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RESOLUCION N° 655-2024-D-FCCF-UANCV-J

Juliaca, 30 de octubre del 2024

VISTOS: El Oficio No 076-2024-DUI-FCCF-UANCV de fecha 30 de octubre del 2024, emitido por el
Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras, y el Expediente N° ClJ —
015917 presentado por el (la) Bachillerr CCOSI PONCE LUZ MARINA, quien solicita nominacién de
Jjurados, fecha y hora de sustentacion, para rendir el examen de sustentacion y defensa de la tesis
titulada: RELACION ENTRE LA GESTION DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO, 2023, conducente para optar el Titulo
profesional de CONTADOR PUBLICO, que fue revisada por el Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras, Escuela Profesional de Contabilidad

CONSIDERANDO:
Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de Grados y Titulos de la
UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del interesado.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion
Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinion favorable de la Directora de la Unidad de Investigacion y la Decana de la Facultad
de Ciencias Contables y Financieras, y las atribuciones que confiere el articulo 28° del Reglamento Interno
de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe Final de la
Investigacion (borrador de Tesis) el (la) bachiller: CCOSI PONCE LUZ MARINA, sorteo de jurado de la
Tesis titulada: RELACION ENTRE LA GESTION DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO, 2023, para optar el Titulo profesional
de CONTADOR PUBLICO en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO: NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y defensa de la tesis a los
siguientes docentes ordinarios:

Presidente - Dra. BERTHA BEJAR PARRA

ler Miembro  : Dr. ULISES AGUILAR PINTO

2do Miembro  : CPCC. NHELIO NATALIO ONOFRE MAMANI

Asesor - Dra. YUDY HUACANI SUCASACA
ARTICULO TERCERO.- PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:
Lugar - Salon de Grados de la FCCF
Fecha - MIERCOLES, 06 de noviembre del 2024
Hora - 10:00 a.m.

ARTICULO CUARTO.- DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la facultad, secretarias
academicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente resolucion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.

DISTRIBUCION:
Jurados 3)
- Interesados (1

- Archivo (n
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RESOLUCION N° 418-2024-DUI-FCCF-UANCV-J

Juliaca, 05 de setiembre del 2024

Visto: el Expediente N° 2024-CU-11115 de fecha 20 de agosto del 2024, del Bach.
CCOSI PONCE LUZ MARINA, guien solicita Revision de Informe Final de la Investigacion
(Borrador de Tesis) y el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién”
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Contables y
Financieras, Escuela Profesional de Contabilidad.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a
docentes y estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnologica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra primera
Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. CCOSI PONCE LUZ MARINA, quien solicita la revisién y
aprobacion de la propuesta de Investigacién titulado: RELACION ENTRE LA GESTION
DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO, 2023, asimismo fue aprobado para su ejecucion de informe
final (borrador de tesis) con RESOLUCION N°302-2024-DUI-FCCF-UANCV-J, conducente para
optar el Titulo profesional de CONTADOR PUBLICO, y

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-
2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinion favorable a la propuesta de
investigacion. .
Que, la Directora de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Contables y Financieras, Escuela Profesional de Contabilidad, corroboro la propuesta del (a)
ASESOR (a) Dra. YUDY HUACANI SUCASACA, quien debe estar acreditado y facultado para
orientar y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracién del trabajo de investigacion (Tesis)
Y,

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Contables y
Financieras.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA
INVESTIGACION (BORRADOR DE TESIS) para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del
tema titulado RELACION ENTRE LA GESTION DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA
DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO, 2023,
presentado por el (la) Bachiller CCOSI PONCE LUZ MARINA, para optar el Titulo profesional de
CONTADOR PUBLICO, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDOQ: RATIFICAR como ASESOR(a) al: Dra. YUDY HUACANI
SUCASACA

ARTICULO TERCERO: DISPONER que la Facultad, secretarias académicas y
administrativas, queden encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

/

I i 4
REGISTRESE, COM N.IIQ‘U\E\SDEDY(ACUMP E.

UNIVERS ;
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RESOLUCION N° 302-2024-DUI-FCCF-UANCV-J

Juliaca, 31 de julio del 2024

Visto: el Expediente N° 2024-CU-9767 de fecha 25 de julio del 2024, en el cual

solicita Revision de Propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la
Drnmmefa de lnvocﬂnam/\n” que fue revicada por el Comité de In\mehnnmnn de la Facultad de

Clenmas Contables y Fmancueras Escuela Profes:onal de Contablhdad
CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a
docentes y estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra primera
Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. CCOS! PONCE 1 LIZ MARINA quien solicita la revision y
aprobacion de la propuesta de Investigacion de titulado: RELACION ENTRE LA GESTION
DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO, 2023, conducente para optar el Titulo profesional de
CONTADOR PUBLICO, y

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabaje de Investigacion Conducente a Grades y Titules plasmade en la Resolucidn N° 0294-
2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinion favorable a la propuesta de
investigacion.

Que, la Directora de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Contabies y Financieras, Escueia Profesionai de Coniabiiidad, corroboro ia propuesta dei (a)
ASESOR (a) Dra. YUDY HUACANI SUCASACA. quien debe estar acreditado y facultado para
orientar y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacion (Tesis)
Y,

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
n’)OA '7!'\'1’2 I II\M{‘\I ("l ] D Ae Ananfarmidad A lA ~r e notahlana In l oy l Inn:ore-éorvn AlO 1!'\'7"){'\ ] c\,l
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de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV que
confiere facultades a la unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Contables y
Financieras.

SE RESUELVE:

ADTIf‘IIIn PRIMEDN: ADDORAR VYV AUTORIZAD | A I:ll:f‘llf‘lﬁkl DE LA

BN N e N B A B N W 8§ -

PROPUESTA DE INVESTIGACI6 N titulado: RELACION ENTRE LA GESTION DIRECTIVA Y
CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCI(_)N DEL
EMPLEO, PUNO, 2023, conducente para optar el Titulo profesional de CONTADOR PUBLICO,
presentado por el (la) Bachiller. CCOSI PONCE LUZ MARINA, en virtud de los considerados
expuestos.

ARTICULO SEGUNDO: RECONOCER como ASESOR(a) al (a); Dra. YUDY
HUACANI SUCASACA

ARTICULO TERCERO: DISPONER que la Facultad, secretarias académicas y
administrativas, queden encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

REGISTRESE, COMUNIQUE /CUMPLASE.

DIRECTORA DE+A UNIDAD DE
DISTRIBLICION: INVESTIGACION FCOF
- Interesados (n
- Archivo 1
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INFORME DE ORIGINALIDAD
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ESTUDIANTE
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Submitted to Universidad Andina Nestor 1 OO/
Caceres Velasquez i

Trabajo del estudiante

.

WWWw.repositorio.unu.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

o

Submitted to Universidad Cesar Vallejo ’I y
0

Trabajo del estudiante

e

repositorio.uancv.edu.pe 1 y
0

Fuente de Internet

-~

repositorio.upp.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

e

ﬂ hdl.handle.net <1
Fuente de Internet %
repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet <1 %

apirepositorio.unh.edu.pe <1 o
0

Fuente de Internet
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RELACION ENTRE LA GES,TION DIRECTIVA Y CLIMA
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO
Y PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO, 2023

Datos de autor

Nombres y apellidos LUZ MARINA CCOSI PONCE
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 77345415

URL de ORCID

https://orcid.org/0009-0001-9574-0890

Datos de asesor

Nombres y apellidos

YUDY HUACANI SUCASACA

Tipo de documento de identidad

DNI

Numero de documento de identidad

40673820

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0008-3275-5586
Datos del jurado
Presidente del jurado
Nombres y apellidos BERTHA BEJAR PARRA
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad | 02387777

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos ULISES AGUILAR PINTO
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad 02295853

Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos

NHELIO NATALIO ONOFRE MAMANI

Tipo de documento

DNI

Numero de documento de identidad

01328058

Datos de investigacion
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Linea de investigacion
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Grupo de investigacion

No aplica

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento

Ubicacion geogréfica de la
investigacion

Pais: Pera
Departamento: Puno
Provincia: Puno

Distrito: Puno

Coordenadas:

Latitud: -15.9139365

Longitud: -70.8687472
https://maps.app.goo.gl/ZWrYDKHCXg6n71hk6
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Afio o rango de afios en que se
realiz6 la investigacion

Julio 2024 — Noviembre 2024

URL de disciplinas OCDE

https://concytec-pe.github.io/Peru-
CRIS/vocabularios/ocde ford.html

Ciencias Sociales
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.00.00

Administracién piblica
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo_ LUZ MARINA CCOSI PONCE . identificado con DNI
Nro. 77345415 en mi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional
[ Programa de Segunda Especialidad,
[ Programa de Maestria o Doctorado

CONTABILIDAD .

informo que he elaborado el/la X Tesis o [J Trabajo de Investigacion, (J Trabajo Académico

denominada:
RELACION ENTRE LA GESTION DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION

REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO, 2023

Asesorado por:  Dra. YUDY HUACANI SUCASACA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pafs o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré¢ como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sca de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internét.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales

involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo
seffalado incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los daiios y perjuicios

que s¢ ocasionen.

Juliaca__30 de Noviembre del 2024
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RESUMEN

En la preparacién de la investigacion hemos deslindado como objetivo
prever relaciones de Gestion Directiva y clima laboral en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo, Puno, 2023. Es un cuantitativo, deductivo,
no experimental, correccional, basico. Hemos logrado obtener como pre

resultado mencionando que se preve correlacion fuerte de 98,8%.

En toda actividad laboral la muestra de un liderazgo eficiente perfila un
clima laboral satisfactorio, donde la planificacion es altamente correlacionada
con 99,7%. En cambio, una planificacion deficiente la relacion de clima laboral
es insatisfactoria. Las deficiencias de vision y mision laboral en una organizacion
llevan a un estrado de caos del ambiente laboral que desfavorece

indudablemente a todo el empleado de la entidad.

Como muestra de la pre conclusion, concebimos donde la gestion directiva
tiene relacion significativa. La correlacion muestra valor 0,988, indica 98,8% de
cohesion favorable entre la gestion directiva, un buen liderazgo y una

planificacion eficiente en la organizacion.

Palabras clave: clima laboral, gestion directiva, liderazgo, organizacion,

planificacion.
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ABSTRACT

The objective of this research was: to establish the relationship between
management management and the work environment in the regional directorate
of work and employment promotion, Puno, 2023. Methodology: It was developed
under the quantitative approach, deductive method, non-experimental design,
type correctional, basic level. Results: The research shows a very strong positive
correlation of 98.8% between leadership and the work environment in the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of Puno, 2023. Poor
leadership is associated with an unsatisfactory work environment. Planning is
also highly correlated with the work environment, with a positive correlation of
99.7%. Poor planning is closely related to an unsatisfactory work environment.
The organization has a strong positive correlation of 98.8% with the work
environment. Deficiencies in the organization are associated with an unfavorable
work environment. Conclusion: 1. Management management is significantly
related to the work environment in the regional directorate of work and
employment promotion, Puno, 2023. Where the Spearman's Rho correlation
coefficient, with a value of 0.988, indicates a strong positive correlation of 98.8%
between the management dimension and the work environment variable. This
highlights that deficiencies in management, which include inadequate leadership,

poor planning and inefficient organization, lead to a negative work environment.

Keywords: work environment, management, leadership, organization,

planning.
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INTRODUCCION

En el contexto global, la conexion en medio de la conduccion normativa y
el clima laboral ha sido objeto de numerosos analisis que evidencian su autoridad
para adoptar esquemas de liderazgo y gestion enfocados en mejorar el bienestar
de los empleados, creando asi entornos laborales méas positivos y, en
consecuencia, una mayor satisfaccion y retencion del personal. Por ejemplo, en
compafiias de prestigio mundial, se han implementado practicas de liderazgo
participativo y motivacional, resaltando la relevancia de una administracion
directiva eficaz para alcanzar un ambiente laboral favorable.

En el &mbito nacional, en Perq, la atencion sobre la conduccién directiva
y su colision en el ambiente profesional ha ganado importancia en diversas
entidades publicas y privadas. El contexto peruano presenta retos Unicos debido
a la diversidad cultural y regional del pais, lo que requiere una adaptacion de las
estrategias de gestion a las particularidades locales. En varias regiones, las
politicas gubernamentales han comenzado a centrarse en la formacion de
directivos para mejorar las relaciones entre una administracion eficiente y un
ambiente laboral positivo necesita ser mas explorada y fortalecida.

En la oficina de fomento Puno, constituyen elementos esenciales con
caracteristicas peculiares y socioculturales y desafios econémicos, requiere un
enfoque de la administracion directiva a través de una evaluacién minuciosa de
la practica de liderazgo que contribuya en la optimizacion del ambiente laboral
en beneficio de todos los empleados.

La investigacion hemos organizado en cuatro capitulos:

Capitulo I: Abordamos aspectos generales, definicion del problema y objetivos.

Capitulo II: Marco Tedrico, antecedentes y definicibn de marco conceptual.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV ;%:jé INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Capitulo Ill: Exponemos metodologia utilizada, técnicas aplicadas.
Capitulo IV: Hallazgos encontrados, para cuyo efecto preparamos tablas,
gréaficos y la interpretacion correspondiente.

Incluimos conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El vinculo entre la administraciéon ejecutiva y el ambiente de trabajo ha sido
ampliamente estudiado a nivel internacional, donde se ha demostrado mejorar
significativamente el espacio de trabajo de productividad. En paises
desarrollados, la implementacién de estrategias de liderazgo participativo y
motivacional Ha demostrado efectos favorables en la satisfaccion y retencion de
empleados. Sin embargo, en muchos contextos, la falta de una gestion directiva
adecuada genera clima laboral negativo en el desempenio institucional. Este
problema es especialmente relevante en instituciones publicas donde Ia
efectividad y excelencia de las prestaciones dependen en gran medida del
compromiso y motivacion de los empleados.

En el contexto nacional, la nacion peruana enfrenta desafios particulares
en la administracion ejecutiva y el entorno laboral, especialmente en el sector
publico. La diversidad cultural y regional del pais exige una gestion adhesiva
para atender las necesidades de cada region. A pesar de los esfuerzos por
implementar programas de capacitacién y desarrollo de liderazgo, muchas

instituciones publicas aun presentan deficiencias en la diligencia directiva, lo que
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se traduce en el ambiente de trabajo desfavorable. Esta situacion afecta la
efectividad y eficacia de las instituciones publicas.

A nivel local, el tema es critico, sus caracteristicas socioculturales y sus
desafios econdmicos, requiere una gestion directiva adaptada a su contexto
particular. La falta de liderazgo efectivo resulta ambito del trabajo negativo,
propone analizar como la diligencia directiva influye en el entorno de trabajo
dentro de esta institucidon especifica en 2023, identificando areas de mejora para

optimizar un ambiente laboral eficiencia de la institucion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
¢, Qué estrategias requiere para establecer relaciones de gestion directiva
y clima laboral Direccion Regional de, Puno, 20237

1.2.2. Problemas especificos
¢, Como percibe la practica de relaciones de liderazgo y clima laboral en la
Direccién Regional de Trabajo, Puno, 2023?
¢, Qué acciones se prevé toma para lograr relaciones de planificacion y
clima laboral Direccion Regional de Trabajo, Puno, 2023?
¢, Qué estrategias de prevision requiere optimizar relacion de organizacion
y clima laboral Direccién Regional de Trabajo, Puno, 2023?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo general

Determinar estrategias establecer relaciones gestion directiva y clima

laboral en Direccion Regional de Trabajo, Puno, 2023.
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1.3.2. Objetivo especifico
Identificar relaciones de liderazgo y clima laboral en Direccion Regional
de Trabajo, Puno, 2023.
Sefalar relaciones de planificacion y clima laboral en la Direccion Regional
de Trabajo, Puno, 2023.
Prever relaciones de organizacion y clima laboral en la Direccion Regional
de Trabajo, Puno, 2023.

1.4. JUSTIFICACION

La administracion directiva en el entorno de la Direccién de Trabajo Puno,
2023, es sumamente relevante debido a su capacidad para optimizar la eficacia
y la excelencia de las prestaciones estatales en la regién. En el ambito de las
entidades publicas, una administracion competente en el entorno laboral con
motivacion y satisfaccion del personal. Al explorar esta relacion, la investigacion
busca propiciar estrategias de liderazgo adaptadas en el mejoramiento de
rentabilidad organizacional.

Asimismo, este estudio posee una relevancia practica significativa, dado
gue sus hallazgos estan dados segun las normas que optimizan la gestion
directiva de una organizacion. Al identificar el liderazgo que necesitan mejoras,
se espera generar recomendaciones especificas para la Direccion Regional de
Trabajo surgen otras necesidades que generan un efecto beneficioso en el
bienestar de la comunidad, al garantizar que las prestaciones estatales se

ofrezcan de manera efectiva y con un alto estandar de calidad.
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1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipotesis general
La gestion directiva muestra relaciona de clima laboral y la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién, Puno, 2023.

1.5.2. Hipotesis especificas
El caracter liderazgo organizacional muestra relacién intrinseca de clima
laboral y Direcciéon Trabajo, Puno, 2023.
La condicion organizacional planificacion muestra relacion de clima
laboral y Direccién Regional de Trabajo, Puno, 2023.
La organizacion de la entidad brinda relacién coherente de clima laboral y

Direccion Regional de Trabajo, Puno, 2023.

1.6. VARIABLES
Variable independiente
Gestion directiva
Variable dependiente

Clima laboral
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1.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

evaluara a través de indicadores de
eficacia bajo de direccion de liderazgo,
asignando recursos para desempefar
aspectos necesarios de adaptacién y
cambio.

VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Comprende las  estrategias vy | Liderazgo Direccién
VL. decisiones de los lideres para coordinar P 3nd vidad
Gestion directiva | Y optimizar estamentos de la entidad romocion de actividades
para optimizar aspectos de Ejecucion de tareas
planificacion. En este estudio, se [ Pjanificacion Planificacion operacional

Levantamiento de planes

Organizacién

Determinacion de herramientas

Planificacion y ordenamiento interno

VD.
Clima laboral

Percibir acciones favorables de la
situacion del entorno de trabajo, con la
practica constante de valores de

satisfaccion, relaciones
interpersonales, y motivacion. Este
concepto se evaluara mediante

encuestas que analizan comunicacion,
apoyo directivo, oportunidades de
desarrollo, y cohesion del equipo.

Motivacién Condiciones Laborales Eficientes
Normas y Valores

Reciprocidad Comunicacion y Relacion
Capacitaciones Recibidas

Participacion Satisfaccion Laboral

Ideas y Sugerencias

Nota. En la tabla se muestra la operacionalizacion de variables.
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CAPITULO Il

FUNDAMENTOS TEORICOS

2.1. ANTECEDENTES
2.1.1. A nivel internacional

Bohorquez y Andrade (2021) menciona relacion de ambiente
organizacional, de manera negativa por la carencia de habilidades y
motivaciones: Resultado: existe ambiente organizacional que no es favorable
para la gestion docente afectiva, por tanto, existe deficiencias en la direccion en
la entidad educadora (p. 94).

Sagredo y Castellé (2019) indican que, en la apreciacion del ambiente
corporativo de los profesores de instruccién para adultos, la administracion
directriz desempefia responsabilidad. Los directivos trabajan exclusivamente en
sus centros educativos solamente con la parte cognitiva, adolecen de una
adecuada implementacion de herramientas técnicas, insumos para desarrollar
actividades de la< tecnologia y comunicacién con implementacion y capacitacion
para el desempefio docente con identidad pedagogica.

Lopez et al. (2019) resalta relevancia de la administracion que los lideres y
sus grupos de gestion deben implementar para progresar en la creacion de

entornos educativos caracterizados por su capacidad de conformar grupos de
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trabajo capaces de afrontar los desafios y alcanzar los objetivos fijados. Es
fundamental rememorar que las obligaciones de estos profesionales incluyen no
unicamente el impulso de métodos pedagdgicas y escolares, sino también el
establecimiento de relaciones armoniosas y estrechas con la comunidad,
evitando conflictos o distancias, como Han indicado los involucrados en este
estudio; ademas, no es suficiente que los lideres expongan propuestas
novedosas para el crecimiento institucional si estas no se transmiten en un
ambiente de igualdad, respeto y valoracion de las vivencias y expectativas de
todos los integrantes de la entidad educadora, es crucial aprovechar las
capacidades de todos para evitar caer en el individualismo complaciente. Por
esta razon, los lideres deben admitir que las entidades que gestionan son parte
de una comunidad que, en ultima instancia, es su auténtica "duefia”, con
aspiraciones y requerimientos que deben ser tomados en cuenta para promover
su desarrollo econémico y social (pp. 89-91).

R. Miranda (2022) se pudo establecer un vinculo significativa y favorable
entre la dedicacion de la direccién y el ambiente de trabajo. Ambas variables
fueron calificadas con una proporcion elevada de un 38.1% de los involucrados,
lo que indica que la mayor parte del personal docente estd satisfecho en el
desemperio laboral y que admite impacto de la dedicacion de la administracion
ejecutiva hacia el ambiente favorable para asumir rol proactivo (p. 85).

Sepulveda y Valdebenito (2019) Las demandas externas para garantizar la
eficiencia educadora ocupan una parte significativa de los recursos de gestion
de estos centros, dejando en un segundo Nivelando las metas de capacitacién
para desarrollar en la organizacién educativa en bases alas practica docente en

el fomento y apoyo dentro de las instituciones educativas constituye opcion de

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

particular relevancia para el avance de la ensefianza Media Técnico Profesional
(EMTP) y sus desafios futuros (p. 75).
2.1.2. A nivel Nacional

Andrade y Séanchez (2023) ambiente laboral y gestidon educativa,
percibiendo en un nivel moderada y relevante. Por lo tanto, claramente
admisibles para desechar la inexistente, en resumen, la hipotesis propuesta es
valida: el ambiente institucional del personal docente es afectado por la
administracion eficaz del director (p. 81).

Vasquez y Escalante (2019) Administracion de la direccion en la Institucion
Educativa primaria Villa Maria del Triunfo, Lima, durante el periodo 2013, este
efecto es visible en los diferentes aspectos del clima organizativo, como la moral
del profesorado, la colaboracion entre los colegas, y la eficacia del proceso de
ensefianza, una direccion bien dirigida juega un papel crucial para establecer un
ambiente de trabajo saludable y eficiente, y, a su vez, un mejor rendimiento del
estudiantado (p. 84).

Ihaguazo (2020) muestran que las interacciones dentro del espacio de los
patrones de comunicacion son el lugar de trabajo, la investigacion encontré que
el 30% de las personas cree que los estilos de comunicacion y del lugar de
trabajo a veces encajan. Incluso el 50% creia que la relacion era estable en
ambos modelos, asimismo, el 6,7% eligié siempre grupo, lo que confirma que la
relacion entre independencia y fortaleza es estadisticamente significativa, la
relacion es positiva, es decir, cuantos mas patrones de comunicacién existan,
mayor sera la satisfaccion laboral (p. 69).

Carlos (2021) las investigaciones muestran que las caracteristicas del

entorno organizacional influyen en la administracion de las entidades educativas,
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esto significa fortificar los sistemas de gestién para lograr una gestion efectiva.
Por otro lado, muestra que el dominio explica la gestion sumamente relevante
debido a que tiene un gran impacto en el sistema educativo y es una parte muy
importante. Esto significa que las universidades deben fortalecer el liderazgo y
esforzarse en gestionar las decisiones correctas de los rectores para hacer mas
efectiva la gestion educativa (pp. 89-90).

Mozombite y Delgado (2022) la correlacion entre los programas de los
directivos y el lugar de administracion en las entidades educadoras ubicadas en
el centro del estado villa maria del triunfo muestra variabilidad y errores graves,
segun una relacion de Rho de Spearman 0.354, de la misma manera, basandose
en la prueba independiente igualmente significativa (***p < 0,000), se acepta la
hipétesis: las intenciones de los directivos influyen en el entorno operativo de las
escuelas ubicadas en el centro de las zonas de villa maria del triunfo (p. 96).
2.1.3. A nivel local

Quispe (2020) el grado del impacto de ambiente laboral y gestién educativa.
La opinion de 126 docentes encuestados, fue 52% segun la encuesta de
aplicacién, Andlisis de hipotesis estadistica de chi-cuadrado, se determina con
un margen de error de 0.05 en la interseccion de cada elemento educativa de
ambiente laboral. Obtenidos los datos existe conexion entre la gestion educadora
y la motivacion fue X2c=273.7>X2t=26.3. Administracion y Comunicacion
Educativa X2c=293>X2t=26.3, administracion Instruccional y eleccion de
alternativas X2c=252X2t=26.3, el nivel de relevancia es 0.000, sefialando que hay
un efecto estadisticamente significativo. (p. 69).

Mamani (2019) se encontré relevancia del ambiente institucional y el

contexto de buen rendimiento directivo en entidades de educacién secundaria
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UGEL El Collao, 2017 (Tabla 3), se ve claramente resultados que influyen las
categorias de clima aceptable con 40.0% rendimiento del personal docente se
ubica en un nivel excelente de 46.0%. (p. 97).

Ramos (2021) se puede observar que Hay una excelente relacion (rho =
0.654). Hay una conexion relevante (p 0.000 < 0.05) entre el ambiente
institucional de educacién secundaria Plateria, UGEL Puno, 2021, sugiere
gestiona un clima favorable en el entorno institucional (p. 90).

Mamani (2019) el desempefia miento en el trabajo de los empleados del
estado local de Puno confirma la correlacion entre el Grado de ambiente
institucional en términos de autogestion y compromiso con la organizacion, el
cual es bajo para la mayor parte del personal y sumamente elevado para un
pequefio grupo de los lideres; ademas, el trabajo es moderada por la iniciativa
de los trabajadores; pero muy altas para un pequefio grupo de élites gerenciales,
como resultado, se confirmdé que la cultura organizacional era extremadamente
pobre en términos de desempefio laboral, por otro lado, existe deficiencia
académica en la mayoria de los docentes, pero para algunos no fue ni positivo
ni negativo, y para algunos incluso fue muy bueno, como resultado, la
inestabilidad impacta negativamente la cultura organizacional y genera actitudes
hostiles por parte de los funcionarios, por otra parte, fue satisfactorio para las
minorias, especialmente para los que estan en el gobierno (p. 85).

Gomez (2019) los resultados indican que las interacciones interpersonales
en el afio escolar 2017 evalUan ambiente institucional en educacion primaria de
Azangaro, donde los resultados correlacionan realizada, las correlaciones el

nivel 0,01 y el resultado es 0,856, lo cual es muy significativo (p. 96).
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Gestion directiva

Miranda (2016) para realizar logros y propdsitos organizacionales, surge
de practicas especificas de la gestion y se enfoca en promover la alineacion
organizacional. Esta tarea la realiza el grupo de liderazgo tanto dentro de la
entidad (contexto interno) como externamente (contexto externo), y es
responsable de todas las acciones académicas y no académicas con el proposito
de alcanzar el éxito y la excelencia en el funcionamiento y convivencia de la
institucion. y monitorear.

Dentro de este concepto de gestion dirigida, las metas y todo lo vinculado
al entorno de la entidad (vision, misidén, metas, filosofia, estrategias de mejora
organizacional) estan todos dentro del &mbito de la responsabilidad compartida,
qgue es la unidad de accién y coordinacion de la direccion. equipo debe ser
logrado, puedes verlo, a pesar de las capacidades de cada individuo que trabaja
dentro de una instalacion, se requiere liderazgo de equipo con una consideracion
adecuada de las fortalezas y oportunidades (Pintag y Siong, 2021).

Asi, en la administracién directiva se agrupan diversas tareas y
obligaciones especificas, la creacion de vias de comunicacion, implementacion
del trabajo colaborativo y la gestion de tiempos laborales, asi como la discusion
y resolucion de disputas, entre otros; por lo tanto, al grupo de liderazgo le
corresponde cumplir con la institucién educativa, requiriendo asi: conocimientos
y experiencia, aceptar acuerdos para impulsar los procedimientos de ensefianza,
prevenir caer en dificultades como llevar a cabo una simple gestion de la entidad
y tener presente su deber de proporcionar una educacion de excelencia (Herrera,

2019).
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2.2.1.1. Naturaleza del trabajo directivo

Segun Cérceles (2010) Cuando comience a definir la naturaleza de su

trabajo de gestion, encontrara las siguientes direcciones generales:

a) Su configuracion hace alusion a la manera en que se distribuyen
todas las funciones relacionadas tanto con los programas como con
las funciones subsidiarias y la realizacion del poder en los diversos
grados como juntas, departamentos, divisiones y oficinas.

b) Su gestion se organiza a través de los servicios generales del
régimen interno.

c) La coordinacion se refiere al mecanismo de cooperacion entre la
Direccion General, los Departamentos y la Secretaria para
implementar los planes desarrollados por la Direccién de la manera
mas eficiente posible.

d) La administracion publica incluye todo trabajo basado en
lineamientos dirigidos a diversos niveles y aprobados por
autoridades superiores para cumplir con las responsabilidades
asignadas por el poder politico.

2.2.1.2. Funciones de trabajo directivo

Basualdo (2022) Las funciones asignadas a la direccion son un abanico

de actividades interrelacionadas como:

a) Planificacién: Priorizar los objetivos y recursos necesarios para
alcanzarlos. Una estrategia integral, sistematica, estratégica y, a
menudo, urgente para lograr un objetivo especifico, como el
crecimiento urbano equilibrado, el desarrollo econdémico, la

investigacion cientifica o la inversién en una industria, etc.
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b) Involucrar a la estructura y asegurar que su comportamiento esté
dirigido al logro de propdsitos.

c) Coordinacion: Las relaciones gramaticales se gestionan entre
palabras o grupos gramaticales del mismo nivel, de manera que no
interactuan entre si.

d) Organizacion: Las conexiones gramaticales se configuran entre
términos o conjuntos gramaticales del mismo nivel, de manera que
no interacttan entre si.

e) Gestion econdmica: inferidos por recursos, que refiere los activos y
actividades que enriguecen a una comunidad o a un individuo.

f) Control: Asegurar que el desempefio del equipo se mantenga
dentro de los parametros especificados, en caso contrario reparar,
verificar, inspeccionar, monitorear, intervenir.

g) Motivacién: La nocion preconcebida de una tarea para motivarse a
uno mismo o motivar a alguien a actuar con entusiasmo Y justicia.

2.2.1.3. Cualidades directivas
Ortiz (2024) ocupar puestos de liderazgo se considera un logro, una
posicion de liderazgo o un éxito en la vida. Sin embargo, otros creen que la
naturaleza humana es fundamental y determinada. Tener habilidades de
liderazgo para desempefiar acciones en favor de la comunidad educativa.
Asi, veremos que las cualidades asignadas se basan en apreciaciones
tan heterogéneas como extensas:
e Proactividad, para generar ideas y llevar a cabo el trabajo con

una actitud innovadora.
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Tomar decisiones, para recolectar la cantidad de trabajo en la
lista de tareas asignadas.
e Conocimiento, para comprender las caracteristicas,
naturaleza y alcance del negocio.
e Responsabilidad, por el efecto de tu labor.
e Vitalidad, en respuesta al estrés en un rol de liderazgo.
e Habilidad analitica, capacidad para sintetizar informacién en
diversas tareas.
e Determinacion en la consecucion de metas.
e Honestidad, relacionada con objetivos, principios y valores, es
decir, coherencia entre palabras y acciones.
2.2.2. Clima laboral

Es la entidad donde se desarrollan con eficiencia las actividades para
lograr grandes resultados en tu empresa. Un ambiente positivo se centra en
objetivos comunes, mientras que un ambiente negativo deteriora el ambiente de
trabajo, generando conflictos, malestar y disminucion de la productividad.
(Ramos y Tejera (2017).

Cruz et al. (2021) El entorno laboral y los distintos elementos de la
entidad, los entornos laborales y la forma en que pensamos sobre ellos han
evolucionado con el tiempo y se han adaptado a nuevas realidades.

Mufioz et al. (2006) el autor describié el ambiente de trabajo Como la
situacion laboral que envuelve el entorno laboral. En este contexto, los autores
sostienen que esta atmodsfera influye en el funcionamiento de los sistemas
organizacionales, influye en la motivacion individual y colectiva, en el

temperamento y, en Ultima instancia resulta eficiencia.
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2.2.2.1. Perspectivas del clima laboral

De acuerdo con las directrices conceptuales vinculadas al analisis del
ambiente laboral, conforme a Hernandez (2018) se pueden identificar las
visiones realistas, subjetivas y la interaccionista vision acertada: Una vision
significativa una perspectiva objetiva del entorno esta definida por las cualidades
distintivas de la entidad que la distinguen de otras.. Segun este punto vista, el
entorno es la naturaleza de la organizacion y, de acuerdo con esta perspectiva,
el entorno es autébnomo de los individuos que lo generan.

Perspectiva subjetiva: se refiere a las caracteristicas de los sujetos, las
impresiones que poseen los individuos de la organizacion, esta perspectiva
considera el entorno laboral mas como una cualidad de los individuos que lo
integran, destacando las disposiciones especificas y subjetivas.

Perspectiva interaccionista: esta vision combina Lo objetivo con lo personal
al ver el ambiente laboral como una combinacién de las cualidades objetivas de
la entidad y las impresiones de sus miembros. En otras palabras, el entorno de
trabajo esta condicionado por las impresiones personales, pero emerge de la
interrelacion entre elementos subjetivos y objetivos. Por ende, impacta de
manera directa en las conductas de los individuos que integran la entidad,
influyendo de forma directa en la eficacia.
2.2.2.2. dimensiones del clima laboral

Hernandez Ponce (2016) se propuso un modelo construido segun la
categorizacion de dimensiones.

Factores psicolégicos: Todo tipo de procesos psicoldgicos de un individuo

estan vinculados a sus requerimientos sociales. y psicologicas, entre ellas la
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independencia, la motivacion, la sensacion de bienestar, el compromiso, la
pertenencia, etc.

Factores grupales: Ideas grupales compartidas en una comunidad social
interconectada pueden fomentar un sentido de bienestar y desarrollo personal,
facilitando el crecimiento de habilidades como la confianza, la cooperacion, la
colaboracion grupal, la direccion, y las habilidades interpersonales y de valores.

Factores estructurales: aqui se observa las caracteristicas de las
estructuras fisicas, riesgos, equipamiento técnico, incluido el grado de relevancia

de las directrices internas, estructura organizativa, jerarquia, etc.

2.2.2.3. Factores que influyen clima laboral

Bordas (2016) sefala, fundamentandose en estudios efectuados en
diversas fuentes bibliograficas, como cruciales para el fomento de un ambiente
laboral positivo.

Autonomia: es el nivel de integrantes una entidad cuentan con libertad
para intervenir y decidir sin requerir la aprobacién de su superior directo para
solucionar un inconveniente, incentivandolos asi a ser mas autébnomos. La
autonomia, segun Faya et al. (2018) es la habilidad de los trabajadores para
gestionar su entorno profesional.

Cooperacion y apoyo: Este aspecto se relaciona con el entorno de trabajo,
en el cual hay apoyo mutuo entre compafieros y jefes, amabilidad y aprender de
las equivocaciones sin miedo a consecuencias, considerado un proyecto de
desarrollo. Para Bernal et al. (2015) el soporte representa el grado de

cooperacién entre supervisores y colegas para resolver desafios.
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Reconocimiento: Una amplia gama de empleados sabe que la
organizacion valida su trabajo y sus capacidades recompensandolos,
premiandolos o elogiandolos para mejorar su desempefio.

Organizacion y estructura: esta definida en la realizacion de las tareas.
Dentro de este marco, conforme a lo que indican Jimenez y Jimenez (2016) los
miembros de la organizacién desarrollan formas de pensar y comportarse en
diferentes niveles del trabajo. Esto conduce a una mayor interdependencia entre
los diferentes tipos de comportamiento dentro de la empresa, ya sean
horizontales o verticales.

Las actividades creativas conectadas al ambito de los empleados de la
organizacion veran la oportunidad de comunicar sus propuestas innovadoras, lo
gue impulsa la originalidad y el entusiasmo para idear nuevas tacticas y
soluciones laborales, y optimizar el uso del duracion y medios accesibles. En un
articulo publicado por Jimenez (2016) demuestra, por una parte, necesita un
ambiente de trabajo para lograr un buen rendimiento del personal.

Motivacion: Hace alusion a las distintas estrategias empleadas en una
entidad para reconocer y motivar el Optimo rendimiento del personal,
incrementando de esta manera su eficiencia y lealtad a la empresa. Gonzalez
(2016) indica, la motivacion es la fuerza interna que impulsa a una persona para
incrementar el ambiente de trabajo positivo en la organizacién, la motivacion
Debera tener en cuenta las exigencias humanas vinculadas para atender las
demandas fisicas, de proteccion, de interacciones sociales, de reconocimiento y
de autoconciencia de una persona.

Liderazgo: Esta seccién describe de qué manera los trabajadores de la

entidad perciben a los directivos y jefes mediante sus conductas, actividades y
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vinculos con cada uno de los integrantes de la entidad, hoy se ha creado un
nuevo enfoque social, psicoldgico y filosofico para La conducta de los jefes y sus
adeptos.

Estos pueden abarcar: tipo de direccion, las caracteristicas
personales del lider, habilidades de comunicacion, nivel de confianza y el
conocimiento de los seguidores. Ademas, la direccion situacional, en la que el
dirigente opera en una circunstancia crucial, mientras que el liderazgo de Laissez
Faire es un tipo de liderazgo en el que el dirigente no se adapta para alcanzar
metas, se abstiene de tomar decisiones y no ejerce su autoridad de liderazgo
(Prada et al., 2020).

2.2.3. Satisfaccion laboral

Esta seccidn describe de qué manera los trabajadores de la entidad
perciben a los administradores y jefes mediante sus conductas, actividades y
conexiones con cada uno se ha desarrollado una nueva perspectiva social,
psicoldgica y filosofica sobre la conducta de los dirigentes y sus colaboradores,
estos pueden incluir: habilidades de comunicacion, nivel de confianza y
conocimiento de los seguidores. El liderazgo de Laissez Faire es un estilo de
direccién en el que el conductor no modifica su enfoque para alcanzar metas,
elude tomar decisiones y no ejerce poder de liderazgo. (Caballero, 2002).

El contento profesional se vincula con la eficacia y el rendimiento, siendo
un elemento conectado con el grado de confort que sienten los individuos en su
rutina cotidiana y en su entorno laboral. Con el fin de Jimenez y Jimenez (2016)
la satisfaccion laboral se refiere al desempefio del empleado o empleada en el

ambiente laboral desde una perspectiva personal, al tiempo que se monitorea la
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vida familiar y social. Esta interaccion anima al empleado a trabajar duro para
realizar los propdsitos de la organizacion y satisfacer sus propias necesidades.
2.3. DEFINICION DE TERMINOS
2.3.1. Autonomia

La habilidad de un individuo o institucién para elegir y actuar sin depender
de otros, sin influencia o supervisidon externa, le permite desempefar sus
deberes y responsabilidades de forma individual y con autoridad (Martinez,
2007).
2.3.2. Clima laboral

Hace alusion al conjunto de percepciones, emociones y posturas de su
entorno laboral, que influyen en su comportamiento y acciones en el ambiente
de trabajo. (Seisdedos, 2003).
2.3.3. Directiva

Conjunto de pautas o estandares establecidos por la alta direccion de una
organizacion para guiar y dirigir las acciones y decisiones de sus miembros para
lograr objetivos especificos. (Whetten & Cameron, 2011).
2.3.4. Gestion directiva

Consiste en el proceso de estrategia, estructuracion, liderazgo y
supervision de los activos y tareas de una entidad que llevan a cabo los gerentes
para lograr las metas establecidas de manera eficiente y efectiva (Vera et al.,
2021).
2.3.5. Liderazgo

Es la persona que impacta, motivar los grupos en forma compartidas
utilizando habilidades interpersonales y estratégicas que generan confianza y

compromiso (Estrada, 2007).
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2.3.6. Productividad

Esta medida es la utilizacion eficaz de los medios accesibles para generar
productos o servicios, demostrando la correlacion entre el volumen generado
insumos para los empleados (Gutiérrez, 2014).
2.3.7. Satisfaccion Laboral

Hace alusion en el logro que experimentan los trabajadores en conexion
con sus labores, influenciado por factores como condiciones laborales para la

compensacion (Juarez, 2012).
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

3.1. TIPOY NIVEL
Enfoque
Cuantitativo, permite analizar las técnicas estadisticas para la
identificacion de los patrones y como también relaciones, es fundamental
para obtener un resultado replicable y generalizable (Bryman, 2016).
Método
Deductivo, permite que se derive la hipotesis especifica, partiendo de la
teoria general. De acuerdo a Babbie (2010) es un método eficiente para
gue se confirme la teoria establecida por medio de la aplicacion del
principio general a un caso particular, facilitando la comprension y como
también la validacion del fenomeno complejo.
Disefio
No experimental, las variables no pueden ser manipulados por la
restriccion ética o practica. Pues este disefio hace posible la observacién
del fendmeno en el estado natural, donde se proporciona una vision
realista (Hernandez et al., 2014).

Tipo
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Correlacional, relaciona las variables en contexto natural. (Kerlinger y
Lee, 2002).
Nivel
Basico, siendo fundamental para el avance del conocimiento cientifico,
pues permite que el investigador explore y desarrolle teoria y concepto
fundamental. Dicho enfoque es esencial para el entendimiento de los
fendmenos complejos, donde se identifica las variables claves y sus
interacciones, lo que sirve como base para investigaciones aplicadas
(Creswell, 2014).
3.2.  AMBITO DE INVESTIGACION
Se llevé en la ciudad de Puno 2023. Como institucion clave en la promocion
del empleo y la regulacion del trabajo en la regién, proporcioné un contexto
relevante para analizar gestion y ambiente laboral.
3.3. POBLACION Y MUESTRA
Universo
Abarca empleados nombrados y contratados que desempefian funciones
dentro de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de la gestion
directiva y clima laboral de la administracion publica.
Poblacién
38 empleados contratados y nombrados Puno, periodo 2023. Este grupo
incluye a todos los empleados que participan en las actividades diarias de la
direccion, y su experiencia laboral es relevante para la interaccion institucional.
Muestra
38 trabajadores que participan en la investigacion Direccion Regional de Trabajo

de Puno.
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS

Técnica

Aplicamos la encuesta, es una herramienta de recopilar informacién
forma sistematica (Kerlinger y Lee, 2002).

Instrumentos

Se aplico el cuestionario precodificado el cual permitié estandarizar las

respuestas y permite a que se pueda identificar de manera rapida el patron en la
respuesta, donde se facilita el analisis estadistico. Ello permitié la optimizacion del
cuestionario y se asegura que todo participante interprete el item de manera
uniforme, lo que mejora la validez del resultado.
3.5. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Hipotesis especifica 1

Hi. Liderazgo revela relacion clima laboral y Direccion Regional de

Trabajo, Puno, 2023.

Ho. Liderazgo no revela relacion clima laboral y Direccion Regional de

trabajo, Puno, 2023.

Nivel de significancia: 5% representado a =0,05.

Decision: p<0,05, rechaza Ho, acepta la alterna.
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Tabla 2

Contrastacion hipotesis especifica 1

_ Clima
Liderazgo
laboral
Coeficiente de .
_ 1,000 ,959
correlacion
Liderazgo . .
Sig. (bilateral) : ,000
N 38 38
Tau_b de kendall _
Coeficiente de
. ,959™ 1,000
correlacion
Clima laboral . .
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

**, La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
INTERPRETACION

Tabla 2, liderazgo y clima laboral muestra relacién, valor p= 0,000, error
estandar es 0,007, p<0,05. acepta hipotesis alterna Hi, y rechaza la nula.
Hipotesis especifica 2

Hi. La planificacion se relaciona clima laboral y Direccion Regional de
Trabajo, Puno, 2023.

Ho. La planificacion no se relaciona clima laboral y Direccion Regional de
Trabajo, Puno, 2023.

Nivel de significancia: 5% representado a =0,05.

Decision: p<0,05, rechaza Ho, acepta hipotesis alterna.
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Tabla 3

Contrastacion hipotesis especifica 2

Planificacié Clima

n laboral
Coeficiente de
1,000 ,988™
correlacion
Planificacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 38 38
Tau_b de kendall
Coeficiente de
,988™ 1,000
correlacion
Clima laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION

Tabla 3, liderazgo y clima laboral tiene relaciéon, valor p= 0,000, error
estandar es 0,007, p<0,05. Acepta hipotesis alterna Hi y rechazamos la
nula.

Hipotesis especifica 3

Hi. La organizacion preveé relacion clima laboral y Direccién Regional de
Trabajo, Puno, 2023.

Ho. La organizacion no prevé relacion clima laboral y Direccion Regional
de Trabajo, Puno, 2023.

Nivel de significancia: 5% representado a =0,05.

Decision: p<0,05, rechaza Ho, acepta hipétesis alterna.
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Tabla 4

Contrastacion hipotesis especifica 3

OrganizacioClima

n laboral
Coeficiente de N
y 1,000 ,966
correlacion
Organizacion _ _
Sig. (bilateral) : ,000
N 38 38
Tau_b de kendall
Coeficiente de
. ,966" 1,000
correlacion
Clima laboral _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
INTERPRETACION

Tabla 4, organizacion y clima laboral, muestran relaciones, valor p= 0,000,
error estandar es 0,007, siendo p<0,05. Acepta hipdtesis alterna Hi,
rechazamos la nula.
Hipotesis general
Hi. Gestion directiva cohesiona clima laboral y Direccion Regional de
Trabajo, Puno, 2023.
Ho. Gestién directiva no cohesiona clima laboral y Direccién Regional de
Trabajo, Puno, 2023.
Nivel de significancia: 5% representado a =0,05.

Decision: p<0,05, rechaza Ho, acepta hipétesis alterna.
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Tabla b

Contrastacion hipotesis general

Gestion Clima

directiva laboral

Coeficiente de

1,000 ,968™
correlacion
Gestion directiva
Sig. (bilateral) . ,000
N 38 38
Tau_b de kendall
Coeficiente de
,968™ 1,000
correlacion
Clima laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
INTERPRETACION
Tabla 5, connota organizacion y clima laboral, tiene relacién, obtuvo valor p=
0,000, error estandar es 0,007, siendo p<0,05. Acepta hipétesis alterna,

rechaza hipétesis nula.
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Tabla 6

Directivos son accesibles y responden a las inquietudes del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

No realmente/nunca 10 26,3 26,3 26,3
A veces/un poco 14 36,8 36,8 63,2
Frecuentemente/

Vélido 8 21,1 21,1 84,2
medianamente
Siempre/ bastante 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 1

Los directivos son accesibles y responden a las inquietudes del personal

Porcentaje

Mo realmente/munca A veces Sun poco Siempre/ bastante
i it

Los directivos son accesibles y responden a las inquietudes del
personal

Nota: Encuesta desarrollada
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INTERPRETACION

Tabla 6, percepcion del personal accesibilidad de los directivos. El
porcentaje mas alto es 36,8%, significa los directivos son accesibles y
responden sus inquietudes "a veces" 0 "un poco".

El segundo porcentaje mas alto, 26,3%, corresponde a aquellos que
sienten que los directivos "no realmente” o "nunca" son accesibles y no
responden a sus inquietudes. Esta cifra representa una cuarta parte del
total, indicando un nivel considerable de insatisfaccion o desconexion
entre el personal y la direccion, lo que podria afectar negativamente la
moral y la productividad del equipo.

Un 21,1% del personal percibe que los directivos son "frecuentemente” o
"medianamente" accesibles y responden a sus inquietudes, lo que refleja
una consistencia moderada en la comunicacién y accesibilidad por parte
de la direccion.

Finalmente, el 15,8% del personal considera que los directivos son
"siempre" o "bastante" accesibles y responden a sus inquietudes. Este
porcentaje, aunque el mas bajo, refleja una minoria que percibe una alta
accesibilidad y respuesta por parte de la direccion.

De manera que, la distribucién de las respuestas evidencia una tendencia
predominante hacia la percepcion de accesibilidad limitada e

inconsistente por parte de los directivos.
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Tabla 7

Organizacion de eventos o actividades para fomentar el trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

No realmente/nunca 11 28,9 28,9 28,9
A veces/un poco 12 31,6 31,6 60,5
Frecuentemente/

Vélido 8 21,1 21,1 81,6
medianamente
Siempre/ bastante 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 2

Organizacion de eventos o actividades para fomentar el trabajo en equipo

Porcentaje

Mo realmente/Mmunca A oveces, fun poco Fi Siempre/ bastante
i e

Organizacion de eventos o actividades para fomentar el trabajo en
equipo

Nota: Encuesta desarrollada
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Tabla 7, percepcion del personal fomenta trabajo en equipo. El porcentaje
mas alto 31,6%, revela que el personal directivo percibe la organizacion

con criterios "a veces”.

El segundo porcentaje mas alto es 28,9%, los directivos fomentan trabajo
en equipo "no realmente” o "nunca”. Esta cifra indica el personal directivo
percibe ausencia de la organizacion del area, impacta negativamente

entre los empleados.

21,1% de personal directivo percibe o5rganizar eventos "frecuentemente”
o0 "medianamente”. Muestra percepcion moderada de la organizacion
para promover el trabajo en equipo.

Finalmente, el 18,4% del personal considera que los eventos o actividades
para fomentar el trabajo en equipo son organizados "siempre" o
"bastante". Aunque es el porcentaje mas bajo, refleja una minoria que
percibe una alta frecuencia en la organizacién de actividades de este tipo.
En conclusion, la distribucion de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una organizacion insuficiente y
esporadica de eventos que fomente trabajo en equipo. La mayoria del
personal no considera estos eventos de manera consistente y frecuente,
pone de manifiesto areas criticas de fortalecer la cohesion entre los

empleados.
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Tabla 8

Brindar recursos y apoyo para la ejecucion de las tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
No realmente/nunca 10 26,3 26,3 26,3
A veces/un poco 13 34,2 34,2 60,5
Frecuentemente/

Valido 9 23,7 23,7 84,2

medianamente
Siempre/ bastante 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 3

Brindar recursos y apoyo para la correcta ejecucion de las tareas

Porcentaje

Mo realmente/nunca

A veces fun poco Frecue ntementes

tareas

medianament

=

Brindar recursos y apoyo necesario para la correcta ejecucion de las

Siempre/ bastante

Nota: Encuesta desarrollada
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INTERPRETACION

Tabla 8, revela percepcion del personal provision correcta ejecucion de
tareas. El porcentaje mas alto es 34,2%, revela el personal considera los
recursos brindan "a veces" 0 "un poco".

El segundo porcentaje mas alto, 26,3%, corresponde a aquellos que
sienten que los recursos y el apoyo "no realmente” o "nunca" se brindan.
Esta cifra indica que mas de una cuarta parte del personal percibe una
carencia significativa en el apoyo necesario.

23,7% del personal percibe que los recursos y el apoyo son brindados
"frecuentemente” o "medianamente”. Este grupo muestra una percepcion
de consistencia moderada en la provisién de los recursos necesarios.
Finalmente, 15,8% del personal considera que los recursos y el apoyo son
brindados "siempre" o "bastante". Aunque el porcentaje mas bajo, refleja
la percepcion alta frecuencia en la provision de recursos.

De manera que, las respuestas destacan una tendencia predominante
hacia la provision insuficiente e irregular. La mayoria del personal no
considera que estos recursos y apoyo sean brindados de manera
consistente y frecuente, lo que pone de manifiesto areas criticas de mejora
en los esfuerzos de la organizacion para asegurar que los empleados
cuenten con el soporte necesario para desempefiar sus funciones

eficientemente.
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Tabla 9

Planificacion institucion para alcanzar objetivos organizacionales

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

No realmente/nunca 11 28,9 28,9 28,9
A veces/un poco 15 39,5 39,5 68,4
Frecuentemente/

Vélido 7 18,4 18,4 86,8
medianamente
Siempre/ bastante 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 4

Planificacion institucional para alcanzar objetivos organizacionales

Parcentaje

mecl

organizacionales

Mo realmente/munca A veces, Sun poco Frecuertementes Siempre/ bastarte
i nte

Planificacion institucional efectiva para alcanzar los objetivos

Nota. encuesta desarrollada
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INTERPRETACION

Tabla 9, brinda percepcidn personal sobre la efectividad de la planificacion
institucional alcanzar objetivos organizacionales. El porcentaje mas alto,
39,5%, revela el personal percibe es efectiva "a veces" 0 "un poco".

El segundo porcentaje mas alto, 28,9%, corresponde a aquellos que
sienten que la planificacion institucional "no realmente” o "nunca" es
efectiva. Esta cifra indica que una considerable parte del personal percibe
una falta de efectividad en la planificacion.

Un 18,4% del personal percibe que la planificacién institucional es
"frecuentemente” o "medianamente” efectiva. Este grupo muestra una
percepcion de consistencia moderada en la efectividad de la planificacion.
Finalmente, el 13,2% del personal considera que la planificacion
institucional es efectiva "siempre" o "bastante". Aunque es el porcentaje
mas bajo, refleja una minoria que percibe una alta efectividad en la
planificacion.

De manera que, la distribucidén de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una efectividad limitada e
inconsistente en la planificacion institucional para alcanzar los objetivos
organizacionales. La mayoria del personal no considera que la
planificacion sea consistentemente efectiva, lo que pone de manifiesto
areas criticas de mejora en los esfuerzos para asegurar logren objetivos

de manera eficiente y consistente.
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Tabla 10
Planes de trabajo bien definidos y comprensibles para todos
_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
No
realmente/n 10 26,3 26,3 26,3
unca
A veces/un
36,8 36,8 63,2
poco
Frecuentem
Valido
ente/
_ 21,1 21,1 84,2
medianame
nte
Siempre/
15,8 15,8 100,0
bastante
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada
Figura

Planes de trabajo bien definidos y comprensibles para todos

Porcentaje

medianame:

Planes de trabajo bien definidos vy comprensibles para todos

Mo realmente/nunca A veces, un poco Frecue rmemente/ Siempre/ bastante
nte

Nota: Encuesta desarrollada
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Tabla 10, analiza percepcion del personal de la claridad de planes de
trabajo. El porcentaje mas alto, 36,8%, indica el personal considera los
planes "a veces" 0 "un poco" comprensibles para todos.

El segundo porcentaje mas alto, 26,3%, corresponde a aquellos que
sienten que los planes de trabajo "no realmente” o "nunca" estan bien
definidos y comprensibles. Esta cifra indica que una considerable parte
del personal percibe una falta de claridad y definicion en los planes de
trabajo. Mientras que, un 21,1% del personal percibe que los planes de
trabajo son "frecuentemente” o "medianamente" bien definidos y
comprensibles. Este grupo muestra una percepcién de consistencia
moderada en la claridad y definicion de los planes. Finalmente, el 15,8%
del personal considera que los planes de trabajo estan "siempre" o
"bastante" bien definidos y comprensibles.

De manera que, la distribucidén de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una claridad y definicion insuficiente
e inconsistente de los planes de trabajo. La mayoria del personal no
considera que los planes estén consistentemente bien definidos y
comprensibles, lo que pone de manifiesto areas criticas de mejora en los
esfuerzos de la organizacion para asegurar que los empleados tengan

una comprension clara y uniforme de sus tareas y objetivos.
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Tabla 11

Recursos disponibles para el cumplimiento de las metas

Frecuen Porcentaje Porcentaje
Porcentaje

cia valido acumulado
No realmente/nunca 12 31,6 31,6 31,6
A veces/un poco 13 34,2 34,2 65,8
Frecuentemente/

Valido 9 23,7 23,7 89,5

medianamente
Siempre/ bastante 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada
Figura 6

Recursos estén disponibles para el cumplimiento de las metas

Porcentaje
8

Mo realmente/nunca & veces Jun poco Frecue ntemente/ Siempre/ bastante
medianamerte

La direccion asegura que los recursos estén disponibles para el
cumplimiento de las metas

Nota: encuesta desarrollada
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Tabla 11, examina percepcion del personal de la capacidad de la direccion
asegurar los recursos estén disponibles para el cumplimiento de las metas.
El porcentaje mas alto, 34,2%, indica proporcién significativa del personal
considera la direccion asegura disponibilidad de recursos "a veces" 0 "un
poco".

El segundo porcentaje mas alto, 31,6%, la direccion "no realmente" o
"nunca" asegura la disponibilidad de recursos. Esta cifra indica que una
parte considerable del personal percibe una falta significativa de apoyo en
términos de recursos. Mientras que, un 23,7% del personal percibe que la
direccibn asegura la disponibilidad de recursos "frecuentemente" o
"medianamente”. Este grupo muestra una percepcion de consistencia
moderada en la provision de recursos. Finalmente, el 10,5% del personal
considera que la direccién asegura "siempre" o "bastante" la disponibilidad
de recursos.

En conclusién, la distribucién de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una provision insuficiente e
inconsistente por parte de la direccion para alcanzar las metas. La mayoria
no considera que la direccion asegure consistentemente la disponibilidad
de recursos, cuenten con el soporte necesario para alcanzar sus objetivos

de manera eficiente.
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Tabla 12

La estructura organizativa interna facilita un flujo de trabajo ordenado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
No realmente/nunca 11 28,9 28,9 28,9
A veces/un poco 13 34,2 34,2 63,2
Frecuentemente/

Valido 8 21,1 21,1 84,2

medianamente
Siempre/ bastante 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 7

La estructura organizativa interna facilita un flujo de trabajo ordenado

Porcentaje

Mo realmerte/mmunca A veces Jun poco

Siempre/f bastarte

La estructura organizativa interna facilita un flujo de trabajo ordenado

Nota: Encuesta desarrollada
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Tabla 12, analiza percepciéon del personal de la capacidad organizativa
trabajo ordenado. El porcentaje mas alto, 34,2%, indica el personal
considera que la estructura facilita flujo de trabajo ordenado "a veces" o
"un poco".

El segundo porcentaje mas alto, 28,9%, sienten la estructura organizativa
"no realmente” o "nunca" facilita flujo de trabajo ordenado. Esta cifra
sefiala que una parte considerable del personal percibe una falta
significativa en la capacidad de la estructura organizativa para promover
un flujo de trabajo eficiente. 21,1% del personal percibe que la estructura
organizativa interna facilita "frecuentemente” o "medianamente” un flujo
de trabajo ordenado. Este grupo muestra una percepcion de consistencia
moderada para mantener el flujo de trabajo ordenado. Finalmente, 15,8%
del personal considera que la estructura organizativa interna "siempre" o
"bastante" facilita un flujo de trabajo ordenado. Aunque es el porcentaje
mas bajo.

En conclusion, la distribucion de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una efectividad limitada e
inconsistente en la capacidad de la estructura organizativa interna para
facilitar un flujo de trabajo ordenado. La mayoria del personal no considera
gue la estructura organizativa interna mantenga flujo de trabajo ordenado

con coherencia y eficiencia en las operaciones diarias.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Tabla 13

Condiciones laborales para el desarrollo eficiente de las actividades diarias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

No realmente/nunca 9 23,7 23,7 23,7
A veces/un poco 15 39,5 39,5 63,2
Frecuentemente/

Vélido 8 21,1 21,1 84,2
medianamente
Siempre/ bastante 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada
Figura 8

Condiciones laborales para el desarrollo eficiente de las actividades diarias

Porcentaje

Mo realmentemmunca A veces, fun poco Frecuentementes Siempre/f bastante
medi; nte

Las condiciones laborales en la institucion permiten el desarrollo
eficiente de sus actividades diarias

Fuente: Encuesta desarrollada.
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Tabla 13, analiza percepcion en el desarrollo de actividades diarias.
Porcentaje mas alto, 39,5%, indica que el personal considera que las
condiciones laborales permiten el desarrollo eficiente de sus actividades
"a veces" 0 "un poco".

El segundo porcentaje mas alto, 23,7%, corresponde a aquellos que
sienten que las condiciones laborales "no realmente” o "nunca" permiten
el desarrollo eficiente de sus actividades. Esta cifra sefiala que una parte
considerable del personal percibe falta significativa en las condiciones
laborales para realizar las actividades de manera eficiente. 21,1% el
personal percibe las condiciones laborales “frecuentemente" o
"medianamente"” permiten ejecucion correcta de actividades. Finalmente,
15,8% personal considera las condiciones laborales "siempre" o
"bastante" indica viabilizar en forma eficiente las actividades.

En conclusion, la distribucion de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una adecuacion insuficiente e
inconsistente de las condiciones laborales influyen el desarrollo de las
actividades. El personal no considera las condiciones laborales y se
convierten como areas criticas de mejora en los esfuerzos de la

organizacion para asegurar y favorecer eficiencia del personal.
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Tabla 14

Existen normas y valores en la institucién que facilitan la organizacién y ejecucion

del trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
No realmente/nunca 10 26,3 26,3 26,3
A veces/un poco 16 42,1 42,1 68,4
Frecuentemente/
Valido 7 18,4 18,4 86,8
medianamente
Siempre/ bastante 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada
Figura 9
Existen normas y valores en la institucion que facilitan la organizacion y ejecucion

del trabajo

Porcentaje

Mo realmente/unca A veces fun poco Siempre/ bastante
=1

Existen normas y valores en la institucion que facilitan la organizacion y
ejecuciéon del trabajo

Nota: Encuesta desarrollada
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Tabla 14, examina percepcién del personal de la existencia de normas y
valores en la institucion que facilitan la organizacion y ejecucion del
trabajo. El porcentaje mas alto, 42,1%, el personal considera las normas
y valores facilitan la organizacién y ejecucion del trabajo "a veces" o "un
poco".

El segundo porcentaje mas alto, 26,3%, las normas y valores "no
realmente” o "nunca" facilitan la organizacion y ejecucion del trabajo. Un
18,4% perciben las normas y valores "frecuentemente” o "medianamente™
facilitan la organizacion y ejecucion del trabajo. Este grupo muestra una
percepcion de consistencia moderada en la efectividad de las normas y
valores para apoyar la organizacion y ejecucion del trabajo, aungque no de
manera completamente satisfactoria. Finalmente, el 13,2% del personal
considera que las normas y valores "siempre" o "bastante" facilitan la
organizacion y ejecucion del trabajo.

En conclusion, la distribucion de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una efectividad limitada e
inconsistente de las normas y valores en la institucién para facilitar la
organizacion y ejecucion del trabajo. La mayoria del personal no
considera que estas normas y valores sean consistentemente efectivas,
lo que pone de manifiesto areas criticas de mejora en los esfuerzos de la
organizacion para asegurar que sus normas Yy valores realmente apoyen

la eficiencia y organizacion del trabajo.
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Tabla 15

Mantiene comunicacion y relacion alturada con sus comparfieros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

No realmente/nunca 11 28,9 28,9 28,9
A veces/un poco 15 39,5 39,5 68,4
Frecuentemente/

Vélido 8 211 21,1 89,5
medianamente
Siempre/ bastante 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 10

Mantiene comunicacion y relacion alturada comparferos de trabajo

Porcentaje

Mo realmente/munca A veces, Jun poco Frecuentemente/ Siempre/ bastante
medi rte

Mantiene una buena comunicacién y relacién con sus compafieros de
trabajo en el municipio

Nota: encuesta desarrollada
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Tabla 15, percepcion del personal de comunicacion y relacion con sus
comparieros. El porcentaje mas alto, 39,5%, indica el personal considera
buena comunicacion con sus compafieros "a veces" o "un poco".

El segundo porcentaje mas alto, 28,9%, sienten que la comunicacion y
relacion con sus comparieros "no realmente” o "nunca" son buenas. Esta
cifra sefiala que el personal percibe deficiencias en la calidad de
interacciones laborales. Un 21,1% percibe buena comunicacion con sus
comparieros "frecuentemente” o "medianamente”.

Finalmente, el 10,5% del personal considera buena comunicacion con
sus compafieros "siempre" o "bastante". Aunque es el porcentaje mas
bajo, refleja una minoria que percibe una alta calidad en las interacciones
laborales, indicando casos ejemplares de buena comunicacién y
relaciones laborales.

En conclusion, la distribucion de las respuestas destaca una tendencia
predominante hacia la percepcion de una calidad de comunicacion y
relacion laboral limitada e inconsistente. La mayoria del personal no
considera buena relacion con sus compafieros, pone de manifiesto para

fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y comunicativo.
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Tabla 16

Ha recibido capacitaciones orientadas a mejorar su desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

No realmente/nunca 10 26,3 26,3 26,3
A veces/un poco 16 42,1 42,1 68,4
Frecuentemente/

Vélido 7 18,4 18,4 86,8
medianamente
Siempre/ bastante 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 11

Ha recibido capacitaciones orientadas a mejorar su desempefio laboral

Porcentaje

Mo realmertemunca o veces, fun poco l -y Siempre/ bastarte

Ha recibido capacitaciones corientadas a mejorar su desempefo laboral

Nota: Encuesta desarrollada
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Tabla 16, evalla recepcion de capacitaciones orientadas a mejorar su
desempefio laboral. El porcentaje mas alto, 42,1%, revela el personal
considera capacitaciones "a veces" o0 "un poco".
El segundo porcentaje mas alto, 26,3%, corresponde a aquellos que
sienten que no han recibido capacitaciones "realmente" o "nunca”. Un
18,4% del personal percibe que ha recibido capacitaciones
"frecuentemente” o "medianamente”. Este grupo experimenta una
provisidbn moderada de capacitaciones, reflejando una consistencia en el
acceso a programas de desarrollo profesional, aunque no en un nivel
completamente adecuado. Finalmente, el 13,2% del personal considera
gue ha recibido capacitaciones "siempre" o "bastante". Aunque es el
porcentaje mas bajo, representa una minoria que percibe un alto nivel en
la provision de capacitaciones orientadas a mejorar su desempefo
laboral, indicando casos destacables de atencion en el desarrollo
profesional.
En conclusion, las respuestas muestran percepcion de provision
insuficiente e irregular. La mayoria del personal no considera que ha
recibido capacitaciones de manera consistente y adecuada, lo que pone
de manifiesto areas criticas para mejorar el desarrollo continuo de sus

empleados.
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Tabla 17

Esta satisfecho con su desemperio laboral en la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

No realmente/nunca 11 28,9 28,9 28,9
A veces/un poco 14 36,8 36,8 65,8
Frecuentemente/

Vélido 8 21,1 21,1 86,8
medianamente
Siempre/ bastante 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 12

Esta satisfecho con su desempenio laboral en la institucion

Porcentaje

Mo realmentemunca o veces, fun poco ! cln) Siempre/ bastante

Esta satisfecho con su desempefio laboral en la institucion

Nota: Encuesta desarrollada

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

INTERPRETACION

Tabla 17, examina satisfaccion del personal del desempefio laboral en la
institucion. El porcentaje mas alto, 36,8%, revela el personal percibe "a
veces" 0 "un poco" de satisfaccion con su desempefio.

El segundo porcentaje mas alto, 28,9%, corresponde a aquellos que estan
"no realmente” o0 "nunca" satisfechos con su desempefio laboral.

21,1% del personal considera "frecuentemente" o "medianamente"
satisfecho con su desempefio laboral. Este grupo corresponde nivel
moderado de satisfaccion, el desempefio es generalmente positiva.

A n

Finalmente, el 13,2% del personal esta "siempre" o "bastante" satisfecho
con su desempeiio laboral. Aunque es el porcentaje mas bajo, refleja una
minoria que experimenta una alta satisfaccion con su desemperio,
indicando casos destacables de satisfaccion laboral.

En conclusion, la distribucién de las respuestas indica una tendencia
predominante hacia una satisfaccién laboral inconsistente, con una
mayoria del personal que no considera que su desempefio laboral sea
constantemente satisfactorio. La percepcion de satisfaccion varia
considerablemente entre los empleados, lo que sefiala areas criticas en

la experiencia laboral que pueden necesitar atencion para mejorar el nivel

general de satisfaccion con el desempefio.
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Tabla 18

Sus ideas y sugerencias son tomadas en cuenta para el desarrollo de la institucion

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
No realmente/nunca 11 28,9 28,9 28,9
A veces/un poco 13 34,2 34,2 63,2
) Frecuentemente/

Valido _ 8 21,1 211 84,2
medianamente
Siempre/ bastante 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota: Encuesta desarrollada

Figura 13.

Sus ideas y sugerencias son tomadas en cuenta para el desarrollo de la

Porcentaje

Mo realmente/mMmunca A ovecesiun poco Frecuertemeante/ Siempref bastante
i it

Sus ideas y sugerencias son tomadas en cuenta para el desarrollo de la
institucion

institucion

Nota: Encuesta desarrollada
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Tabla 18, analiza percepcion del personal de sus ideas y sugerencias son
tomadas para el desarrollo de la institucion. Porcentaje 34,2%, indica que
sus ideas y sugerencias son tomadas en cuenta "a veces" 0 "un poco".
El segundo porcentaje mas alto, 28,9%, corresponde a aquellos que
sienten que sus ideas y sugerencias "no realmente” o "nunca" son
tomadas en cuenta. Un 21,1% del personal percibe que sus ideas y
sugerencias son tomadas en cuenta "frecuentemente” o "medianamente”.
Este grupo experimenta una percepcion de consideracion relativamente
buena, sugiriendo una atencion moderada a las contribuciones, aunque
no en un grado completamente satisfactorio.

Finalmente, el 15,8% del personal considera que sus ideas y sugerencias
son tomadas en cuenta "siempre" o "bastante". Aunque es el porcentaje
mas bajo, refleja una minoria que experimenta una alta consideracion de
sus aportaciones, indicando casos destacables de reconocimiento y valor
de las ideas y sugerencias del personal.

De manera que, la distribucion de las respuestas muestra una tendencia
predominante hacia la percepcion de una consideracion insuficiente e
inconsistente de las ideas y sugerencias del personal para el desarrollo
institucional. La mayoria del personal no percibe que sus aportaciones
sean tomadas en cuenta de manera consistente en el proceso de

desarrollo de la institucion.
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Tabla 19
Correlacion hipotesis especifica 1
Liderazgo Clima
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,988™
Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 38 38
Spearman Coeficiente de correlacion ,988™ 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Figura 14
Correlacion hipotesis especifica 1
2,00 4

CLIMA LABORAL

Nota: Elaboracion en procesamiento estadistico
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Tabla 20
Correlacion hipotesis especifica 2
- Clima
Planificacion
laboral
Coeficiente de .
. 1,000 ,997
o correlacion
Planificacion . .
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de
N 38 38
Spearma —
Coeficiente de .
n . ,997 1,000
correlacion
Clima laboral _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Figura 15
Correlacion hipotesis especifica 2

CLIMA LABORAL

Nota: Elaboracion el procesamiento estadistico

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Tabla 21

Correlacion hipotesis especifica 3

Organizacion Clima laboral

Coeficiente de

. 1,000 ,988™
correlacion
Organizacion _ _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 38 38
Spearman Coeficiente de ”
. ,988 1,000
correlacion
Clima laboral _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Figura 16

Correlacion hipotesis especifica 3

Organizacion

/

5,00 7.00 2,00 12,00 14,00 15,00 18,00 20,00 23,00 24,00
CLIMA LABORAL

Nota: Elaboracion en procesamiento estadistico

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Tabla 22

Correlacion hipotesis general

Gestion Clima

directiva laboral

Coeficiente de

y 1,000 ,988"
correlacion
Gestion directiva .
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 38 38
spearman Coeficiente de .
. ,988 1,000
correlacion
Clima laboral _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Figura 17

Correlacion hipotesis general

28,00

27,00

26,00

22,00

21,00

20,00

19,00

GESTION DIRECTIVA

16,00

14,00

13,00

10,00

7,00

5,00 7.00 2,00 12,00 14,00 15,00 15,00 20,00 23,00 24,00
CLIMA LABORAL

Nota: Elaboracién en procesamiento estadistico

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

CONCLUSIONES

PRIMERA: Gestion directiva y clima laboral muestran relaciones favorables en
la Direccion Regional de Trabajo, Puno, 2023. La correlacién de
Rho de Spearman es 0,988, indica correlacion positiva 98,8% de la
gestion directiva la variable de clima laboral.

SEGUNDA: EI liderazgo también tiene relacion de clima laboral y Direccion
Regional de Trabajo, Puno, 2023. La correlacion Rho de
Spearman, es 0,988, inserta 98,8% Indica liderazgo esta asociado
con un clima laboral deficiente.

TERCERA: La planificacion muestra relaciéon de clima laboral y Direccion
Regional de Trabajo, Puno, 2023. La correlacion Rho de
Spearman, es 0,997, indica correlacion positiva 99,7%. Indica la
planificacion esta estrechamente relacionado el clima laboral.

CUARTA: La organizacion institucional cohesiona regularmente clima laboral
y Direccion Regional Trabajo, Puno, 2023. La correlacion es 98,8%,

esta dimensién indica relacion de clima laboral.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al MTPE, implementar programas formacion y capacitacion del
personal directivo, enfocandose en mejorar habilidades de
liderazgo, planificacion y organizacion.

SEGUNDA: Asi mismo, actualizar procesos de planificacion institucional
estratégica con indicadores para evaluar la efectividad de los
planes.

TERCERA: Asi mismo, reestructurar los procesos organizativos para asegurar
una asignacion mas eficiente de recursos.

CUARTA: Igualmente, innovar constantemente las politicas de gestion del
personal con talleres de capacitacion en la comunicacion efectiva
con los usuarios y toma de decisiones en caso de hallar

deficiencias bajo la direccion de liderazgo.
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

RELACION ENTRE LA GESTION DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO, PUNO,

2023
- TECNICA E
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOS INSTRUMENTO
¢De qué manera se relaciona | Establecer la relacion de la | La gestion directiva se | Variable Enfoque: Técnica:
gestion directiva con el clima | gestion directiva con el clima | relaciona  significativamente | independiente Cuantitativo | Encuesta
laboral en la direccion regional | laboral en la direccion regional de | con el clima laboral en la | (Xi):
de trabajo y promocion del | trabajo y promocion del empleo, | direccion regional de trabajo y | Gestién directiva | Método: Instrumento:
empleo, Puno, 20237 Puno, 2023. promocion del empleo, Puno, Deductivo Cuestionario
2023.

Disefo:

No
Problema Especifico Objetivo Especifico Hipotesis especifico experimental

¢Como se relaciona el | Determinar la relacion del | El liderazgo se relaciona | Variable
liderazgo con el clima laboral | liderazgo y el clima laboral en la | significativamente con el clima | dependiente (Yi): | Tipo:

en la direccion regional de | direccion regional de trabajo y | laboral en la direccion regional | Clima laboral Correlacional
trabajo y promocion del | promocién del empleo, Puno, | de trabajo y promocion del

empleo, Puno, 20237 2023. empleo, Puno, 2023. Nivel:
¢Como se relaciona la | Determinar la relaciébn de la | La planificacion se relaciona Basico

planificacibn con el clima | planificacion y el clima laboral en | significativamente con el clima
laboral en la direccion regional | la direccion regional de trabajo y | laboral en la direccién regional
de trabajo y promocién del | promocion del empleo, Puno, | de trabajo y promocién del
empleo, Puno, 20237 2023. empleo, Puno, 2023.

¢Colmo se relaciona la | Determinar la relacion la | La organizacion se relaciona
organizaciéon con el clima | organizacion y el clima laboral en | significativamente con el clima
laboral en la direccion regional | la direccion regional de trabajo y | laboral en la direccién regional
de trabajo y promocién del | promocion del empleo, Puno, | de trabajo y promocion del
empleo, Puno, 20237 2023. empleo, Puno, 2023.
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ANEXO 2 CUESTIONARIO
UNIVERSIDAD ANDINA
NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

CUESTIONARIO
El presente cuestionario tiene por titulo “RELACION ENTRE
LA GESTION DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA
’ DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL

EMPLEO, PUNO, 2023”, que tiene por objetivo establecer la

relacién de la gestién directiva con el clima laboral en la
direccion regional de trabajo y promocion del empleo, Puno, 2023. De manera
que, agradecemos anticipadamente su colaboracién.

CUESTIONARIO

ESCALA
Siempre/ bastante 4
Frecuentemente/ medianamente 3
A veces/un poco 2
No realmente/nunca 1
GESTION DIRECTIVA
Liderazgo 1|2 3 |4

1 | ¢Los directivos son accesibles y responden a las

inquietudes del personal?
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2 | (,Se organizan eventos o actividades para fomentar el

trabajo en equipo?

3 | ¢Se brindan recursos y apoyo necesario para la correcta

ejecucion de las tareas?

Planificacion

4 | ¢La planificacion institucional es efectiva para alcanzar

los objetivos organizacionales

5 | ¢Los planes de trabajo estan bien definidos y son

comprensibles para todos?

Organizacion

6 | ¢La direccion asegura que los recursos estén disponibles

para el cumplimiento de las metas?

7 | ¢La estructura organizativa interna facilita un flujo de

trabajo ordenado?

CLIMA LABORAL

Motivacion 1 12 |3 |4

8 | ¢Considera que las condiciones laborales en la institucidon

permiten el desarrollo eficiente de sus actividades diarias?

9 | ¢Existen normas y valores en la institucion que facilitan la

organizacion y ejecucion del trabajo?

Reciprocidad

10 | ¢ Mantiene una buena comunicacion y relacion con sus

companeros de trabajo?
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11

¢ Harecibido usted capacitaciones orientadas a mejorar su

desempenio laboral?

Participacion

12

¢ Estd satisfecho con su desempefio laboral en la

institucion?

13

¢ Sus ideas y sugerencias son tomadas en cuenta para el

desarrollo de la institucion?
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Validacién de instrumento

Opinidén de experto

I. DATOS DEL EXPERTO / : = / / . b P
1. Apellidosy Nombres:....... /. /A ni a7 ...f/cZ./!j/.ﬂ.’{L.‘Z ................ , —
2. Cargo e institucion donde labora:.... ... D.’.‘.t .C.%/TQ T, ..?e. da . fFéc s R,
3. Nombre del instrumento motivo de evaluacion:........ 6. 4L .‘.}‘.?‘:—‘?f?\. ...............
4. Autor del instrumento:...= V.2, MARIVA. . (.cosy ¥ BRER.......oivimenss

IL. PUNTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Buena tl:/: :j; i Excelente
DIMENSIONES INDICADORES 8l
0-20% |21-40% [41-60% |61 -80% 100%
0
1. CLARIDAD Esta formulac_io con )(
lenguaje apropiado
Esta expresado en base
SRR A a la realidad local X
3. ACTUALIDAD Ade.cuafio al avance de
la ciencia X
4. ORGANIZACION Baie . Ume
organizacion l6gica X
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y g .
calidad
Adecuado para la
6. INTENCIONALIDAD | mejora de las unidades )<
de estudio
Basado en aspectos
 EONSISTENCIA tedricos-cientificos )(
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las
dimensiones X
La estrategia responde
9. METODOLOGIA al  proposito  del
diagnostico X‘J
III.  OPINION DE APLICABILIDAD: ..... ﬁ&wcé/@ ......................

Iv.
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Opinion de experto

1. DATOS DEL EXPERTO i ; "
1. Apellidosy Nombres:....HS—:’.‘:“.@.’.’\."?!...%.? QD‘{“‘\CV\ ..... \.) o

Cargo e institucion donde labora:.... bS5 S LS LT T

2.
3. Nombre del instrumento motivo de evaluacion:...... ’__ .......................
4. Autor del instrumento:...... Luz MARINA CLosy IPONCE

II. PUNTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Buena 't:/Llllel)n 4 Excelente
DIMENSIONES INDICADORES 31
0-20% |21-40% |41-60% |61 -80%
100%
| CLARIDAD Fsté 'formulac.io con X
enguaje apropiado \
2 OBJETIVIDAD Estéd exp_resado en base
a la realidad local
3. ACTUALIDAD Adgcuafio al avance de X
la ciencia \
4. ORGANIZACION T K
organizacion logica A
Comprende los ,
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y X
calidad ‘
Adecuado para la
6. INTENCIONALIDAD | mejora de las unidades X
de estudio
Basado en aspectos
7. COMBIRTENCLA tedricos-cientificos A
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las X
dimensiones )
La estrategia responde ,
9. METODOLOGIA al  proposito  del 4
diagnostico

[II. OPINION DE APLICABILIDAD: ...... ( e e e et et eeeanes
S ALORARLE

Iv.

Firma del experto
DNI N°: 4261-334RCel.: « 32574054

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




1\ AR | \icERRECTORANN DE

): FESIS UANCV &3/ | INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION™

e taahanahante T ooescid

ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(;I()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital [Z-__] Fecha de entrega: 30.11-2024

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:  LUZ MARINA CCOSI PONCE
Direccién; JIRON: LUIS HANCCO ZUNIGA 221

Teléfono: 910355144 - email;_ luzmarinaccosi800@gmail.com

Nombres y Apellidos: y N 7 N

Direccion: V a'@ aniaiia ) S A Y S
DNLI/Camé de Extranjeria/PasgiogiN®: =~ && = = == W%

Teléfono: o - email: e -
Facultad y/o Escuela de Posgrado: FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

Escuela Profesional o Mencion: = ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

Titulo o Grado Académico a optar: ___CONTADOR PUBLICO
Asesor:  Dra. YUDY HUACANI SUCASACA o B F o Y

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion | | Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [ | I'tabajo Académico [

Titulo:_RELACION ENTRE LA GESTION DIRECTIVA Y CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEQ, PUNO, 2023

Palabras claves, (3 a § terminos); _clima laboral, gestion directiva, liderazgo, organizacion,

Esta obra se desarrollo en la UANCV 1,27

1

! Indicar si su produccion itelectual ha empleado recursos tales como, mstalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrolld en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

| Bachiller X |Titulo ‘2da Especialidad | Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacién de deposito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Veldsquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al ptblico, transformar (Gnicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del piblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital. en cualquier medio, conocido o por conocerse. a raves de los diversos
servicios por la Unmiversidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV. coleceion de produccion intelectual, entre oiros, en el Periy en el extranjero
por el tiempo y veees que considere necesarias, y libres de remuineraciones,
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstou Ciceres Veldsquez™ podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte v en s de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propoésitos de seguridad, respaldo v preservacion.
Declaro que la produccién intelectiral es una creacion de mi autorfa y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo. garantizo que dicha produccién intelectual no infiinge derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez” consignard el nombre del y/o los
autor(e¢s) de la produccién intelectual, y no le hard ninguna modificacion més que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)
pg S, autorizo que se deposite inmediatamente.

| ' S1, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/1n/a):

(7] No autorizo.
L
b) Licencia CREATIVE CONMONS 4.0 INTERNACIONAL :

Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titulagidad de los derechos de autor de esta v, a la vez. permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucion y comunicacion piblica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

D Si autorizo
No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opeion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Peri goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

‘ J Internacional

® Nacional

Linea de investigacion: POLITICA FISCAL Y HACIENDA PUBLICA NACIONAL - P15

Ui |

Firma de Autor huella digital Fecha

. 30-11-2024

100

OFICINA DE INVESTIGACION

ettt irdsrbgried oo ' http://repositorio. uancv. edu. pe/

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




