefiadas son afines para el area en que se
desempefié?

42 | ¢Brinda mas de lo que le piden en cada tarea que desempefia?

43 | ;Organiza adecuadamente su tiempo para optimizar su desempefio?

44 | ;Siento que me recompensan por las funciones que desempefio?

45 | ¢Mi trabajo es valorado y reconocido por sus colegas?

Eficacia




46 | ¢Mitrabajo es acorde con la mision institucional?

47 | ¢{Mitrabajo es acorde con la visién institucional ?

48 | ;Apoya a sus compafieros de trabajo en las areas de su dominio
profesional?

49 | (Asume retos laborales con la confianza de cumplirlos?

50 | ¢Escapaz de tomar riesgos laborales?

51 | ¢Actlo con responsabilidad ante las tareas que desempefia?
Perfil del trabajador

52 | ¢Me capacitan continuamente para mejorar su trabajo?

53 | ¢Mi experiencia influye en las tareas asighadas por sus superiores?

54 | (Mis actividades en las que trabajo, permiten aprender y desarrollarme?

55 | ¢Comparto con los compafieros mis aprendizajes?

56 | ¢Transmito confianza a sus comparfieros de trabajo?

57 | ¢{Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion?




Validacion de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION
ANEXO 04: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:
Nombres y apellidos del validador: Jorge lujan torres
Fecha: 30/03/2025. Especialidad: Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Cultura
organizacional y desempefio laboral.
Autor del instrumento:
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su
opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:
Clima organizacional y desemperio laboral en Direccion Regional Agraria de
Ancash. 2024.
El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinién respecto a cada
criterio formulado.

1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
evaluacion del Buena
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)

Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje apropiado? 17

Objetividad (Estd  expresado  con conductas 17
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 17
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion ldgica del 18
instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 18

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los objetivos? 18

Consistencia ¢Basado en el aspecto teorico cientifico del 19
tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 19
indicadores?

Proposito ¢Las estrategias responden al propdsito del 19
estudio?




Conveniencia

¢Genera nuevas pautas para

investigacion y construccion de teorias?

la 19

Sumatoria parcial 105 |76

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Debe aplicarse los instrumentos por tener coherencia, claridad y pertinencia para

responder a los objetivos planteados

Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 -0,49 Validez Nula
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

eyl | B2 | 0.905

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION
ANEXO 04: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

DE EXPERTOS

1. Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: Roger Robert Torres Reyes
Fecha: 06/03/2025. Especialidad: Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Cultura
organizacional y desempefio laboral.
Autor del instrumento:
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su
opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:
Clima organizacional y desemperio laboral en Direccion Regional Agraria de
Ancash. 2024.
El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

IV. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
evaluacion del Buena
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)

Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje apropiado? 19

Objetividad (Estd  expresado  con  conductas 20
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 20
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion ldgica del 18
instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 18

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los objetivos? 20

Consistencia ¢Basado en el aspecto teorico cientifico del 19
tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 20
indicadores?

Proposito ¢Las estrategias responden al propdsito del 20
estudio?




Conveniencia

¢Genera nuevas pautas para
investigacion y construccion de teorias?

la

20

Sumatoria parcial 36 158
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) 0.96
Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
Debe aplicarse los instrumentos por tener coherencia, claridad y pertinencia para
responder a los objetivos planteados ---------=-=-======mmmmmm oo
Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado
Intervalos Resultados
0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
_ _ Tl | B | o097
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena
Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una
calificacion aceptable. ralil ¥ B Y ;
// / /‘///‘/ /
5
Mg Reger Rodert Torres Reves
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Firma del Experto
Maestro en MBA

Roger Robert Torres Reyes

DNI. 32938458
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

\@f/ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
- PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION

ANEXO 04: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

V. Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Milandra Yessenia Torres Molina

Fecha: 06/03/2025. Especialidad: Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Cultura

organizacional y desempefio laboral.

Autor del instrumento:

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Clima organizacional y desemperio laboral en Direccion Regional Agraria de

Ancash. 2024.

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

V1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de

Criterios cuantitativos

Muy

estudio?

Deficiente | Regular Bueno Excelente
evaluacion del Buno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje apropiado? 19
Objetividad ¢Estda  expresado  con  conductas 20
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 20
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion ldgica del 18
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 18
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los objetivos? 20
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico cientifico del 19
tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 20
indicadores?
Proposito ¢Las estrategias responden al propdsito del 20




Conveniencia ¢Genera  nuevas pautas para la 20
investigacion y construccion de teorias?

Sumatoria parcial 36 158

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) 0,96

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Debe aplicarse los instrumentos por tener coherencia, claridad y pertinencia para
responder a los objetivos planteados ---------=----===-=mmmmmmm s

Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
_ : 194 JER=N K

0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Mg. Milandra Yessenia Torres Molina
DNI: 70120454



Confiablidad del instrumento

Prueba de confiabilidad — Alfa De Cronbach

Datos informativos:

1. Investigador: Antonio Ramirez, Freddy Natividad
2. Muestra Piloto: 10

3. NUmero de items: 33

4. NUumero de unidades muéstrales: 10

cuestionario del clima organizacional

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Datos recolectados andlisis de la prueba piloto para probar la confiabilidad del

BASE DE DATOS
Variablg CLIMA ORGANIZACIONAL
dirizins Motivacion Trabajo en equipo Comunicacion Liderazgo
D |1(2(3|4|5]|6|7(8[9(10(11|12|13|14|15/16(17|18 (19 20 |21 (22|23 |24 |25 |26 |27 |28 |29 |30 |31 3233
SUMA
1 [3|4|4|4|a|a]|5]|4|5|5]|5[4|5|4|4|a|a]a]|a|5|4a|5]|4a|5]|4a|5]|a|a]|a|a]a]|s5]|4[ld
2 [4|4]3[3[33]3(3[3|3|3[4(3 4433333333333 ]3[3]3|3]3]|3]3]104
w 3 3433333 [4|4|a|a|5|4]4|4]|3]3[3[3[3[3 33|33 [3[3[4]3|3]3]|3]4]111
84433343434334343343434343434443434115
S5 [3fafs|als]alalalals]als]alals|alals[alalalalalalalalalalals]alalal126
S 6 |45 |4(4]4]5]|5]5[4|4[5(3]|5]4|5]4]4]4|5]5]5][5[5]5]|5|5|5|5[4[4]5]5]5]151
LZ’733333333333333333333333333333333399
“Us [3(3(3(3]2(3]3]2]3]3]2]2|2|3(3]3]3]2|3[3|3|3[3[3]|3[3[3]2|3]2]3|3]2]9%
9 [4(3|a|3]|alalalalalalalalala|3|5|3|a|a]a|a|al|a|alalalalal|3]|a|a]a]sa]128
0 |3(4|4|4(4|a|a|a|ds|a|d|d|4|a|a]|d|8] 4|44 |4|a|4]8]ds]4]a|4]4|4]4]|4]4(131
Varianzq 0.2 (0.4 0.2{0.2|0.4|0.4(0.60.6(0.4|04{0.8(06| 08 [ 0.2 (0.6(04|03( 04 | 04| 06| 04| 06|04)|06|04|06|04|06|03]|04]|04]|06]06
S“'":;“ia 15.4800000000
Varianza 332.48
de lasuma
CALCULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD:
K | S Snems
a = |1 — &= s {
K —1| ST )
n=
- 33 1- 15.480
32 332.44
(l:
1.031 1- 0.0466
o=
1.031 0.953435
o=

0.983




I1. Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 0
Total 10 100,0

a) Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

I1l. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach Elementos
0,983 10

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach para los servidores publicos donde
fueron encuestados sobre el cuestionario del clima organizacional mostrando el

coeficiente 0,983, sefialando muy alta confiabilidad de la herramienta.



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DESEMPENO
LABORAL

Prueba de confiabilidad — Alfa De Cronbach

|. Datos informativos:

1. Investigador: Antonio Ramirez Freddy Natividad
2. Muestra Piloto: 10

3. NUmero de items: 24

4. Numero de unidades muéstrales: 10

Datos recolectados del anélisis de la prueba piloto para probar la confiabilidad del

cuestionario del desempefio laboral

BASE DE DATOS

Variablg DESEMPENO LABORAL
dimens . . e q A
o Desenvovimiento Capacidad laboral Eficacia Perfil del trabajador
D 1(2|3|4|5|6|7|8|9]|10(11(12 |13 |14 (15|16 |17 (18 19|20 |21 |22 |23 |24
SUMA
1 5|15|4|4|4|5|4|4|4|4|4]| 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 (102
2 313|4|4[3|3(4[2|3|3|3] 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3173
w 3 414 (44|13 |4(4|4|3[4]|3]|3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 | 86
8 4 313|4(3[3|3(4[3|4|3[3] 3 5 3 3 5 3 5 3 3 5 3 5 3 | 85
E 5 413 (44|13 (3|4|4(4|3|4] 3 4 4 3 4 4 5 3 4 5 5 4 3 91
g 6 414 (43444 (12]2)2]|5 5 5 5 5 5 5 3 4 2 2 5 4 4 |92
% 7 313|3(3[3]3(3[3]3|3[3] 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3|72
wog 3131313333 ]2(3|]2]3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 64
9 4 (44|13 |5|4|4|4|14|13|4)| 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 | 92
10 (4|44 |3|4]|4|4[3|3|3|4| 4|4 |4]|4]4]|4 3 4 2 3 4 | 4| 4|88
Varianzq 0.410.4(0.2(0.2|05|04(0.2(0.7|04|04(04| 05| 07| 06| 05| 07|06)|07|04|07]|12|06]|06]|04
Sumatoria
qe 12.4
Varianza 118.45
de lasuma
CALCULO DEL ('O‘l’l(ll’N" DE CONFIABILIDAD:
i) 5 [, > S *rtems )
HxExE—al. . S oexr )
o= _2 112430
23 118.45
o= 1.043 1- 0.1049
a= 1.043 0.895061

a= 0.934




Il. Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 0

Total 10 100,0

b) La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

I11.Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
Elementos
0,934 10

IV.Interpretacion

La prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach para los servidores publicos donde
fueron encuestados sobre el cuestionario del desempefio laboral mostrando el

coeficiente 0,934, sefialando muy alta confiabilidad de la herramienta.
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