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_RESOLUCIéN N°448-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 29 de diciembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 13765, presentado por MARINA LILIANA SOTO COLCA. quien solicita
nominacion de jurados. fecha y hora de sustentacion y defensa de lo tesis titulado:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025; conducente para optar
&l Tiulo profesional de Licenciaodo(a) en Administracion y Negocios Internacionales,
gue fue revisada por ! Director de la Unidad de Investigacion y el Decono de o
Facultad de Ciencias Administrativos. Escuela Profesional de Administracién vy
Negocios Internacionales.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el arficulo 8%, numeral b) del Regiamento General de
Grados y Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a lo peficion del
interesado

Que. al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglomento inferno de
Trabajo de Investigacion Conducente o Grados vy Titulos plasmado en la Resolucion
N°® 0294-2023-1)ANCV-CU-R,

Y estando, Ic opinion favorable del Director de la Unidad de investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, vy las atribuciones quée configre
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucian N° 0294-2023-UANCYV-CU-R

SE RESUELVE: )
ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion {borrador de Tesls), del {la) bachiller; MARINA LILIANA SOTO
COLCA. para optar el Tituio Profesional de licenciado(a) &n Administracién y
Negocios Internacionales, 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 . Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

* ier. MIEMBRO Mg, PERCY GONZALO PUMA PUMA

+ 2do. MIEMBRO Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

* ASESORDETESIS : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de susleniacion como se detallo:;

* lLugar salén de Grados y Titulos
« Fecha miercoles, 31 de diciembre de 2025
* Hora 8: 00 a.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados v Titulos de la Faculiad,
Secretaria Académica, guedan encargados del cumplimienio de la presente

J

Resolucion.

Registrese, c«
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RESOLUCION N° 558-2025-U1-FCA-UANCV-J

Juliaca, 16 de setiembre 2025

| VISTOS:
La solicifud de fecha 10 de setiembre del afio en curso, preseniado por el (la) Bach. MARINA
LILIANA SOTO COLCA, quien ha solicito cambio de asesor de la fesis titulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025; para optar el Tilulo Profesional de
Licenciado(a) en Adminisiracién y Negoclos Internacionales.

CONSIDERANDO:

‘ Que, segin la Resolucidon N° 0462-2025-U-FCA-UANCV-J Aprobacion de la PROPUESTA DE
INVESTIGACION, fifulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025 para lo
cual fue asignado como asesor el Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO.

Que, mediante Resolucidn N° 0219-2025-UANCV-CU-R: de fecha 01 de Julio de 2025 acordd
Aplicar como medida preventiva de suspensién temporal al docente Dri Sc. SANTOTOMAS
LICIMACO AGUILAR PINTO, y en atencién al principio de la primacia del esiudlorl‘ne. es necesarno
darle viabilidad los trémites; por lo ianfo, es admisible el cambio de asesor.

Estando, con la opinidn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Intemo de Trabajo de Investigacién 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 Maodificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARYICULO FRIMERO.- APROBAR EL CAMBIO DE ASESOR, a solicitud del {la) Bach. MARINA
HLIANA SOTO COLCA, de la fesis de investigacién titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENC LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA
REGION PUNO, 2025; para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y
Negocios Infernacionales, debiendo quedar a partir de la fecha como asesor al Dr. LEOPOLDO
WENCESLAQO CONDORI CARL.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como nuevo ASESOR DE TESIS al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO
CONDORI CARL

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la Facultad de Ciencias Administrativas, la Comision de
Grados y Titulos, secretarias académicas y administrativas, quedan encargados del
cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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RESOLUCION N° 662-2025-U1-FCA-UANCV-J

Juliaca, 01 de octubre 2025

VISTOS:

El Expediente 2025-CU-8673 de fecha 30 de sefiembre de 2025, del Bach. MARINA LILIANA

$OTO COLCA, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) y
' ol Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”

que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Cienclas Administrativas,

Escuela Prolesional de Administracién y Negocios Internacionales,

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,
tecnolSgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Fstudios,

Que, el (la) Bach. MARINA LILIANA SOTO COLCA, quien solicita la revision del Informe Final de

| la Investigacion (borrador de Tesls) del tema titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO,
2025; conducente para oplar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y
Negocios Internacionales.

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

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinidn favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesls).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Negocios Internaclonales, corrobord el asesoramientio
en el Informe final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. LEOPOLDO WENCESLAO
CONDORI CARL

Estando, la opinion favorable del comité de Investigaciéon, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Tiulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCYV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 v el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Clencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y. AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025: correspondiente a la Linea de Investigacion
ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach. MARINA LILANA SOTO
COLCA, para optar el Titulo Profesional de licenciado(a) en Administracion y Negocios
Internacionales, en virlud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARL

ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad de Ciencias Administrativas, secretarias
académicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente
Resolucion,

, Registrese, Comuniguese y Archivese.
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RESOLUCION N°042-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 09 de abril 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-000215 de fecha 07 de enero del 2025, e cual solicita Revision de
propuesta de Investigacion v el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Adminisiracién y Negocios Infemacionales.

CONSIDERANDO:

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

Que, el (la) Bach. MARINA LILIANA SOTO COLCA, quien solicita la revisién y aprobacion de la
Propuesta de Investigacion de Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025;
conducente para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Negocios
infemacionaies.

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

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de lo Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Negocios Intemacionales, corobord la propuesta del
ASESOR Dr.Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO, quien debe ser acreditado y facultado
para crientar y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacion
(Tesis).

Estando, lo opinidn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Intemo de Trabajo de Investigacion Conducente o Grados y Titulos Resolucion N°®
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Craacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24641 v el Esiatuio de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

AEI-ECULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
INVESTIGACION, titulado: CUMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025;
comespondiente a la Unea de Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO)
presentado por el (la) Bach. MARINA LILIANA SOTO COLCA, en virtud de los considerandos
expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al DrSc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR
PINTO.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion,

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

12% @ Fuentes de Internet
10% ME Publicaciones

14% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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Datos de autor

Nombres y Apellidos MARINA LILIANA SOTO COLCA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 70513354

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0002-7812-3572
Datos de asesor
Nombres y apellidos LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad | 02389341

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-2372-6720

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres Y Apellidos ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02145441

Miembro del jurado 1

Nombres Y Apellidos PERCY GONZALO PUMA PUMA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad | 02374215

Miembro del jurado 2
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Tipo de documento DNI
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Datos de investigacion

Linea de investigacion ADMINISTRACION PULICA (5909-UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento

Direccion: REGION PUNO
Pais: Perua
Departamento: Puno
Provincia: Puno
Distrito: Puno
Coordenadas.

Latitud: -14.66282
Longitud: -70.02993

https://maps.app.goo.gl/EhzZ3YFKCkQCinyc9

Ubicacion  geografica de la

investigacion

Aflo o rango de afios en que se
Abril 2025 - Diciembre 2025
realizé la investigacion

URL de disciplinas OCDE Negocios, Administracién
https://concytec-pe.github.io/Peru- | https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04
CRIS/vocabularios/ocde ford.html | Administracién publica

- Librerfa https://purl.or ZQe-repoﬂﬁdgLzjfgl‘q#5.06.02
§ OR E
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo_MARINA LILIANA SOTO COLCA , identificado con DNI
Nro. _70513354 __ en mi condicion de egresado de:

{2 Escuela Profesional
[0 Programa de Segunda Especialidad,
[ Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES 5

informo que he elaborado el/la E2 Tesis o [ Trabajo de Investigacion, (I Trabajo Académico
denominada:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL

AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025

Asesorado por: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Esun 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 investigacién (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais 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 sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

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 Céceres Velasquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca_ IS de  Enexo del 2026

/ FIRMA (ASESOR) FIRMA (obligatoria)
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A Jehovay a mis padres, a quienes debo cada uno de
mis logros. A Jehova, por ser mi guia constante, brindarme
fortaleza, sabiduria y esperanza en cada etapa de mi vida y,
especialmente, durante mi proceso de formacion académica.
A mis padres, por creer en mi incluso cuando yo dudé, por su
apoyo incondicional, sus palabras de aliento y por ensefiarme
con su ejemplo el valor del esfuerzo, la perseverancia y la
responsabilidad. Gracias a su amor y confianza, encuentro la
motivacion diaria para seguir superandome, enfrentar los
desafios con determinacién y trabajar con compromiso para
alcanzar cada uno de los objetivos que me he propuesto. Todo
lo logrado y lo que aun esta por venir es reflejo de su apoyo y

de la fe que siempre han depositado en mi.
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RESUMEN

El estudio tuvo Con el objetivo de comprender la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Regional Agraria
Puno en el afio 2025, para ello se utiliz6 un enfoque cuantitativo, bésico,
correlacional, no experimental y transversal, y se utilizé un tamafio de muestra de
132 participantes, a cada uno de los cuales se le aplico un cuestionario por cada
variable. determinada. En consecuencia, la significancia bilateral is 0.000, indicando
que el valor es inferior a 0.05, y presenta un coeficiente de correlacion de 0.612. Se
acepta la hipétesis alternativa (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO) al considerar
la relacién positiva entre las variables del estudio. Concluyendo que hay una
correlacién directa y significativa entre el clima organizacional y la productividad de

los empleados. de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Palabras claves: Clima, laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

This research aimed to ascertain the correlation between organizational
climate and work performance among the employees of the Regional Agrarian
Directorate Puno, 2025. A quantitative methodology was employed, characterized
by a basic, correlational, non-experimental, and cross-sectional design, involving a
sample of 132 study participants to whom a questionnaire was administered for each
specified variable. The bilateral significance is 0.000, indicating a p-value < 0.05,
and a correlation coefficient of 0.612 is also seen. Given the positive correlation
among the study variables, the null hypothesis (HO) is rejected, and the alternative
hypothesis (H1) is accepted. The organizational atmosphere is directly and
significantly correlated with the job performance of employees at the Puno Regional

Agrarian Directorate, 2025.

Keywords: Climate, work, employees.
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INTRODUCCION

El clima organizacional favorece la productividad, la motivacion y salud
mental de los empleados y también fortalece la integracion de los miembros de la
organizacion y la cohesion en el equipo de trabajo. Sin duda, el analisis del clima
ayudara a la empresa a recabar la opinion de sus empleados e identificar qué
factores requieren cambios. Ademas, tiene una incidencia significativa en el
desemperio de la fuerza laboral y variables que son tan importantes para el éxito de
una empresa como la capacidad de retener talento o la imagen de marca del
empleador. Por ello, se ha visto conveniente ejecutar el siguiente propdsito de
estudio: Evaluar la asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria Puno durante el afio 2025.

Para el desarrollo del objetivo, se desarrollaron los siguientes capitulos:
Primero se presenta el capitulo I, denominado: Planteamiento del estudio, donde se
realiza la delimitacion de la investigacion, se expone el planteamiento del problema,

se formula el problema, y se presentan los objetivos y la justificacion. del estudio.

En segundo lugar, se presenta el capitulo Il, lamado Marco tedrico, donde

se expone los informes de indagacion, bases tedricas y definicién de términos.

En tercera instancia, se expone el capitulo Ill, donde se plantea la hipétesis

y variables de estudio

En cuarta instancia se encuentra el capitulo IV que trata sobre la
Metodologia, basado en el enfoque, tipo, nivel y disefio de la indagacién; asimismo,
se describen la poblacién y la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién
de datos, asi como las técnicas esquemas empleadas para el analisis de la

averiguacion.
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Consiguiente, se expone el capitulo V, denominado Resultados de
investigacion, donde se expone la descripcion del trabajo de campo, presentacion

de resultas, la prueba de hipotesis y la cuestion.

Como parte final, se muestran las conclusiones y recomendaciones, ademas

de la presentacion de los anexos.

Por lo tanto, se presenta el Capitulo V, titulado Resultados de la investigacion,
donde se describe de manera sistematica el trabajo de El campo realizado y se
detallan los métodos utilizados para recoger datos. Asimismo, se muestra la
presentacion, el andlisis y la interpretacion de Los resultados obtenidos son,
utilizando herramientas estadisticas que muestran cO6mo se comportan las variables
estudiadas. mostrado, utilizando herramientas estadisticas que muestran cémo se
comportan las variables estudiadas. También es posible es posible comprobar las
hipétesis para ver si siguen siendo ciertas basandose en los datos empiricos
recopilados Poner a prueba las hipotesis para comprobar si siguen siendo ciertas
basandose en los datos empiricos recopilados. También se analizan los resultados,
que consisten en una comparacion entre los hallazgos y las investigaciones previas
y las bases teodricas. Por ultimo, se presentan las conclusiones, que resumen los
hallazgos mas importantes de la investigacion en relacibn a los objetivos
propuestos. Luego, se presentan las recomendaciones para mejorar el problema
analizado y para servir como base de investigaciones futuras. También se dan los
anexos, que son documentos que ayudan al progreso del estudio y que contienen
informacién importante, como herramientas para recopilar datos, matrices, tablas

adicionales y otros documentos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.2. Planteamiento del problema

Nivel internacional o macro

La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) menciona que, de acuerdo
al informe realizado junto con la plataforma Eurofound, la condicién laboral de mas
de 1200 millones de colaboradores a nivel mundial tiene una diferencia totalmente
marcada en cuanto a las horas de trabajo las responsabilidades asignadas con
posibilidades menores a desarrollar sus capacidades, siendo los paises mas
afectados: Union Europea, China, Republica de Corea, Turquia, Estado Unidos,
América Central, Argentina, Chile y Uruguay. Ello genera que el desempefio laboral
de los participantes disminuya a grandes rasgos, sintiéndose desmotivados e
insatisfechos en la organizacién debido a un clima organizacional deficiente (OIT,

2019).

Actualmente, los entornos organizacionales en las empresas enfrentan
cambios econdmicos politicos, tecnoldgicos, sociales y culturales acelerados.
Cuando existe desconexion entre el personal la falta de liderazgo, inestabilidad
laboral y mala comunicacion haciéndolos sentir insatisfechos en su lugar de trabajo,

lo que lleva a un mal desempenio laboral por el bajo compromiso con la empresa o
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institucién, estos cambios afectan el clima laboral, el cual repercute en los

trabajadores al cambiar su direccién o actuacion (Sumba & Moreno, 2022).

Por ello, hoy en dia las organizaciones modernas se enfocan en distribuir las
responsabilidades a los empleados de acuerdo con sus habilidades, evitando la
sobrecarga de trabajo, aumentando asi la motivacion, haciéndolos participes de sus
logros. Por ello, las empresas que fomentan la participacion de todos sus miembros,
independientemente de su rango y escuchan sus sugerencias de mejora para su

campo de trabajo, pueden lograr un mejor clima organizacional (Olivera et al., 2021).

Es asi que, el clima organizacional se genera a partir de los discernimientos
que poseen los propios miembros de la clasificacion. Es un fenébmeno que resulta
de una variedad de factores, incluida la cultura, las politicas internas, el trato a los
empleados y las condiciones laborales. Es crucial que la cultura del lugar de trabajo
sea solidaria o positiva porque puede tener un impacto en la productividad y las
ganancias de la institucion, ademas de rementar la calidad de vida de todos los

empleados (Bastos, 2021).

Por consiguiente, lograr que un grupo de personas se comprometa a seguir
las normas establecidas en cualquier actividad y en cualquier contexto, ademas de
ser realista y competente en su funcién, es uno de los principales desafios que
enfrentan las organizaciones para alcanzar sus objetivos institucionales. Un clima
laboral positivo fomenta la competencia sana entre compaferos de trabajo,
establece un comportamiento maduro entre las partes y prepara a los servidores
publicos para rendir cuentas ante la organizacién a la que pertenecen (Yllesca

Ramos et al., 2024).
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De manera similar, si el clima organizacional de una organizacion no es
propicio para alcanzar las metas, puede llevar mas tiempo lograrlo porque es posible
que los empleados no estén motivados o no estén alineados con la mision de la
organizacion. Las personas que integran tu equipo de trabajo, por su parte, tendran
una actitud verdaderamente adecuada para ti y tu equipo, lo que garantizara que se
puedan conseguir los objetivos de la ente mas facil y mas rapido (Olivera et al.,

2021).

En relacion con ello, el objetivo principal de la organizacién es lograr que los
empleados alcancen resultados perfectos en su trabajo, con el fin de conseguir una
incrementar la productividad a corto y largo plazo. La empresa considera que el
capital humano es fundamental para la consecucion de los fines institucionales

(Mallma, 2023).

Es asi que, el desempefio laboral se define como al esfuerzo que realiza un
individuo para mejorar sus destrezas, ya sea fisica o mentalmente, con el fin de
lograr un desempefio profesional. EI desempefio de los integrantes es significativo
para la efectividad y el éxito de una empresa, razén por la cual las organizaciones
se esfuerzan por mejorar el desenvolvimiento de los empleados a través de
iniciativas continuas de capacitacién, para maximizar sus recursos humanos y

obtener una ventaja competitiva (Sumba & Moreno, 2022).

De acuerdo a la encuesta mundial sobre el futuro del trabajo y las
habilidades, que se llevo a cabo entre casi 4 000 lideres empresariales y de recursos
humanos de 26 paises y 28 sectores industriales; se menciona que se ha vuelto

mas dificil desarrollar estrategias efectivas para sostener esta mejora en el
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desempeiio laboral debido al mal liderazgo y las barreras culturales. Por ende, las
organizaciones deben desarrollar estrategias que permitan incrementar la
responsabilidad y el desempefio de los miembros del equipo, al mismo tiempo que
garanticen que estén contentos y motivados con las tareas que les han sido

asignadas (Pymes, 2022)

Ademas, cabe indicar que la forma en que un trabajador desempefia sus
responsabilidades les da a los supervisores una idea de cuan valiosos son estos
empleados en relacion con otros trabajadores de la empresa. Esta perspectiva se
conoce como perspectiva de desempefio laboral. La capacidad de identificar,
evaluar y gestionar el desenvolvimiento del individuo en las organizaciones hace
qgue el desempefio laboral sea una actividad crucial en la funcién de integracion del

personal (Gonzalez & Vilchez, 2021).

El desempefio se tiene en cuenta al determinar qué tan valioso es un
empleado en particular para la empresa. Una empresa realiza una inversion
importante en cada empleado, por lo que su rendimiento debe ser digno de mencion.
Como resultado, cuando se realiza una evaluacion del trabajo de los empleados,
tanto la empresa como los trabajadores salen ganando, ya que estos ultimos
pueden encontrar mejores oportunidades laborales o un puesto que se ajuste a sus
calificaciones. También se deben evaluar las capacidades de liderazgo de un team
manager, asi como la capacidad de comunicacion del empleado y su grado de

integracion en la empresa (Mendoza & Arriola, 2022).

En un contexto internacional, un estudio realizado en Colombia, pudo

identificar que gracias a que los lideres de las organizaciones motivaron
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constantemente a sus colaboradores brindandoles todos los recursos necesarios
para que realicen sus actividades diarias, el 80% evidencio predisposiciones
favorables, buenas interacciones sociales y un manejo eficiente de los canales de
comunicacion, favoreciendo asi el adecuado desempefio laboral (Mendoza et al.,

2022).

El desempeiio laboral es un criterio basico para determinar el nivel de aporte
gque un trabajador ofrece a la organizacion. Como las empresas invierten
importantes recursos en la contratacion, capacitacion y desarrollo del personal, es
indispensable evaluar su desempefio de forma peridédica. En En este sentido, la
evaluacion del desempefio no solo beneficia a la organizacién para identificar
fortalezas y areas de mejora, sino que también ayuda al trabajador a reconocer sus
competencias y acceder a mejores oportunidades laborales adecuadas a su perfil
profesional. También resulta importante tener en cuenta otras capacidades como el
liderazgo en puestos directivos, la comunicacion efectiva y el nivel de adaptacion e

integracion del trabajador dentro del entorno organizacional.

El El desempefio de los trabajadores es un elemento clave para valorar su
importancia dentro de la empresa, pues cada colaborador representa una inversion
relevante en tiempo, recursos y capacitacion. Por esta razon, la medicion del
desempefio laboral se convierte en una herramienta esencial para el andlisis de la
eficiencia y productividad del personal. Este El proceso trae beneficios tanto para la
organizacion, optimizando la gestion del talento humano, como para los empleados
que pueden identificar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Por

Por otra parte, es preciso valorar competencias complementarias, como la
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capacidad de liderazgo de los responsables de equipos, la habilidad comunicativa,

el nivel de compromiso e integracion con la cultura organizacional.
Nivel nacional o meso

A nivel nacional, de acuerdo a Comex Perq, se indica que el pais ocupa el
puesto 75 en el ranking de los paises con mejor desempefio laboral de sus
colaboradores. Ante este puesto, se puede indicar que el pais no alcanza un puntaje
Optimo, debido a que los incentivos econémicos no son suficientes para alcanzar
una adecuada motivacion en los colaboradores, obteniendo como resultado un

desempefio deficiente (COMEX, 2019).

Ante ello, se expone el informe ejecutado por la plataforma Panorama
Laboral 2020 en América Latina y el Caribe junto con la OIT, que es esencial que
las organizaciones pongan todo el esfuerzo posible por mantener a sus
colaboradores motivados, aprovechando gestionar eficazmente los recursos para
mejorar el desemperio laboral de los mismos y no perder rentabilidad en la empresa.
Pues, los colaboradores son el recurso més valioso de una organizacion y deben
trabajar en un entorno saludable que promueva relaciones laborales respetuosas
que ayuden a comprometerse con la organizacion, y mantener un clima
organizacional adecuado ayuda a mejorar su rendimiento y desempefio laboral

(ASCEND, 2021).

La valoracion del desempefio constituye un instrumento muy importante de
la Gestion del Talento Humano que lamentablemente, no esta siendo utilizada en el

sector publico de manera generalizada y consistente. Al estar estandarizada esta
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herramienta, no se realizan mediciones periddicas de los aportes que realizan los
socios o funcionarios al cumplimiento de los objetivos de dichas entidades publicas,
lo que ayudaria a disefar estrategias y procesos para mejorar la productividad y asi

agregar valor a las personas (Mendoza & Arriola, 2022).

En otra linea, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo expone que,
a nivel del pais, los colaboradores no muestran un adecuado desempefio laboral
debido a los pocos incentivos que se les brinda, habiendo multiples renuncias o
despidos por la irresponsabilidad que muestra el colaborador hacia su puesto de
trabajo. Sin embargo, el MTPE menciona que existen ciertos factores que originan
el bajo desempefio laboral, uno de ellos radica en que las empresas no brindan los
recursos necesarios a todos sus colaboradores, asi como las diferencias salariales
y sobre todo que no manejan con un sistema la gestion del rendimiento con criterios

objetivos, razonables y aplicables a los colaboradores (Chavez, 2019).

Nivel local o micro

En este contexto, a nivel de region se puede indicar que, a través de un
estudio en el que participaron los colaboradores del Gobierno Regional de Puno, al
afio 2021 han mostrado un nivel positivo sobre el desemperio laboral. Ello se debe
a que la institucion brinda los recursos adecuados a cada uno de los participantes
para el correcto desempefio de sus tareas cotidianas; no obstante, aun existen
mejoras por realizar, ya que hay un minimo porcentaje que se muestra insatisfecho
con las condiciones de trabajo que se les otorga, haciendo que su productividad o
desempefio disminuya. Asi mismo, en gobierno local provincial de Puno se expone

que los colaboradores presentaron un alto nivel en lo que respecta a desempefio
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laboral, percibiendo que la organizacion les brinda todos los requerimientos y
motivacion constante para que ejecuten un adecuado desempefio laboral; sin
embargo, también se menciona que a pesar de ello, existe desigualdad en cuanto
a los incentivos econdmicos, lo que genera la insatisfaccion de los subordinados,
lo que podria afectar en cierta parte el desempefio del colaborador (Zela et al.,

2021).

Respecto a la Direccion Regional Agraria Puno, se puede observar un clima
organizacional deficiente originado por las diferencias salariales que existen; es
decir, los diferentes regimenes laborales conllevan a que los trabajadores tengan
diferentes salarios, pero responsabilidades similares, o que genera insatisfaccion
en los demas colaboradores, por ende, surge un bajo desemperio laboral, ya que
se sienten desmotivados por las indiferencias en la organizacion. También se puede
observar la falta de recursos necesarios para que los colaboradores cumplan
adecuadamente con sus actividades diarias, lo que disminuye su productividad y las
ganas de realizar sus labores generando un impacto negativo en la organizacion.
Esta es la razon por la cual se elabor6 el presente trabajo de investigacion,
precisamente para determinar si es que determinar si el clima organizacional actual
de la organizacion es apropiado y si contribuye al bajo desempefio de los
trabajadores; es decir, determinar si se identifica vinculo entre ambas variables vy,
utilizando esa informacién, desarrollar y poner en practica planes, acciones y
actividades que mejoren el clima organizacional de la organizaciéon y, a su vez,

mejoren el desempeiio del recurso humano. de sus participantes.
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En la Direccibn Regional Agraria de Puno existe un clima organizacional
inadecuado, principalmente debido a las disparidades salariales entre los
empleados. Si bien las funciones y responsabilidades son comparables, estas
diferencias pueden explicarse por la existencia de diversas leyes laborales que
establecen una compensacion equitativa. Esta situacion genera insatisfaccion y
desmotivacién en los empleados, lo que se traduce directamente en un bajo
rendimiento laboral. Asimismo, la falta de recursos necesarios para realizar las
tareas de manera eficiente limita la productividad y disminuye el interés de los
trabajadores en su trabajo. Para abordar este problema, el presente estudio busca
determinar si el clima organizacional afecta el rendimiento de los trabajadores,
analizando la relacién entre ambas variables. En este sentido, el estudio pretende
determinar la relacion entre los dos factores y evaluar si el clima organizacional
influye en el rendimiento de los empleados. De esta manera, busca formular
recomendaciones enfocadas en fortalecer y mejorar el ambiente laboral y el

rendimiento de los empleados dentro de la empresa.

1.3. Delimitacion del problema

Segun Arias et al. (2021), en Arias investigacién, la delimitacidén consiste en
establecer el alcance y los limites del estudio, es decir, definir claramente hasta
donde se pretende llegar y qué aspectos se incluiran o excluirdn en el proceso de
investigacion. et al. (2021), en el campo de la investigacion, la delimitacion consiste
en establecer el alcance y los limites del estudio, es decir, definir claramente hasta

donde se pretende llegar y qué aspectos se incluirdn o excluiran en el proceso de
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investigacion. Al evitar la desviacion de esfuerzos hacia variables o contextos
irrelevantes para los objetivos, esta delimitacibn no solo permite abordar
adecuadamente el tema de investigacion, sino que también contribuye a optimizar
los recursos disponibles. De Al enfocarse en variables o contextos irrelevantes para
los objetivos, esta delimitacién no solo permite un adecuado enfoque del tema de

investigacién, sino que también ayuda a optimizar los recursos disponibles.

Ademas, la delimitacidon abarca otros criterios como el espacio geografico, el
periodo y la poblacion en estudio, lo cual permite una mejor organizacion y ejecucion
del trabajo . Esto permite al investigador garantizar un estudio mas factible,
pertinente y metodolégicamente sélido, asegurando una mayor coherencia entre los

objetivos, la metodologia y los resultados esperados.

1.3.1. Territorial
la Direccion Regional Agraria de Puno, entidad encargada de promover el
desarrollo agrario sostenible en la region, asi como formular, dirigir e implementar
programas, proyectos y politicas destinadas al fortalecimiento del sector agricola y
ganadero. Su gestion de los recursos agricolas y su frecuente interacciéon con
productores, organizaciones y agentes del &mbito rural hacen de esta institucién un

entorno de estudio relevante.

Ademas, al elegir este entorno pudimos recopilar datos directos y relevantes
sobre las variables del estudio; después de todo, este es el lugar donde se llevan a
cabo los procesos administrativos y técnicos que afectan la eficiencia institucional y

la prestacion de servicios al sector agricola. De esta manera, realizar
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investigaciones en este contexto ayuda a proporcionar resultados Utiles y aplicables

para mejorar la gestion y la toma de decisiones dentro de la institucion.

1.3.2. Temporal
La presente memoria se ejecutd durante el periodo de junio a diciembre del
afno 2025, intervalo temporal en el cual se llevaron a cabo las distintas etapas del
proceso investigativo, incluyendo la planificacion, recoleccién de datos, analisis e
interpretacion de resultados. Este periodo permitié desarrollar el estudio de manera
ordenada y sistematica, asegurando la obtenciéon de informacion suficiente y

pertinente para el cumplimiento de los objetivos planteados.

Asimismo, la delimitacién temporal facilité el control y seguimiento de las
actividades programadas, garantizando la coherencia metodologica y la validez de
los resultados obtenidos dentro del contexto especifico en el que se desarroll6 la

investigacion.

1.3.3. Conceptual
La investigacion conto con el apoyo de recursos académicos, proporcionando
informacion precisa y necesaria para desarrollar las variables de estudio; ademas,
tuvo el apoyo por parte del personal docente especializado en el campo

administrativo.

Por otro lado, cabe especificar como autor relevante en cuanto a las variables
de estudio a Chiavenato, quien enfatiza En cuanto a la primera variable, el clima
organizacional, que es el aspecto del entorno interno de la organizacion, tal como

es percibido por sus miembros, y que impacta en su comportamiento, es ventajoso
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cuando permite a los miembros satisfacer sus necesidades personales y eleva su
moral, y es contraproducente cuando dichas necesidades no se satisfacen. Sin
embargo, el autor menciona la segunda variable, el trabajo laboral, que es el
procedimiento o la conducta de un empleado para monitorear y lograr una meta
establecida, y es parte de las estrategias que ofrece un empleado para alcanzar sus

metas (Chiavenato, 2019).

1.4. Formulacion del problema

Problema general

e ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno,

20257
Problemas especificos

e PE1l: ;Qué relacién existe entre el reconocimiento y desempefio
laboral en los colaboradores de la Direccién Regional Agraria Puno,
2025?

e PE2: ;{Qué relacién existe entre remuneracion y desempefio laboral
en los colaboradores de la Direccién Regional Agraria Puno, 2025?

e PE3: ¢Qué relacion existe entre estilo de supervision y desempefio
laboral en los colaboradores de la Direccibn Regional Agraria Puno,
20257

e PE4: ¢ Qué relacion existe entre la motivacion y desempefio laboral en

los colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 20257
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1.5. Justificacién

Tedrico

La presente investigacion se orienta a tuvo como propésito de ampliar y
actualizar el conocimiento e informacion a traves de fuentes académicas confiables
sobre la relevancia de mantener una atmosfera organizacional Optima para
optimizar el desempefio laboral de sus colaboradores. Ademas, esta investigacion
se realiz6 con el proposito de aportar a las ciencias empresariales un enfoque

actualizado sobre las bases tedricas de las variables dadas.

Practico

El estudio tuvo el propdsito de dar a conocer a través de los resultados de
estudio cuales son los puntos méas débiles y fuertes de la organizacién, incentivando
a crear planes de accion y estrategias claves para conseguir un ambiente
profesional adecuado, donde los trabajadores se sientan motivados y satisfechos

dentro de la empresa, llegando a incrementar el desempefio laboral.

Asi mismo, al generar un adecuado clima organizacional, las entidades
incentivardn a los colaboradores a comprometerse con sus actividades diarias y

cumplir con los objetivos propuestos.

Metodolégico

Desde un punto de vista metodoldgico, el presente estudio demuestra su
justificacion. Esto se debe a que cada una de las variables que se tomaron en
consideracion fueron adecuadamente operacionalizadas y evaluadas mediante los
instrumentos que les correspondieron. Estos instrumentos fueron disefiados de
acuerdo con los objetivos que se plantearon en la investigacion. Asimismo, su
aplicacion a la muestra de estudio se realiz6 mediante un proceso de muestreo

estadistico debidamente seleccionado, esto que permiti6 asegurar la
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representatividad de los datos y la posibilidad de generalizar los resultados
obtenidos dentro del contexto de estudio. De igual forma, su aplicacion a la muestra
de estudio se realiz6 mediante un proceso debidamente seleccionado de muestreo
estadistico, esto que permitid asegurar la representatividad de los datos y la
posibilidad de generalizar los resultados obtenidos dentro del contexto de estudio.
Del mismo modo, se utilizaron técnicas e instrumentos estadisticos adecuados con
el fin de procesar, analizar e interpretar la informacion recopilada, o que permitid
alcanzar resultados alcanzables y verificables. Es de suma importancia resaltar que
durante cada etapa del proceso de investigacion se respetaron con sumo rigor los
principios fundamentales de la ética. Estos principios incluyeron la confidencialidad
de los datos, el consentimiento informado de los participantes, la honestidad en el
manejo de los datos y la transparencia en la presentacion de los resultados. En este
sentido, el estudio no solo proporciona evidencia empirica relevante en el ambito
administrativo, sino que también sirve como un referente metodol6gico que puede
ser utilizado como base o guia para futuras investigaciones, contribuyendo asi al
fortalecimiento de la calidad cientifica y al desarrollo del conocimiento en el area de

la gestion organizacional.
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CAPITULO I
OBJETIVOS

2.1. Objetivo general
e Determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

en los colaboradores de la Direccién Regional Agraria Puno, 2025.

2.2. Objetivos especificos

e OEL: Determinar la relacion entre reconocimiento y desempefio laboral
en los colaboradores de la Direccién Regional Agraria Puno, 2025.

e OEZ2: Determinar la relacion entre remuneracion y desemperio laboral en
los colaboradores de la Direccién Regional Agraria Puno, 2025.

e OE3: Determinar la relacion entre estilo de supervision y desempefio
laboral en los colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno,
2025.

e OE4: Determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.
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CAPITULO 1lI
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigacion

Internacional — macro

Luna et al., (2022), ejecutaron un estudio denominado “Impacto relativo a
coémo el clima organizacional afecta la productividad del personal de la empresa”,
con el fin de establecer el impacto que ejerce el clima organizacional en la
productividad de los colaboradores en una organizacion. Para ello, se empled un
enfoque cuantitativo en un cuestionario para cada variable que se completd con una
muestra de 43 participantes. Se obtuvo como resultado que el clima percibido por
los colaboradores en la organizacién impacta mucho en la productividad de los
subordinados. Es decir, mantener un adecuado clima organizacional en niveles de
confianza y respeto, ayuda a ampliar el desempefio laboral de los subordinados y

asi aumentar su rendimiento.

Paredes & Quiroz, (2021), realizaron un estudio titulado “El objetivo de este
estudio es diagnosticar la relacion entre los factores mediante la comparacion del
clima organizacional y el desempefio laboral en las principales cadenas de
supermercados del Ecuador. Para ello, se realizd un estudio cuantitativo

correlacional con 379 participantes, utilizando un cuestionario de ejercicio laboral y
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una encuesta de clima organizacional. Se descubrié que no existia relacion entre
las variables. dadas (p=0.294). Ello llevé a la conclusién de que la empresa de
supermercados no esta atenta sobre el valor de formar un entorno laboral apropiado

que brinde los recursos necesarios para potenciar el desempefio del colaborador.

Jiménez (2021), Una investigacion con el propdsito de determinar la relacion
entre las variables analizadas se llevé a cabo llamada "El clima organizacional y el
desemperio laboral del personal del GAD Municipalidad de Ambato". Se utilizé un
cuestionario especifico para cada variable y una muestra de 54 participantes para
realizar el estudio, que se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo y correlacional.
Los resultados mostraron una clara correlacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, con un nivel de significancia de p < 0.05, lo que nos permite

concluir que existe una relacién significativa entre ambas variables.

Santamaria (2020), elabor6 un estudio en Ecuador, titulado “Para establecer
una relacion entre ambos, se examiné el efecto obre la repercusion del ambiente
organizacional en el desempefio del personal de Datapro S.A.”. Para realizar este
estudio cuantitativo correlacional no experimental, se utilizaron 106 participantes y
una formula de estudio independiente para cada variable. Se demostré que el clima
organizacional guarda relacion representativa con el desempefio laboral (p=0,00).
En conclusion, es evidente que el contexto organizacional y la eficiencia laboral son

factores relacionados.
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Nivel nacional — meso

Pachas (2023), realizé una investigacion en Ica titulada En el trabajo de
investigacion “Relaciéon entre las Variables de Estudio: Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en el Municipio de Alto Laran, Provincia de Chincha", se
identifico la correlacion entre las variables de estudio. Con una muestra de 132
personas, se utilizé un enfoque cuantitativo, incluyendo un cuestionario de
correlacion para cada variable de investigacion. Se constato la existencia de una
relacion directa y Se encontré un alto coeficiente de correlacion de 0.823, lo que
indica una relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
(p < 0.05). Ademas, se demostro que la gestidon del clima organizacional dentro de

la institucion influye en el desempefio del personal.

Barboza et al. (2021), desarrollaron un estudio en Jaén titulado “La
investigacion titulada “Clima organizacional y desemperio laboral en el Hotel Las
Vegas de la ciudad de Jaén” busco establecer la relacion entre las variables
analizadas. de investigacion. Para ello, utilizaron con un enfoque cantidad, de nivel
correlacional, de tipo no experimental y disefio transversal, empleando una muestra
de 18 servidores a los cuales se les formulé un cuestionario de estudio para cada
variable dada. Obtuvieron como resultado que el nivel de significancia entre el clima
y ejercicio laboral fue de p=0.01, ademas hallaron que el coeficiente de correlacion
arroj6 0.733, demostrando una relacion directa alta. Se confirmé que las variables

presentan una relacion de investigacion en el hotel de la ciudad de Jaén.

Chagray et al. (2020), ejecutaron un estudio en Lima, denominada “Clima

organizacional y desemperio laboral. Caso: Empresa Lechera Peruana”, mediante
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el cual se comprobd la asociacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Se realizé un estudio correlacional en un entorno experimental con cuarenta
empleados, utilizando un cuestionario tipo Likert para ambas variables. Los
hallazgos mostraron una correlacion fuerte y directa (p < 0,05) con una alta
correlacion de 0.942, entre el clima organizacional y el desempefio de los
empleados. Ademas, se establecié que el rendimiento laboral esta directamente y
significativamente correlacionado con cada dimension del entorno organizacional (p
< 0.05). Los autores también identificaron una relacion positiva y sustancial entre

los elementos que analizaron.

Medrano (2022), hizo un trabajo en Lima titulado La presente investigacion,
“Impacto del clima organizacional en el desemperio laboral de los empleados de
Inversiones Kevin Edu S.A.C. durante la crisis del COVID-19”, buscé examinar cOmo
el clima organizacional influyé en el rendimiento laboral durante la pandemia.” fue
determinar la relacion entre los factores mencionados. Para ello, se utilizé un estudio
cuantitativo, correlacional y no experimental, con una muestra de 55 participantes
gue respondieron un cuestionario para cada variable. Ademas, se demostré que
todos los factores del clima organizacional (reconocimiento, compensacion, estilos
de supervision y motivacion) mantienen una conexion estadisticamente significativa
con el rendimiento laboral (p < 0,05). Se encontrd una relacion entre ambos factores.

de estudio.

Fanzo (2021), elaboré una investigacion en Lambayeque denominada “El
estudio denominado “Clima organizacional y desempefio de los empleados de la

Red de Salud de Lambayeque” se orientd a identificar la relacion entre el clima
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organizacional y el rendimiento laboral. Para lograr este objetivo, se realiz6 un
estudio cuantitativo, correlacional y no experimental. Se incluyé a un total de 65
participantes en el estudio, y cada variable se evalu6 mediante un cuestionario. Esto
llevé a la conclusion de que existe una relacion estadisticamente significativa (p =
0,000000) entre el clima organizacional y el desempefio del trabajador. Ademas, se
mostré una relacion directa moderada mediante un coeficiente de correlacion de
0,657. Por otro lado, se demostré que cada caracteristica del clima organizacional
estaba relacionada con el desempefio del trabajador (p < 0,05). En consecuencia,

los dos factores tienen una relacién significativa.

Ruiz (2023), realizd un estudio en Lima, denominado ‘“a presente
investigacion, “Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores
administrativos de una universidad privada”, busca identificar como el clima
organizacional impacta el desempefio laboral” con la intencion de identificar Entre
ambas variables, la relacién. Un estudio no experimental correlacional cuantitativo
con 152 participantes, a quienes se les asignd una escala Likert para cada variable,
logré este objetivo. Un valor p de 0,00 indica que existe Se constatdé una relacion
significativa entre ambas variables, observandose ademas el valor del coeficiente
de correlacion alto de 0,823. Se demostr6 que ambas variables del estudio

mantienen una relacion. significativamente alta.

3.2. Marco teodrico
El marco tedrico por su parte, es una estructura conceptual particular creada

para abordar el problema de investigacion de la tesis. Son el contiguo general
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tomando como referencia los conocimientos y teorias consolidados en la materia

Arias & Covinos (2021).

3.2.1. Clima Organizacional

Sin ser objetivo, esto explica la percepcién general que tiene el
empleado del entorno laboral, reflejando una amplia variedad de cuestiones
como el ambiente, la productividad, la satisfaccion, el rendimiento, el apoyo,
los objetivos, las politicas y el entorno. Brevemente, el clima organizacional
se entiende a los sentimientos e impresiones que tienen los colaboradores
referentes al ambiente de trabajo. Por ello, un clima organizacional bueno o
positivo es muy importante porque no solo brinda un mejor nivel de aptitud
de vida profesional para todos los participantes de la organizacion, sino que
también interviene en la productividad y las utilidades de la organizacién

(Bastos, 2021).

Las organizaciones modernas otorgan una alta prioridad a encontrar
un ambiente de trabajo adecuado porque promueve una mayor satisfaccion
individual, estabilidad y, como resultado de logros anteriores, una mayor
productividad organizacional. En base en lo anterior se determiné que un
buen ambiente laboral repercutia directamente en la utilidad y la produccién
de los practicantes, brindando motivacion y apego al desempefio del deber.
Es importante hacer una distincién entre los términos "entorno de trabajo" y
"ambiente de trabajo", ya que la interaccion entre compafieros de trabajo y

gerentes se conoce como entorno de trabajo. El ambiente de trabajo, por otro
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lado, es un subproducto del entorno de trabajo que existe a lo largo del tiempo

y esta asociado con la cultura laboral (Prada et al., 2020).

En resumen, un clima organizacional positivo se asociacion
generalmente con una mayor complacencia de los practicantes, una mayor
retencion del talento, un mejor rendimiento y una cultura organizacional mas
saludable. Mientras que, un clima negativo puede llevar a problemas como el
ausentismo, el bajo rendimiento y un alto indice de rotacion de personal. Por
lo tanto, las organizaciones suelen esforzarse por crear un clima
organizacional saludable y positivo que promueva la motivacion y bienestar
de los empleados, asi como el éxito organizacional, alcanzados por medio de
la promocién de valores y normas dentro de la cultura organizacional.
adecuada, el liderazgo efectivo y la atenciobn a las necesidades y

preocupaciones de los empleados.

3.2.2. Modelos del clima organizacional

Dado que el talento humano, junto con el desarrollo de los sistemas
de informacion, el alto nivel de integracién y el proceso de globalizacion
observado, constituye la base competitiva de las empresas, el clima
organizacional representa una inversion de largo plazo para las
organizaciones en décadas recientes. Por lo tanto, un tema que continda
despertando interés entre los profesionales y en todas las disciplinas es la
necesidad de cuantificar el impacto del clima organizacional para comprender
los componentes, rasgos y variables de las organizaciones. Por lo cual, se

presentan diferentes modelos sobre el clima organizacional:
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- Modelos de las necesidades humanas de Maslow (1943): Se insinua que
el ambiente laboral puede afectar la satisfaccion de elementos
fundamentales de la humanidad como la autorrealizacion, el respeto y la
pertenencia. Lo que puede ayudar a cumplir estos requisitos es un
ambiente positivo en el trabajo. y; por lo tanto, al bienestar de los
empleados (Madero, 2023).

- Modelo de Halpin & Crofts (1963): Realizaron el primer modelo formal,
explicando acerca del clima laboral, haciendo mencion que es el grado en
que los colaboradores se relacionan con su trabajo, sintiéndose
satisfechos con los recursos que la entidad les otorga, incrementando asi
el grado de compromiso a las labores que realizan (Olaz & Ortiz, 2022).

- Modelo de Litwin & Stringer (1968): Desarrollaron uno de los modelos mas
reconocidos acerca del estudio del clima laboral, indicando que el clima
se basa en nueve dimensiones como la estructura, responsabilidad,
remuneracion, desafio, relaciones sociales, cooperacion, estandares,
conflictos e identificacion con la organizacién. Dicho modelo se asemeja
con el modelo de Meyer (1968) donde enfatiza la dimension de
recompensas, siendo uno de los elementos claves para que el
colaborador se sienta comprometido con las actividades que realiza (Olaz
&Ortiz, 2022).

- Modelo de Competencia Humana de McClelland (1969): Propuso que las
personas tienen tres motivadores principales: logro, afiliacion y poder. El

clima laboral tiene el potencial de impactar en el predominio y
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comportamiento de uno de estos motivadores. y la satisfaccion de los
empleados (Bohorquez et al., 2020) .

- Modelo de Campbell (1970): Expone que el clima se relaciona con el
comportamiento del colaborador; es decir, si la empresa se enfoca en
brindar al colaborador recompensas justas con la labor que desempeiia,
ademas de brindar el apoyo necesario para la realizacion de sus tareas,
habra un adecuado clima en la organizacion (Olaz y Ortiz, 2022)

- Modelo de Moos e Insel (1974): Este modelo se enfocé en evaluar el clima
mediante un cuestionario llamado Work Evironment Scale (WES),
evaluando diferentes dimensiones del clima organizacional. Dicho
modelo, ayud6é a medir el nivel del clima organizacional de multiples
instituciones, brindando soluciones y estrategias claves para mantener un
adecuado clima (Olaz & Ortiz, 2022).

- Modelo de James y James (1989): Determinan su modelo en cinco
dimensiones relacionadas a las percepciones del colaborador con su
ambiente de trabajo, las cuales son: caracteristicas del trabajo, liderazgo,
trabajo en equipo, caracteristicas sociales de la organizacién y atributos
de la entidad (Olaz & Ortiz, 2022)

- Modelo de Stringer (2002): Actualizé su modelo donde se contemplaba
tres dimensiones sencillas pero definitivas para el clima organizacional,
las cuales son: claridad, apoyo y desafio, demostrando que menos es

mas (Olaz & Ortiz, 2022).
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Todos estos modelos indican que, un buen clima organizacional
contribuye a la satisfaccion y el bienestar de los practicantes. Cuando estos
se sienten estimados, respetados y motivados, tienen una mayor satisfacciéon
en su trabajo, lo que a su vez mejora su calidad de vida. Ademas, incentiva
a que los subordinados se sientan comprometidos e impulsados, de este
modo tienden a ser mas productivos y a ser mas eficaces en sus tareas. Por
ende, las entidades con un clima laboral positivo a menudo son mas
atractivas para nuevos talentos. Los candidatos de alta calidad buscan
lugares de trabajo que ofrezcan un ambiente de trabajo saludable y

motivador.

3.2.3. Caracteristicas del clima organizacional

El compromiso y la satisfaccion de los empleados, los roles y
expectativas claros, la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, el respeto
mutuo y la proporcion entre la vida laboral y personal constituye una
caracteristica de un clima organizacional fuerte. Por el contrario, un mal clima
organizacional se caracteriza por falta de empuje, estrés, desconfianza,
insatisfaccion laboral, falta de comunicacion, conflictos interpersonales y falta
de oportunidades de avance. Ademas, la productividad, la retencién del
talento, el grado de la percepcion positiva de los clientes y la reputaciéon
organizacional se ven directamente afectados por la cultura laboral. Por lo
tanto, es crucial que las empresas tomen medidas para mejorar el entorno
laboral, como fomentar una cultura de respeto y colaboracién, impulsar la

comunicacion abierta y transparente, brindar oportunidades de crecimiento y
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reconocimiento y promover un balance saludable entre la vida laboral y

personal (Pinzén, 2019).

3.2.4. Elementos del clima organizacional

Segun Pomirleanu et al. (2022) el clima organizacional abarca el
ambiente psicosocial que se vive en una organizacion, y esta reducidamente
concerniente con la motivacion, la satisfaccion laboral, la productividad y el
bienestar de los empleados. Algunas caracteristicas del clima organizacional

son:

Comunicacion efectiva: se caracteriza por una comunicacion clara,
transparente y efectiva entre los integrantes de la organizacién. La
comunicacion clara y constante ayuda a fomentar la confianza y la

colaboracion.

Liderazgo: Un liderazgo eficaz resulta clave para generar un clima
organizacional positivo. Los lideres deben inspirar, motivar y respaldar a los

practicantes, promoviendo un entorno de trabajo colaborativo. y de confianza.

Participacion y autonomia: Consentir que los empleados se
impliquen en la toma de providencias y tengan cierto grado de autonomia en

su trabajo puede generar un clima organizacional positivo.

Reconocimiento y recompensas: Un clima favorable incluye la
apreciacion y el reconocimiento adecuado de los lucros de los empleados,

asi como la entrega de recompensas por su desempefio.
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Relaciones interpersonales: La calidad de las los lazos y redes de
interaccion entre los integrantes de la organizacion constituye un factor clave
para el clima laboral. Fomentar un ambiente de colaboracion, respeto y apoyo

contribuye a un clima positivo.
Dimensiones del clima organizacional

En el modelo de Marchant (2005) el cual se enfoca en Se puede
observar un impacto positivo sobre la efectividad de los empleados bajo un
clima organizacional determinado que ofrece mejores oportunidades y mayor
compensacion financiera de sus labores, por lo cual las dimensiones segun

Guerrero et al. (2019) son:

3.2.5. Reconocimiento

Priorizar el que la fuerza laboral es una de las practicas mas valiosas
en las que se puede enfocar una empresa. Estas practicas aumentan el
compromiso de los empleados, reducen la rotacion, incrementan la

productividad y logran los objetivos comerciales (Guerrero et al., 2019).

El reconocimiento laboral se refiere al acto de valorar y apreciar
publicamente el desempefio, logros o contribuciones de un individuo en el
ambito laboral. Es una forma de recompensar y motivar a los empleados por
su arduo trabajo y dedicacion, lo cual se traduce en un ambiente laboral

positivo y un mayor compromiso hacia la organizacion (Mezzadri, 2021).

El reconocimiento laboral puede manifestarse de diferentes maneras,

como premios, bonificaciones, ascensos, menciones en reuniones o eventos,
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notas de agradecimiento, entre otros. Estas acciones pueden ser
implementadas tanto por los superiores jerarquicos como por los compafieros
de trabajo, y es importante que sean genuinas y auténticas. Ademas de ser
una forma de incentivar a los empleados, el reconocimiento laboral es
fundamental para fortalecer la cultura organizativa, la lealtad que los
empleados sienten hacia la empresa también mejora la percepcion de
bienestar laboral entre los colaboradores y el bienestar emocional, lo que a
su vez repercute en el rendimiento laboral general, la productividad, el

bienestar, el rendimiento general y la productividad de los empleados.

En resumen, el Reconocer laboralmente implica reconocer y resaltar
publicamente el rendimiento y los logros obtenidos por un colaborador en el
ambito laboral, siendo una herramienta poderosa para motivar e incentivar a

los empleados (Zangaro & Szlechter, 2022).

3.2.6. Remuneracién

Se refiere a los diferentes tipos de compensacién que reciben los
empleados por el trabajo que realizan para la empresa. Estos son los
beneficios que las organizaciones brindan a los colaboradores por las

actividades que realizan en su campo laboral.

Se denomina compensacion laboral al salario o remuneracion que
percibe un individuo por su labor o servicio prestado a una empresa o
empleador. Un salario base, bonos, comisiones, incentivos y beneficios
laborales son solo algunos de los componentes que pueden componer esta

compensacion. Dependiendo del tipo de trabajo, nivel de responsabilidad,
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experiencia, educacion y otros factores, el salario de un trabajo puede variar.
También puede variar segun el pais o &rea en la que este se realiza, ya que
las leyes laborales locales y las costumbres salariales pueden ser diferentes
(Fernandez & Barnuevo, 2022). Es crucial que la compensacion laboral sea
razonable y equitativa, tomando en cuenta las habilidades y esfuerzos del
trabajador que cumpla con todas las leyes y regulaciones laborales como el
salario minimo establecido por la ley vigente. Los términos de la
compensacion laboral generalmente se negocian entre el empleador y el
empleado en un contrato de trabajo, que incluye informacion sobre el monto
de la compensacion, la frecuencia del pago y otros elementos. Los
representantes de los trabajadores y el empleador también podrian negociar
o llegar a un convenio colectivo para determinar las condiciones salariales
para grupos particulares de trabajadores (Montilla et al.,, 2021). En
conclusion, la compensacion laboral es la recompensa monetaria por el
trabajo que recibe un individuo y es un componente critico del lugar de trabajo

para garantizar los derechos y el bienestar de los trabajadores.

3.2.7. Estilo de Supervision

La actitud del gerente hacia los empleados es el punto fundamental
que determina el trabajo final. Los supervisores deben ser firmes, claros y
concisos en la interpretacion de las acciones, pero también deben ser
pacientes, flexibles, proactivos y lo mas importante: lideres (Guerrero et al.,

2019).
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Existen varios estilos de supervision laboral, entre ellos (Duran-Seguel

et al., 2019):

Laissez-faire: En este estilo, el supervisor adopta un enfoque de
"dejar hacer" en el que otorga a los subordinados una alta autonomia y
libertad para tomar decisiones y llevar a cabo su trabajo. Se espera que los

empleados sean altamente autonomos y autosuficientes.

Transformacional: Este estilo se centra en inspirar y motivar a los
subordinados, fomentando su desarrollo personal y profesional. El supervisor
se convierte en un lider que inspira a los empleados y promueve un ambiente

de trabajo positivo y motivador.

Transaccional: Aqui, el enfoque se basa en la definicion clara de
objetivos y tareas, asi como en la asignacion de recompensas y sanciones
claras por el cumplimiento o incumplimiento de dichos objetivos. Se establece

un sistema de recompensas y castigos para motivar a los subordinados.

3.2.8. Motivacion

Consiste en la determinacibn de emplear un gran empefio para
alcanzar los objetivos organizacionales determinadas, para satisfacer ciertas
necesidades individuales. Cuanto mas satisfactorio perciben las personas el
ambiente de trabajo de la compafiia, mayor sera el porcentaje de
comportamiento funcional que exhiben hacia la organizacién, mientras que
cuanto menos satisfactorio sea el ambiente, menor sera el porcentaje de

comportamiento funcional hacia la compafia (Guerrero et al., 2019).

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Es responsabilidad de los lideres y supervisores en una organizacion
fomentar Un entorno laboral que fomente la motivacion de los empleados.
Esto puede incluir una comunicacién abierta y eficaz, la asignacion de tareas
y responsabilidades desafiantes y variadas, y la creacién de oportunidades a
fin de que el personal perciba que su trabajo es apreciado y reconocidos.
Motivar a los empleados es importante tanto para el rendimiento individual
como para el éxito general de una organizacion. Un empleado motivado es
mas propenso a ser productivo, creativo, comprometido y leal a su
organizacion. Ademas, la motivacion laboral también puede influir de manera
positiva en el ambiente de trabajo el cumplimiento de los propdsitos y la

satisfaccion general de los empleados (Parrales et al., 2022).

Por lo cual, empresas y directivos deben priorizar analisis y estudios
del clima empresarial. Igualmente, es importante consolidar nuevas practicas
gue aseguren un ambiente de trabajo positivo que optimice la estabilidad, el

compromiso, la dedicacion y la lealtad del personal interno.

Se pueden crear organizaciones mas humanas donde cada persona
tenga la oportunidad de desarrollarse plenamente realizando estudios de

medicion del clima (Daza et al., 2021).

3.2.9. Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2019) el ocupacion profesional es el actuacién o
conducta de un empleado para monitorear y lograr una meta establecida, y
es parte de las estrategias que ofrece un empleado para alcanzar sus metas.

Por otro lado, Rehman et al. (2019) Lo resalto como un indicador relevante
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para las empresas y organizaciones en lograr sus metas organizacionales en
el contexto de pequefias y medianas empresas, en economias desarrolladas

y en desarrollo, y también en corporativas.

El desempefio organizacional se refiere a la medida y valoraciéon de la
eficacia con la que una organizacion alcanza sus objetivos y metas. En
términos simples, se trata de medir la manera en que una organizacion esta
logrando sus resultados previstos en funcién de los recursos y esfuerzos

empleados (Barradas et al., 2021).

El desempeiio organizacional puede ser analizado desde diferentes
perspectivas, pero independientemente del enfoque, el consenso es
considerar que lo que no solo afecta o beneficia al individuo, también afecta
a los miembros de la organizaciébn que necesitan de su trabajo, del
desempefio de la organizacion, ademas de sus resultados obtenidos (Polo et

al., 2022).

La valoracion del rendimiento organizacional resulta esencial para la
gestion y la toma de decisiones, ya que proporciona informacion sobre la
efectividad de las estrategias y acciones de la organizacion. Permite
identificar areas de mejora, ajustar objetivos y desarrollar planes de accion
para alcanzar un rendimiento mas eficaz y eficiente. El enfoque en el
desempefio organizacional es una parte esencial de la gestién empresarial y
se utiliza para evaluar el éxito a corto y largo plazo dentro de una organizacién

(Barradas et al., 2021).
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3.2.10. Modelos de desempefio laboral

Modelo de Campbell: Construyendo del requerimiento de tener un
equilibrio al medir el desempefio laboral, el modelo ha sido considerado como
uno de los ejes tedricos mas relevantes sobre La valoracion del cometido
laboral, dado que es una estructura de mudltiples dimensiones que busca
proveer los elementos fundamentales de la comprobacion del desempefio
laboral, y que, por ende, alienta el progreso. Es un modelo integrado que
brinda beneficios practicos para evaluar adecuadamente el desempefio laboral
en términos de varios rasgos de comportamiento que ayudaran a verificar la
alineacion con las metas organizacionales. Campbell desarroll6 8 elementos
clave para demostrar el desempefio laboral, estos elementos son: dominio de
la tarea, que es la cabida de una persona para realizar las tareas
determinadas; habilidades relacionadas con tareas que no son exclusivas del
trabajo pero que son esperadas por los empleadores; comunicacién verbal y
cifrada, asi como la habilidad del empleado para comunicarse de manera
efectiva; mantener la disciplina personal, lo que incluye evitar comportamientos
negativos en el trabajo; fomentar el desempefio del equipo, que es la medida
en que un individuo apoya y colabora con sus colegas para lograr las metas

del equipo; comportamiento de los recursos (Bautista et al., 2020).

Evaluacion de desempefio — Chiavenato: El desempefio laboral
estudiado por el autor Chiavenato , es definido como el comportamiento de los
colaboradores que tratan de realizar las tareas o actividades asignadas por la

organizacion, utilizando las principales estrategias para lograr las metas
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establecidas, a saber: el desempeifio de las tareas; es decir, el cumplimiento
y la responsabilidad de comportamiento que revela sus competencias,
habilidades y conocimientos para comprender las tareas encomendadas por
la organizacion para contribuir de manera Optima a la provision técnica de la
asociacion, es el desempefio de la situacion de la siguiente dimension, es decir
el trabajo de las personas que se comportan fuera de los indicadores de su
dominio es fundamental para alcanzar mas rapido los resultados deseados en
la organizacion, porque es la accion voluntaria de los colaboradores la que
puede dar mas y contribuir a una mayor productividad y desempefo en la
empresa. Finalmente, se tiene el desempefio organizacional, que se refiere al
uso adecuado de los recursos de trabajo, la buena administracion del tiempo
y la asistencia en el area de trabajo, manteniendo un desarrollo eficiente y

productivo (Chagray et al., 2020).

3.2.11. Caracteristicas del desempefio laboral
Se refiere al desempefio y conducta de un empleado su puesto laboral.

Segun Silva (2018) algunas caracteristicas del desemperio laboral incluyen:

1. Calidad del trabajo: Un buen desempefio laboral implica realizar un
trabajo de alta calidad y cumplir con los estandares y expectativas

establecidos.

2. Productividad: Los subordinados que tienen un buen desempefio
laboral son capaces de completar tareas y proyectos de manera eficiente y

efectiva, maximizando su productividad.
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3. Cumplimiento de metas: Se espera que los empleados cumplan con
los objetivos y metas establecidos para su puesto de trabajo. Aquellos que
cumplen consistentemente con estas metas demuestran un buen desempeifo

laboral.

4. Iniciativa: Los empleados con un buen desempefio laboral son
proactivos y toman la iniciativa para buscar oportunidades de mejora y resolver

problemas.

5. Trabajo en equipo: Primordialmente implica la capacidad de trabajar

bien con otros empleados y colaborar de manera efectiva en equipo.

6. Puntualidad y asistencia: Los empleados con un buen desempefio
laboral son puntuales y asisten regularmente al trabajo, minimizando las

ausencias no planificadas.

7. Adaptabilidad: Aquellos que tienen un buen desempefio laboral son
capaces de adaptarse a cambios en el entorno laboral, nuevas tareas o

responsabilidades y se ajustan bien a situaciones cambiantes.

8. Comunicacion efectiva: Los empleados con un buen desempefio
laboral son capaces de comunicarse de manera clara, tanto oralmente como

por escrito, y transmitir informacion de manera efectiva a colegas y superiores.

9. Actitud positiva: Un buen ejercicio profesional se refleja en una
actitud positiva y una disposicion para abordar los desafios laborales de

manera constructiva y optimista.
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10. Autogestion: Los empleados con un buen desempefio laboral son
capaces de dirigir eficazmente su estacion, establecer prioridades y

administrar sus propias responsabilidades de manera independiente.

Abrigo & Aliaga (2023) refieren que Durand (2017) desarrollé un modelo
especifico dedicado al desempefio laboral, el cual consiste en dos

dimensiones claves:

3.2.12. Cumplimiento de tareas
Esta disefiado para determinar cuanto de la meta se ha logrado
realmente, y el valor promedio se utilizara para medir el grado de cumplimiento,

lo que afecta directamente el desempefio general del trabajador.

En una empresa, alcanzar metas se refiere al realizacion de los
objetivos planificados planteados por la organizacién en un periodo de tiempo
determinado. Estos objetivos, que pueden ser tanto a corto como a largo plazo,
se formulan para evaluar la eficacia y el éxito del negocio. Alcanzar objetivos
implica obtener los resultados deseados, que incluyen, entre otras cosas,
aumentar las ventas, aumentar las ganancias, aumentar la productividad,
reducir los costos y mantener el calibre del bien o servicio. También implica
asegurarse de que estos objetivos se cumplan de acuerdo con los recursos
disponibles y dentro de los plazos establecidos (H. Hernandez et al., 2016).
Las empresas suelen crear planes, estrategias y acciones tangibles para dirigir
y guiar el trabajo de la contribucion de los empleados al logro de los objetivos
establecidos con el fin de lograr el cumplimiento de las metas. Ademas, se

establecen sistemas de seguimiento y control de los avances que permiten
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evaluar los resultados en relacion con los objetivos fijados. La capacidad de
una empresa para evaluar su desempefio, identificar areas de mejora, tomar
decisiones informadas y mantener su ventaja competitiva en el mercado
depende de su capacidad para alcanzar sus objetivos. Tener el sentido de
propoésito de un empleado claramente definido y alineado con el sentido de
propasito y la direccion de la empresa, y apoyar ese sentido de propésito ayuda
a los empleados a mantenerse motivados y comprometidos con su trabajo.

(Landézuri, 2019).

3.2.13. Relaciones interpersonales

Se debe tener habilidades de comunicacién confiables con los
colaboradores y ser capaces de resolver conflictos de manera efectiva, porque
las buenas relaciones ayudan a mantener un ambiente de trabajo elevado

(Abrigo & Aliaga, 2023).

Las relaciones interpersonales, que deben formarse entre al menos dos
arribas, son esenciales para la vida cotidiana en corporacién. Como resultado,
una persona puede llegar a conocer a otras personas y a si misma porque vive
con ellas en todos los entornos socioculturales. Debido a la interaccion con
personas que tienen diferentes puntos de vista, ideas, metas, percepciones o
formacion, pero que también deben alcanzar objetivos, las relaciones
interpersonales juegan un papel crucial en una empresa en este contexto

(Hancco et al., 2021).

En conclusion, la capacidad de una empresa para tener éxito y

expandirse depende de la calidad de sus relaciones interpersonales. Se
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pueden desarrollar relaciones saludables con los empleados mediante un

liderazgo eficaz, una comunicacion eficaz y el respeto mutuo.

Muchas empresas deciden implementar estrategias en el producto o
servicio, dejando de lado el talento humano que es fundamental para que la
organizacion tenga éxito, porque afirman que hacerlo genera costos por
realizar evaluaciones de desempefio, capacitacion y asegurar que el empleado
cuente con las herramientas necesarias para hacer su trabajo. Como
resultado, la motivacién empieza a importar en términos de qué tan bien se

desempeiian los empleados en el trabajo (Bohérquez et al., 2020).

El El problema del rendimiento laboral ha sido de considerable
relevancia en las empresas. Es vital que las organizaciones reconozcan la
necesidad de promover activamente la participacion de los empleados e
integrarlos en un equipo cohesionado con una perspectiva diferente del
trabajo, considerando esto y los sacrificios y esfuerzos que realizan para
alcanzar una meta. Desde su posicion, la responsabilidad del jefe es
asegurarse de que su equipo ayude a la organizacién a alcanzar sus objetivos,
sino el de un lider genuinamente aceptado y reconocido que influye de una
manera diferente a las décadas anteriores, con un propdsito mas claro, pero
similar a antafio. el negocio. Es muy dificil para la direccibn de las
organizaciones influir en las personas que la integran, pero sélo asi podemos
ayudar a las personas a comprender el valor de su trabajo, su lugar en la
organizacion y como enfrentar los desafios que plantea el entorno en el que

trabajan. De esta forma se obtienen diferentes estrategias, como el
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desempefio de cada empleado, las tacticas que utiliza para ser méas efectivo

(Pineda et al., 2023).

3.3.  Marco conceptual

3.3.1. Motivacion extrinseca

Este fendmeno se caracteriza por la presencia de estimulos que
impactan directamente en el comportamiento y el desempefio del individuo,
independientemente de su naturaleza interna o externa. El efecto de estos
estimulos esta mediado por las consecuencias derivadas de la actividad
realizada. Estas consecuencias externas, que pueden incluir recompensas,
reconocimiento o incentivos, varian segun el grado de autonomia del
individuo para llevar a cabo la tarea asignada. De esta manera, la motivacion
no solo depende de factores intrinsecos al sujeto, sino también de la
estructura organizacional y la gestion de los lideres, quienes influyen en la
percepcion de reconocimiento, igualdad y oportunidades de desarrollo
profesional (Trasmonte y Maldonado, 2022). En otras palabras, cuanta mas
autonomia y control tenga un individuo sobre el cumplimiento de sus
responsabilidades, mas efectivos seran estos estimulos motivacionales para
fomentar su compromiso, productividad y satisfaccion laboral. Segun esto, la
motivacion no solo depende de factores intrinsecos al sujeto, sino también
de la estructura organizacional y la gestion de los lideres, que tienen un
impacto en la percepcién del sujeto sobre el reconocimiento, la igualdad y las

oportunidades de desarrollo profesional (Trasmonte y Maldonado, 2022).
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3.3.2. Actividad laboral

La cantidad de tiempo y esfuerzo que un individuo dedica al
desempefio de sus funciones dentro de una organizacién o entidad se refleja
en la actividad laboral que realiza. Esta idea no solo incluye las horas de
trabajo efectivamente realizadas, sino que también toma en cuenta la calidad
y la productividad de las tareas completadas dentro de esas horas. Para
determinar el dia laboral vigente, los dias en que las personas deben
contribuir a la seguridad social y otros beneficios laborales, asi como para
cumplir con las leyes laborales vigentes, esta informacion es de vital
importancia. Debido a que proporciona informacion pertinente sobre el
historial laboral del individuo, como su historial de empleo, las funciones que
ha desempefiado y su desempefio en puestos anteriores, es esencial tener
un conocimiento exhaustivo de los antecedentes laborales. Para determinar
el dia laboral vigente, los dias de cotizacion al sistema de seguridad social y
otros beneficios laborales, asi como para garantizar el cumplimiento de las
regulaciones laborales vigentes, esta informacién es de suma importancia.
Estos Los datos, ademas, permiten a las organizaciones una mejor
planificacion de la asignacion de recursos humanos, la evaluacién de la
experienciay competencias del personal, asi como la elaboracién de politicas

de desarrollo profesional que optimizan el rendimiento individual y colectivo.

3.3.3. Eficiencia
El objetivo es lograr los mejores resultados con el minimo tiempo y

costo, o con los mismos recursos (Rojas et al., 2018).
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3.3.4. Eficacia

Comprende los resultados logrados en funcion de los propdsitos
definidos y la efectiva consecucion de las metas de la organizacion. Para que
sean eficaces, las tareas deben priorizarse y aquellas que tienen mas
probabilidades de cumplirse deben realizarse de manera ordenada (Rojas et

al., 2018).

3.3.5. Proactividad
nivel organizacional, la proactividad implica que los individuos sean
capaces de anticipar situaciones futuras, detectar oportunidades de mejora y
actuar de forma voluntaria sin necesidad de supervision constante (Solana &
Omar, 2017). Estos Los comportamientos se caracterizan por la iniciativa, la
responsabilidad y la busqueda continua de soluciones que ayuden a alcanzar

los objetivos de la organizacion.

Por lo tanto, ser proactivo no es solo Se trata de arreglar cosas; es
también trata de tener una actitud dinamica en el lugar de trabajo, que
permita a los trabajadores realizar cambios positivos , innovar procesos y
adaptarse a las situaciones. Se trata de tener una actitud dinamica en el lugar
de trabajo, que permita a los trabajadores realizar cambios positivos , innovar
procesos y adaptarse a las situaciones. La organizacion hace que sea mejor
la productividad en el trabajo, porque los empleados proactivos tienen mas
posibilidades de tomar parte activa en la toma de decisiones y optimizar los

resultados institucionales
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3.3.6. Lealtad laboral

Es la capacidad de alentar de fomentar el compromiso, el esfuerzo y
la lealtad de los empleados hacia una empresa (Godinez et al., 2019), lo que
conduce a un mayor sentido de pertenencia y a la voluntad de los
trabajadores de contribuir activamente al logro de los objetivos
organizacionales. Esta capacidad se encuentra vinculada con las practicas
de gestibn que propician un clima laboral positivo, el reconocimiento del

desempeiio y el desarrollo profesional de los empleados.

La segunda parte consiste en crear condiciones que hagan que los
empleados deseen ofrecer voluntariamente su tiempo y esfuerzo en sus
trabajos, demostrando iniciativa, responsabilidad y lealtad a sus puestos de
trabajo y a la empresa. De este modo, se logra un mejor clima organizacional,
mayor productividad institucional, retencion del talento humano y mejor

relacion entre el trabajador y la empresa.

3.3.7. Competitividad

Se relaciona con la capacidad y habilidad de una persona para realizar
tareas que incrementen la productividad de la empresa (Pérez, 2019). Esto
abarca desde el desempefio eficiente de las funciones propias, hasta la
habilidad para optimizar recursos, mejorar procesos Yy lograr resultados de
forma efectiva. Son tareas que incrementan la productividad de la empresa
(Pérez, 2019). Esto incluye no solo el desemperio eficiente de sus funciones
especificas, sino también la capacidad de optimizar recursos, mejorar

procesos y obtener resultados de forma efectiva. Esta capacidad esta
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relacionada con el nivel de habilidades, conocimientos y saberes que posee

el individuo para poder actuar de forma adecuada en su ambiente laboral.

Incluye ademas elementos clave para el logro de los objetivos
empresariales como la responsabilidad, la organizacion del trabajo y la
orientacion a los resultados. Elementos que contribuyen al logro de los
objetivos empresariales como la responsabilidad, la organizacién del trabajo
y la orientacion a los resultados . de esta forma, un empleado de alto
rendimiento no solo hace una ejecucion sobresaliente de sus tareas, sino que
también aporta valor afiadido a la empresa, promoviendo la eficiencia, la

calidad del servicio y el crecimiento sostenido de la empresa.

3.3.8. Identidad laboral

Comprendido como cualquier tipo de proceso de formacion de la
identidad que se produce a través de las interacciones entre individuos y
contextos laborales , incluyendo la educacion y la formacién profesional , que
permite la construccion progresiva de conocimientos, habilidades, valores y
actitudes relacionados con el desempefio laboral . Adquirir habilidades
técnicas es so6lo una parte de este proceso; también implica interiorizar las
reglas, los roles y los comportamientos del entorno organizacional .Esto es
s6lo una parte de este proceso; también implica interiorizar las reglas, los

roles y los comportamientos del entorno organizacional .
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Ademas, esta formacion estd influida por factores sociales, culturales
e institucionales que inciden en la experiencia laboral del individuo,
contribuyendo a afianzar su identidad profesional. La participacion en
espacios formativos y de aprendizaje y la constante interaccion con otros
actores fortalece la capacidad de adaptacion, rendimiento y crecimiento en

el &mbito laboral.

3.3.9. Seguridad laboral

Se trata de un campo especializado que se centra en el analisis
sistematico de diversas acciones, procedimientos y condiciones laborales
para identificar y comprender los factores de riesgo presentes en el lugar de
trabajo. El objetivo principal de este estudio es determinar las causas de los
accidentes laborales y los incidentes que puedan poner en peligro la
seguridad e integridad fisica de los empleados. Al reducir las pérdidas
materiales, financieras y humanas, y fomentar una cultura de prevencion
dentro de la empresa, este enfoque puede contribuir a crear un entorno
laboral mas seguro (Solier, 2023). Este estudio no solo permite evitar
accidentes en el futuro, sino que también posibilita el establecimiento de
estrategias, protocolos y procedimientos de control que maximicen la eficacia
del proceso productivo, reduzcan el riesgo de lesiones y mejoren la salud
ocupacional. Por ello, es posible contribuir al establecimiento de un entorno
laboral mas seguro y a la reduccién de las pérdidas humanas, econémicas y
materiales. Es necesario comenzar a fomentar una cultura de prevencion

dentro de la organizacion (Solier, 2023).
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3.3.10. Remuneracion

Se entiende como todo el dinero que un empleado recibe de su
empleador por los servicios prestados y la cantidad de trabajo realizado,
incluido el salario base .y otros conceptos como bonificaciones, incentivos ,
comisiones y otros pagos el salario estoy otros conceptos como
bonificaciones, incentivos, comisiones y otros pagos que se incluyen en la
remuneracién total .estdn incluidas en la remuneracion total . Lo que el
trabajador ha logrado para cumplir los objetivos organizacionales es reconocer

su aporte econdémico a través de este ingreso.

La motivacién y satisfaccion laboral es muy importante, ya que la
remuneracion afecta directamente el nivel de compromiso, desempefio y
continuidad del empleado en la empresa. En este sentido, un sistema de
compensacion bien disefiado ayuda a mejorar las condiciones laborales, atraer
recursos humanos calificados y promover la equidad interna, asegurando que
los trabajadores reciban un salario digno acorde a sus funciones y

responsabilidades.

3.3.11. Productividad
Franco et al. (2021) consideran que la productividad es la base para
el crecimiento econdmico y el mejoramiento de las condiciones de vida,
puesto que permite generar mas bienes y servicios a partir de la utilizaciéon
eficiente de los recursos disponibles .et al. (2021) sostienen que la
productividad es el punto de partida para el crecimiento econdmico y mejores

condiciones de vida, ya que permite la produccion de mas bienes y servicios
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a través del uso eficiente de los recursos disponibles . En este sentido, un
incremento en la productividad conlleva mayores niveles de competitividad,
desarrollo empresarial y expansion de los mercados, lo cual repercute

positivamente en la economia de una organizacion o pais .

Por tanto, la productividad esta estrechamente vinculada a factores
como la innovacion, la capacitacion del capital humano y la adopcién de
tecnologias que facilitan la optimizacion de los procesos y el incremento de
la calidad de los resultados. Promueve no solo el crecimiento econémico sino
gue también ayuda a crear empleos , a aumentar los ingresos y , en ultima
instancia , a mejorar el bienestar y la calidad de vida de la poblacion

.Reconocimiento

Acciones emprendidas por organizaciones Yy directivos para
recompensar, felicitar o agradecer a los empleados su trabajo y rendimiento

laboral (Castro et al., 2018).

3.3.12. Rendimiento de tareas
manera en que una persona usa los conocimientos, habilidades y
actitudes para cumplir las responsabilidades asignadas. Este El término
incluye no soélo la cantidad de tareas realizadas sino también su calidad,
eficiencia y eficacia, lo cual refleja la contribucién del trabajador al logro de

los objetivos de la organizacion .
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También influyen en el desempefio laboral factores personales como
la motivacion y la competencia profesional, asi como factores organizativos
como el entorno laboral, la supervision y los recursos disponibles. Factores
como la motivacion y la competencia profesional, asi como factores
organizativos como el entorno laboral, la supervision y los recursos
disponibles influyen en el desempefio laboral. Mejorar este desempeiio
permite optimizar los procesos internos, aumentar la productividad y
fortalecer la competitividad de la institucion o empresa donde trabaja el

empleado.

Satisfaccion laboral

El término "bienestar en el trabajo" se refiere a cuan fisica, mental y
emocionalmente saludable es una persona en el trabajo, asi como cuan feliz
esta con las tareas que realiza. Mental y emocional en el trabajo y asi como
su nivel de satisfaccion con sus funciones en el trabajo. Esta condicion tiene
un impacto directo en el desempefio del trabajador en el trabajo, su
motivacion y su lealtad a la empresa. Qué bueno el trabajador en su trabajo,
su determinacién y su compromiso con la empresa. Ademas, es importante
recordar que el entorno laboral es muy importante para la salud. Esto se debe
a que cosas como el estado del espacio de trabajo importante, la cultura
organizacional, las relaciones con los comparieros de trabajo y las politicas
de reconocimiento tienen un efecto directo en el buen funcionamiento del
negocio. Es importante recordar que el entorno laboral es muy importante

para la salud. Esto se debe a que cosas como el estado del lugar de trabajo,
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la cultura de la empresa, las relaciones con los comparfieros de trabajo y las
politicas de reconocimiento tienen un efecto directo en el bienestar general,
asi como en el buen funcionamiento del negocio y en el buen desempefio de
su trabajo. Promover el bienestar de los trabajadores es importante para mas
trabajo, menos discapacidad, y un entorno positivo en el trabajo que ayuda a

la empresa a llegar a sus objetivos (Soledispa et al., 2022).

3.3.13. Salario

Es la remuneracion que recibira un empleado por su trabajo, ya que es un
elemento fundamental en la gestidén del talento humano, ya que representa
una recompensa concreta por los servicios prestados (Arauz et al., 2018).
Esta retribucion econdmica no sélo reconoce el trabajo del trabajador, sino
gue también incide en su compromiso, satisfacciébn y rendimiento en la

organizacion como motivadora.

Ademas, estableciendo una conexién clara entre el esfuerzo del empleado y
los beneficios percibidos , una gestion adecuada de la remuneracion permite
atraer y retener a personas cualificadas , promover la equidad interna y
mejorar la productividad. En ese sentido, la compensacion se convierte en
una herramienta estratégica dentro de la gestion del capital humano, que
ayuda a contribuir al logro de los objetivos institucionales y fortalecer el clima

laboral.
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CAPITULO IV
HIPOTESIS

4.1. Hipétesis General

e La relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025, es

significativo.

4.2. Hipbtesis especifica

e La relacion del reconocimiento y desempefio laboral en los
colaboradores de la Direccién Regional Agraria Puno, 2025., es no
significativo

e La relacion de la remuneracion y desempefio laboral en los
colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025, es
significativo

e La relacion del estilo de supervision y desempefio laboral en los
colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025, es
significativo

e Larelacion de la motivacion y desempefio laboral en los colaboradores

de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025, es significativo
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4.3. Variables

Variable 1

Clima Organizacional

Dimensiones:

e Reconocimiento
e Remuneracion
e Estilos de supervision

e Motivacion

Variable 2

Desempefio Laboral

Dimensiones:

e Cumplimiento de meta

e Relaciones interpersonales
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Definicién Dimensiones Indicadores items Instrumento Escala de
Reconocimiento Escala de
D1 por logros » likert:
Reconocimiento Sistema de
Se refiere a los incentivos Totalmente
sentimientos e ) de acuerdo
D2 Expectativas 5-8
impresiones g . (5)
Remuneracion salariales
) que tienen los ) _ ~ De acuerdo
Clima Equidad entre Cuestionario
o colaboradores (4)
organizacional erentes al esfuerzo y pago de encuesta
referentes a -
D3 Trato recibido  9-12 ]
ambiente de _ ) Indeciso (3)
Estilos de Comportamiento
trabajo (bastos, L :
supervision del supervisor
2021). . En
D4 Condiciones de 13-
o _ desacuerdo
Motivacion trabajo 16 @
Oportunidades
Totalmente
de desarrollo
. Es el D1 Metas ) ]
Desempefio  comportamiento . . 17-  Cuestionario
Cumplimiento  cumplidas
laboral o conducta de . 20 deencuesta Nunca (1)
de metas Efectividad
un empleado
D2 Comunicacion 21-
Relaciones asertiva 24

interpersonales  Nivel de

cooperacion

Nota: Matriz De Consistencia
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CAPITULO V
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA
INVESTIGACION

5.1. Enfoque de la investigacion

De acuerdo a estos enfoques de investigacion, en este trabajo se aplicé un
enfoque cuantitativo, porque se ha pretendido evaluar los datos recabados a través

de un método estadistico para mostrarlos de forma numérica como porcentajes.

Este enfoque, es un método de investigacion que utiliza herramientas de
analisis matematico y estadistico para describir, explicar y predecir fenémenos

mediante datos numéricos (Carhuancho et al., 2019).

5.2. Métodos aplicados ala investigacion

Para el desarrollo de la investigacion, se ejecutd un método de investigacion
cientifico de tipo deductivo, ya que consiste en obtener informacion fiable y relevante
a raiz de un hecho general y poder interpretarla, comprobarla y corregirla antes de

aplicarla al conocimiento.

El tipo deductivo, es un método de investigacion que emplea un tipo de
pensamiento que puede ir desde un razonamiento mas general y l6gico, basado en

leyes o elementos, hasta un hecho determinado ( Herndndez & Mendoza, 2008).

5.3. Tipo de investigacidn
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En funcién a estos tipos de investigacion, se utilizo la de tipo basica, ya que
tuvo la finalidad de contribuir con nuevos conocimientos para el tema de estudio,

siendo esencial para el desarrollo de la ciencia.

El tipo de investigacidon basica se centra en la adquisicion de conocimientos
y la comprension de conceptos tedricos sin una aplicacion practica inmediata en

mente (Naupas et al., 2014)

5.4. Nivel de investigacion

Con un enfoque correlacional, el presente estudio se propuso determinar
como el clima organizacional y el desempefio laboral se relacionan entre si y su
influencia en la calidad de vida de los colaboradores, mediante la aplicacion de un

coeficiente de correlacion.

La investigacion correlacional tiene como neutral establecer relaciones o
correlaciones entre dos o mas variables. No busca demostrar causalidad, sino
identificar si existe una relacion estadistica entre las variables (Arias & Covinos,

2021)

5.5. Disefio de investigacion

La Referente al actual estudio, se utilizé un disefio no experimental, ya que
el investigador tuvo que interpretar los datos recopilados como observados; es decir,
sin manipular la informacion encontrada. También fue de corte transversal, ya que
las caracteristicas requeridas deben obtenerse de Se realiz0 la recoleccion de datos
en un momento puntual, con el cuestionario aplicado Unicamente una vez a cada

sujeto de la muestra.
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En este tipo de diseiio, el investigador no manipula las variables
independientes. Mas bien, se observan los acontecimientos en su contexto natural

sin alterarlos (Arias et al., 2022).

5.6. Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Carhuancho et al. (2019), una poblacion se define como un
conjunto de caracteristicas que comparten rasgos comparables y cumplen
con los criterios de estudio dentro de las limitaciones de tiempo y espacio.
Debido a esto, 200 miembros de la Entidad pudieron acceder a la

poblacién.

Muestra

Unidad de analisis

Estuvo conformada por un participante de la Direccibn Regional Agraria

Puno.
Tamafno de la muestra

Se implementé un método rudimentario de muestreo probabilistico aleatorio
para determinar el tamafio de la muestra. La siguiente formula (Arias & Covinos,
2021) se emplea para seleccionar unidades con una probabilidad igual de ser

seleccionadas durante este método:
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Zi*p*q*ﬁ
n:
Z;*prq+ e’ = (N—-1)

1.96% # 0.5 * 0.5 # xx 132
n — —_
® " 1.962%0.5% 0.5+ 0.052(xx — 1)

N=200

n=132

Z=196

p = proporcion de aceptacion = 0.5
g = proporcion de rechazo = 0.5

e=0.05

Seleccion de la muestra

La muestra se define como el subgrupo de la poblacién que se toma en
consideracion, esta debe ser representativa a la poblacion pues en ella se
recopilaran los datos necesarios para la investigacion (Arias & Covinos, 2021). Por

ello, la muestra estuvo conformada por 132 participantes de la Entidad.
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5.7. Técnicas e instrumento

5.7.1. Técnica

La técnica de la encuesta permite recopilar informacion de manera
rapida y eficiente utilizando herramientas desarrolladas previamente para un
tema de investigacion. Se utilizé un cuestionario como herramienta definida
como un formato de pregunta para comprender las percepciones de los

participantes (Arias & Covinos, 2021).

5.7.2. Instrumento

Por ese motivo, se emple6 un cuestionario adaptado del autor
Medrano (2022) para medir cada variable de investigacion. Para la primera
variable se baso6 en el modelo de Marchant (2005) quien dimensiona al clima
organizacional en cuatro elementos: reconocimiento (4 items), remuneracion
(4 items), estilos de supervision (4 items) y motivacion (4 items), dicho
cuestionarios sera medido por una escala ordinal de tipo Likert: Totalmente
de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En desacuerdo (2) y Totalmente

en desacuerdo (1).

La segunda variable, el desempefio laboral, fue fundamentalmente en
el modelo de Durand (2017) quien divide a la variable en dos dimensiones:
cumplimiento de metas (4 items) y relaciones interpersonales (4 items), asi
también, serd medido por una escala ordinal tipo Likert: Siempre (5), Casi

siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1).
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Ademas, Ambos instrumentos fueron sometidos a validacion mediante
el juicio de expertos y mostraron un coeficiente de confiabilidad Alfa de

Cronbach mayor a 0.90, indicando su fiabilidad de ser puesto en practica.
5.8. Confiabilidad y Validez del instrumento

5.8.1. Confiabilidad

En este estudio se aplico el coeficiente alfa de Cronbach con la finalidad de
comprobar la fiabilidad de los instrumentos aplicados. Para ello, se realizé un
andlisis estadistico a través del software SPSS, lo que aseguré la exactitud y

coherencia de los datos recolectados.

Tabla 2
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
927 24

Nota: Programa estadistico SPSS 26.

5.8.2. Validez

El especialista analizo y verifico las herramientas utilizadas en ambas

variables, asegurando asi la validez del instrumento aplicado.

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

Los datos recolectados de la presente tesis se realizaron de la siguiente

manera:

a) Primero, se elabor6 el cuestionario respecto a las dos variables.
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b) Posterior, se aplico los cuestionarios a los participantes de la Direcciéon

Regional Agraria de la region Puno, con el formulario de la investigacion.

C) Tras la aplicacion del cuestionario, el cual llevé un periodo de 1
semana y media, todos los colaboradores que eran parte de la muestra contestaron

de manera satisfactoria.

d) Consiguientemente, se elabor6 la base de datos y se ejecutd el

proceso de los efectos mediante el programa SPSS.

e) Segquido, se elaboraron tablas descriptivas de las variables.

f) Para la prueba de la hipotesis, se hizo uso del estadistico de correlacion

de Rho de Spearman.

5.10. Contrastacion de hipoétesis
La validacién de la hipétesis se efectud utilizando el coeficiente Tau-b de

Kendall.

Hipotesis general

Ho: No existe relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Hi: Si existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Nivel de significancia

a=0.05=5%
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Tabla 3
Contrastacion de hipotesis general

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacidn
Valor asiniolico®  aproximads aproximada
Ordinal por Tau-b de Kendall 606 110 3,245 001
ordinal
M de casos validos 132

a. No se presupone Ia hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.

Nota: Aplicacion del programa SPSS v26, andlisis y tablas de contingencia
Decision
Puesto que el p-valor (0.001) es inferior a 0.05, se descarta la hipétesis nula

y se adopta la hipétesis alternativa, concluyéndose que existe una relacion directa

entre clima organizacional y desempefio laboral.
Hipotesis especifica 1
Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacién entre el entre reconocimiento y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Hi: Si existe relacién entre el entre reconocimiento y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.
Nivel de significancia

a=0.05=5%
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Tabla 4
Contrastacion de hipotesis especifica 1

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacién
Valor agintotice®  aproximada aproximada
Ordinal por Tau-b de 939 16 2579 L0110
ordinal Kendall
N de casos validos 132

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintdtico que presupone Ia hipotesis nula.

Nota: Aplicacion del programa SPSS v26, andlisis y tablas de contingencia
Decisién
Dado que el p-valor (.010) es inferior que 0.05, se descarta la hipétesis nula

y se adopta la hipotesis alternativa, concluyéndose que existe una relaciéon directa

entre reconocimiento y desempefio laboral.

Hipotesis especifica 2

Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe relacién entre el entre remuneracion y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Hi: Si existe relacion entre el entre remuneracion y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Nivel de significancia

a=0.05=5%
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Tabla 5
Contrastacion de hipotesis especifica 2

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacion
Valor asintotico®  aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de ,635 ,104 3,074 ,002
ordinal Kendall
N de casos vélidos 132

a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estdndar asintético que presupone la hipétesis nula.

Nota: Aplicacion del programa SPSS v26, andlisis y tablas de contingencia
Decision
Puesto que el p-valor (0.002) es inferior a 0.05, se descarta la hipotesis nula

y se adopta la hipotesis alternativa, concluyéndose que existe una relaciéon directa

entre remuneracion y desempefio laboral.

Hipotesis especifica 3

Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe relacidon entre el entre estilo de supervision y desemperio laboral en

los colaboradores de la Direccidon Regional Agraria Puno, 2025.

Ha: Si existe relacion entre el entre estilo de supervision y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Nivel de significancia

a=0.05=5%
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Tabla 6
Contrastacion de hipotesis especifica 3

Medidas simétricas

Error
estandar T Significacion
Valor Asiniofico®  aproximads 3° _ aproximada
Ordinal por Tau-b de 619 05 3,466 oo
ordinal Kendall
N de casos validos 132

a. No se presupone la hipétesis nula.
h. Utilizacion del error estandar asintético que presupone 1a hipdtesis nula.

Nota: Aplicacion del programa SPSS v26, andlisis y tablas de contingencia
Decisién
Puesto que el p-valor (0.001) es inferior a 0.05, se descarta la hipotesis nula

y se adopta la hipotesis alternativa, concluyéndose que existe una relaciéon directa

entre estilos de supervision y desempefio laboral.
Hipotesis especifica 4
Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe relacion entre el entre motivacion y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.

Hi: Si existe relacion entre el entre motivacion y desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno, 2025.
Nivel de significancia

a=0.05=5%
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Tabla 7
Contrastacion de hipotesis especifica 4

Medidas simétricas
Error
estandar T Significacion

Valor  asintgfico®  aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de 481 068 4. 408 000
ordinal Kendall
N de casos validos 132

a. No se presupone la hipdtesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

Nota: Aplicacion del programa SPSS v26, andlisis y tablas de contingencia
Decision

Puesto que el p-valor (0.000) es inferior a 0.05, se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipotesis alternativa, concluyéndose que existe una relacién directa

entre la motivacion y el desempefio laboral.
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CAPITULO VI
RESULTADO Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

Tabla 8
Prueba de Normalidad
ESTADISTICO GL SIG.
CLIMA ORGANIZACIONAL ,098 132 ,003
DESEMPENO LABORAL ,093 132 ,007

Nota. Programa estadistico SPSS 26.

INTERPRETACION

Se advierte que los niveles de significancia del clima organizacional (0.003)
y del desempefio laboral (0.007) se encuentran por debajo de 0.05, lo que evidencia
gue los datos no presentan una distribucion normal. Por lo tanto, corresponde

emplear la prueba de correlacién Rho de Spearman.
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NIVEL DE CORRELACION
Tabla 9
Niveles de correlaciéon

Niveles de Correlacion
Correlacion negativa

-0.90 Relacion negativa muy fuerte

-0.75 Relacion negativa considerable

-0.50 Relacion negativa media

-0.25 Relacion negativa débil

-0.10 Relacion negativa muy débil

0.00 No hay correlacion entre las variables

Correlacién positiva

0.10 Relacion positiva muy débil
0.25 Relacion positiva débil

0.50 Relacion positiva media

0.75 Relacién positiva considerable
0.90 Relacién positiva muy fuerte

Nota: Nivel de coeficiente de correlaciéon
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OBJETIVO GENERAL

Tabla 10
Relacion entre el clima organizacional y desempefio

Correlaciones

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Clima Organizacional Coeficiente de 1 0.612"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
Desempefio Laboral Coeficiente de 0.612" 1
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

Nota: Programa estadistico SPSS 26.

Figura 1
Relacion de Clima Organizacional y Desempefio Laboral
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Desempefio laboral

Nota: Grafico de dispersion de la tabla N°10
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INTERPRETACION

La tabla muestra que el clima organizacional esté directamente relacionado y signi
ficativamente correlacionado con el desempefio laboral de los empleados de la Dir
eccion Regional de Agricultura de Puno en 2025, con una significancia bilateral de
0.000 (p < 0.05) y un coeficiente de correlacion moderadamente positivo de 0.612,

calculado mediante el coeficiente de correlacion de Spearman.

OBJETIVO ESPECIFICO 1

Tabla 11
Relacién de reconocimiento y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Reconocimiento Laboral

Rho de Reconocimiento Coeficiente de 1 0.544"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) 0.000

N 132 132

Desempefio Laboral Coeficiente de 0.544" 1
correlacién

Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

Nota: Programa estadistico SPSS 26.
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Figura 2

Relacion de Reconocimiento y Desempefio Laboral
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Nota: Grafico de dispersion de la tabla N°11

INTERPRETACION

20

Desempefio laboral

30

El reconocimiento esta directamente y significativamente relacionado con el

rendimiento laboral de los colaboradores de la Direccion Regional Agraria Puno,

2025, ya que la tabla muestra que la significancia bilateral es igual a 0.000, lo que

significa que el valor p es menor que 0.05. También hay un coeficiente de

correlacién positiva de 0.544 calculado con la estadistica Rho de Spearman.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2

Tabla 12
Relaciéon de remuneracion y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Remuneracion Laboral
Rho de Remuneracion Coeficiente de 1 0.641"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
Desempefio Laboral Coeficiente de 0.641" 1
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

Nota: Programa estadistico SPSS 26.

Figura 3
Relacion de remuneracién y Desempefio Laboral
3.0 L 1 ®
25 T T T //
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Nota: Grafico de dispersion de la tabla N°12
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INTERPRETACION

Podemos ver en esta tabla que la significancia bilateral es 0.000, lo que

significa que el valor p es menor que 0.05. Usando la estadistica de Spearman Rho,

también podemos ver que el coeficiente de correlacidn positiva promedio es 0.641.

Esto significa que el salario esta directamente y significativamente relacionado con

el desempefio laboral de los empleados de la Direccion Regional Agraria de Puno,

2025.

OBJETIVO ESPECIFICO 3

Tabla 13

Relacion de estilos de supervisién y desemperio laboral

Correlaciones

Estilos de Desempefio
Supervision Laboral
Rho de Estilos de Supervisién Coeficiente de 1 0.628"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
Desempefio Laboral Coeficiente de 0.628" 1
correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

Nota: Programa estadistico SPSS 26.
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Figura 4
Relacion de estilos de supervision y Desempeiio Laboral
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Nota: Grafico de dispersién de la tabla N°13

INTERPRETACION

30

Los estilos de supervision impactan directamente en el desempefio de los

empleados en la Direccion Regional Agraria Puno, 2025, como se muestra en la

tabla con una significancia bilateral de 0.000 (p<0.05). Ademas, se calculé un

coeficiente de correlacion positiva de 0.628 utilizando el método estadistico Rho de

Spearman.
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OBJETIVO ESPECIFICO 4

Tabla 14

Relacion de motivacion y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Laboral Motivacion
Rho de Motivacion Coeficiente de 1 0.485"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
Desempefio laboral Coeficiente de 0.485" 1
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

Nota: Programa estadistico SPSS 26.

Figura 5

Relacion de Motivacion y Desempefio Laboral
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Nota: Grafico de dispersién de la tabla N°14
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INTERPRETACION
Los coeficientes de correlacion, inferiores a 0.485, calculados mediante el
estadistico Rho de Spearman, estan directamente y significativamente relacionados
con el rendimiento laboral de los colaboradores de la Direccion Regional Agraria
Puno en 2025, dado que la significancia bilateral es de 0.000, lo que indica un valor
p<0.05.Los coeficientes de correlacion, inferiores a 0.485, calculados mediante el
estadistico Rho de Spearman, estan directamente y significativamente relacionados
con el rendimiento laboral de los colaboradores de la Direccion Regional Agraria
Puno en 2025, dado que la significancia bilateral es de 0.000, lo que indica un valor

p < 0.05.
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DISCUSION DE RESULTADOS

Conforme al objetivo general, los resultados del instrumento del estudio
indican una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral en la Direccion Regional Agraria de Puno 2025, con un valor p
de 0.000 y un coeficiente de correlacion positiva promedio de r=0.612. El estudio de
Pachas (2023) revel6 una correlacion positiva de 0.823, indicando una asociacion

directa sustancial entre el clima organizacional y el rendimiento laboral (p<0.05).

En adicion, Fanzo (2021) logré notar una correlacion de 0.67 y una relacion
significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral (p = 0.000).
Ademas, Segundo (2022) descubri6 una relacién significativa entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral, con un valor p de 0.00. Ademas, se observo

un alto coeficiente de correlacion (r=0.823).

Por otro lado, Santamaria, (2020) identifico que Existe correlacion (p<0.05)
entre clima organizacional y desempefio laboral. De igual forma, Pereira (2019)
encontro que los factores estaban significativamente relacionados entre si (p<0,05).
Ademas, es importante mencionar que Jiménez (2021) ha destacado la evaluacion

evidente entre el clima organizacional y el rendimiento laboral p<0.05.

Barboza et al. (2021) también demostraron el nivel de significancia, como lo
evidencia un coeficiente de correlacion de 0.733 y un valor p de 0.01, lo que indic6
una correlacion entre el clima organizacional y el desempefio de los empleados. El
nivel de significancia entre el clima organizacional y el desempefio laboral fue

p=0.01, y también se demostro un alto coeficiente de correlacion (r=0.733). En la
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misma linea, Chagray et al. (2020) descubrieron un alto coeficiente de correlacion
de 0.942 y una fuerte correlacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (p<0.05). Ademés, Medrano (2022) descubri6é una correlacion directa
significativa entre el clima organizacional y el desempefio de los empleados
(p=0.01). En resumen, Collas (2019) identific6 una relacion directa y significativa

entre el clima organizacional y el valor (p=0.000).

De igual manera, se hace un contraste con las bases tedricas, indicando que
las organizaciones modernas otorgan una alta prioridad a encontrar un ambiente de
trabajo adecuado porque promueve una mayor satisfaccion individual, estabilidad y,
como resultado de logros anteriores, una mayor productividad organizacional

(PRADA et al., 2020).

Es asi que, un clima organizacional positivo se vincula generalmente con un
mayor nivel de desempefio laboral, siendo clave para la gestion y la toma de
decisiones, ya que proporciona informacion sobre la efectividad de las estrategias y

acciones de la organizacién (Barradas et al., 2021).

En resumen, un clima organizacional positivo y favorable puede resultar en
un aumento en la dedicacion, productividad y satisfaccion laboral de los empleados.
Sin embargo, un clima organizacional deficiente puede resultar en insatisfaccion,
falta de motivacion y falta de compromiso, todos los cuales tienen un efecto
perjudicial en el desempefio de los empleados. En consecuencia, un entorno
positivo que fomente una comunicacion efectiva, un liderazgo adecuado, apoyo,
reconocimiento y oportunidades de crecimiento puede promover un mejor

desemperio laboral entre los participantes.
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Con respecto a los objetivos especificos, se pudo obtener como resultado
que las dimensiones como reconocimiento, remuneracion, estilos de supervision y
En los subordinados de la Universidad Regional Agraria de Puno en 2025, existe
una correlacion directa y significativa entre la motivacion y el desempeiio laboral
(p<0,05). Estos hallazgos concuerdan con un estudio de Medrano (2022), quien
descubri6 que cada dimensiébn del clima organizacional —conocimiento,
compensacion, estilos de supervisibn y motivacion— mantiene una relaciéon

significativa (p<0,05) con el desempefio de los trabajadores.

En cuanto a las bases tedricas, se puede hacer un contraste con el modelo
de Marchant (2005), quien enfatiza estas 4 dimensiones de estudio como parte
primordial para mantener un adecuado clima organizacional. En primera instancia,
especifica que el reconocimiento incrementa el compromiso laboral de los
subordinados, disminuyendo la rotacion (Guerrero et al., 2019). Asimismo, el
reconocimiento resulta fundamental para el desempefio laboral, ya que cuando los
empleados notan que su trabajo es valorado y apreciado, se sienten mas motivados

y comprometidos.

En segunda instancia, la remuneracion forma parte esencial en el
desemperio laboral, ya que motiva a los participantes a realizar sus actividades
diarias (Guerrero et al., 2019). Una remuneracién adecuada puede mantener a los

empleados motivados y comprometidos, asi como atraer y retener talento.

Por otro lado, un estilo de supervisién adecuado genera una relacion positiva

entre lider y colaborador, manteniendo una comunicacion adecuada y un
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desempefio laboral optimo (Guerrero et al., 2019). Un buen lider debe proporcionar

retroalimentacion constructiva y apoyo adecuado a sus colaboradores.

Finalmente, la motivacién es crucial para asegurar que los trabajadores
lleven a cabo sus labores de forma gratificante y logren cada meta establecida. Los
empleados motivados estan dispuestos a poner mas empefio y a destinar tiempo y

energia a su trabajo.

En resumen, El reconocimiento, la compensacion, el estilo de supervision y
la motivacion son factores esenciales que afectan el desempefio laboral.. Es
fundamental que los empleadores presten atencion a estos aspectos y los
consideren en la gestibn de su equipo para fomentar un alto rendimiento y

satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES
PRIMERA: EIl objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre el
clima organizacional y el ambiente laboral entre los empleados
del Departamento Regional de Agricultura de Puno en 2025. El
coeficiente de correlacion de Spearman fue positivo en 0.6112
y el valor p fue 0.000, que es menor que el umbral de
significancia propuesto de 0.05. Por lo tanto, existe una
correlacion clara y significativa entre el clima organizacional y

el desempefio.

SEGUNDA: Al principio, queriamos encontrar un coeficiente de correlacion
gue mostrara como el reconocimiento se relaciona con el
desemperio laboral de los empleados de la Direccion Regional
de Agricultura de Puno en 2025. Una correlacion positiva de
0.544 es indicada por el coeficiente de correlacion de
Spearman, que tiene un valor p de 0.000, que es menor que el
nivel de significancia propuesto de 0.05. En consecuencia, el
reconocimiento tiene una correlacion distinta y sustancial con el

desemperio laboral.

TERCERA: El segundo objetivo especifico fue establecer la correlacion entre
los salarios y el rendimiento laboral de los empleados del
Departamento Regional de Agricultura de Puno en 2025. Se
registrd un coeficiente de correlacion de Spearman, Rho, de

0,641, con un nivel de significancia de p = 0,000, que es inferior
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a 0,05. Por lo tanto, la compensacion esta directamente y

significativamente relacionada con el rendimiento laboral.

CUARTA: Sobre el tercer objetivo especifico El objetivo del estudio fue
evaluar la relacion entre el estilo de supervision y la
productividad laboral de los empleados del Departamento
Regional de Agricultura de Puno en 2025. Se hall6 un
coeficiente de correlacion positivo de Rho de Spearman =
0,628, con un nivel de significancia propuesto de p = 0,000 <
0,05. En consecuencia, existe una relacion directa y significativa

entre el estilo de supervision y el desempefio laboral.

QUINTA: Con respeto; el cuarto objetivo especifico fue determinar la relacion
entre la motivacion de los empleados y el desempefio laboral
en la Direccion Regional de Agricultura de Puno en 2025. Se
obtuvo un coeficiente de correlacién positiva, que fue menor
que el coeficiente de Spearman de 0.485, con un valor p de
0.000 < 0.05 (nivel de significancia sugerido). Hay una relaciéon

clara y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda al director de la Direccion Regional Agraria Puno que
promueva una linea de comunicacion clara y abierta entre lideres y
colaboradores, reconociendo los logros, escuchando activamente y
comunicando con claridad los objetivos institucionales. Este enfoque
fortalecera el clima organizacional y contribuira directamente a mejorar

el desempefio laboral.

SEGUNDA: Se aconseja al director de la Direccion Regional Agraria Puno
organizar talleres de integracion, reuniones de equipo y encuentros de
confraternidad institucional, donde se destaquen logros individuales y
grupales. Esto ayudara a los empleadores a apreciar valorados y
causados en sus funciones cotidianas, incrementando su sentido de

pertenencia

TERCERA: Se recomienda al director de la Direccién Regional Agraria Puno
implementar un sistema de remuneracién variable basado en metas
alcanzadas, desempefio individual y cumplimiento de funciones.
Ademas, se propone revisar periodicamente la politica salarial
institucional, ajustandola a la realidad econémica y al mérito de los
colaboradores, comunicando estos cambios de forma clara y

transparente.
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CUARTA: Se recomienda al director de la Direccion Regional Agraria Puno
considerar en adoptar estilos de supervision flexibles y participativos,
ajustados a las necesidades especificas de cada unidad, promoviendo
también la capacitacion continua de supervisores para adaptar sus

métodos de direccion.

QUINTA: Se aconseja al director de la Direccion Regional Agraria Puno disefiar
programas de desarrollo profesional, que incluyan mentorias,
capacitaciones técnicas, becas internas y oportunidades de ascenso.
Ademas, se deben implementar politicas que fortalezcan el ambiente
laboral, como espacios de descanso adecuados, acceso a materiales

de trabajo, y reconocimiento a las buenas précticas.
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PROBLEMA HIPOTESIS ORIETIVO VARTABLES DIMENCIONES INDICADORES

PROBLEMAGENERAL ;Cudlesla |HIPOTESIS GENERAL Existe| OBJETIVO GENERAL Determinarla |Variable 1: Clima D1 Reconocimiento Reconocimisnto por logros

relacion entre 2l clima organizacional |relacion entre el clima organizacional |relacion entre el clima organizacional |organizacional D2 Remuneracion Siztemna de incentivos

ydesempefio laboral enlos v dezempefioc  laboral en  loz|vdesempefio laboral enlos D3 Estilos de supervzion |Expectativas salariales

colaboradores de la Direccion colaboraderss  de  la  Dueccion|colaboradores de 1a Direccion D4 Mbtivacion Equidad entre esfoerzo vpago

Fegional Asraria Puno, 20257 Begional Agraria Pune, 2023, Begional Agraria Pono, 2023 Trato recibido
Comportamiento del supervisor
Condiciones de trabajo
Oportunidades de desarrollo

PROBLEMAESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICA Exists|OBJETIVO ESPECIFICO Variable 1: Clima D1 Complimiznto de MEtas cumplidas

;Cudl esla relacion entre 1a relacion  entre  reconocimiento  v|Identificar la relacion enfre la or ganizaci onal metas Efectividad

dimension reconpeimiznto ¥ desempefioc  laborad en  los|dimension reconocimiento v D2 Belaciones Comunicacionasertiva

dezemypefio laboral en los colaboradores  de  la  Direccidn|desempefio laboral enlos interperzonaes Nivel de cooperacion

colaboradores de la Direccion Begional Agraria Pune, 2023, colaboradores de 1a Direccion

Regional Agraria Puno, 20257 Existe relacion entre remuneracion y|Regiomal Agraria Pono, 2023

;Cudl ezla relacion entre la desempefic  laboral en  los|Identificar la relacion entre la

dimension remuneracion y colaboradorss  de  la  Direccion|dimension remuneraciony

dezemypefio laboral en los Regional Agraria Puno, 2023, desempefio laboral enlos

colaboradores de 1a Direccion Existe relacion entre  estilo  dz|colaboradores de Ia Dirsccion

Regional Agraria Puno, 20257 sypervision v desempefio laboral en|Regioml Agraria Pono, 2023

;Cudl esla relacion entre 1a loz colaboradores de la Direccion|Identificar la relacion enfre la

dimension estilo de supervision y Begional Agraria Pune, 2023, dimension estilo de supervision y

dezemypefio laboral en los Existe relacion entre motivacion y|desempefio laboral enlos

colaboradores de la Direccion desempefioc labora en  los|colaboradores de 1a Direccion

Begional Agraria Puno, 20257 colaboradorss  de  la  Direccion|Regional Agraria Puno, 2023

;Cudl ezla relacion entre la Regional Agraria Puno, 2023, Identificar la relacion entre la

dimension motivacion ydesempefio dimension motivacion v desempefio

laboral enlos colaboradores de 1a laboral en los colaboradores de la

Direccion Regional Agraria Puno, Direccion Regional Agraria Puno,

20257 2025
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PROCESAMIENTO DE DATOS

Base de datos modificada tabulada.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a
Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHHa e Bl H EE 9l

‘Vlsible: 8 de 8 varia

| &vi | &o1 | &p2 | &0z | &4 | &v2 | &1 | &v2 | ar | var ar | v [ v [ v | v [ v [ v
1 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Medio Alto Alto
2 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Alto
2 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bajo Medio Alto
4 Regular Bueno Regular Bueno Regular Medio Alto Alto
5 Bueno Bueno Regular Bueno Regular Medio Alto Alto
6 Regular Bueno Regular Bueno Regular Medio Alto Alto
7 Regular Regular Regular Regular Regular Medio Alto Alto
8 Regular Bueno Bueno Regular Regular Alto Medio Alto
9 Regular Regular Regular Bueno Regular Alto Alto Alto
10 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Alto
1 Regular Bueno Bueno Regular Regular Medio Medio Alto
12 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Alto
13 Bueno Bueno Bueno Regular Regular Medio Alto Alto
14 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Medio Alto Alto
15 Regular Bueno Bueno Regular Regular Alto Alto Alto
16 Regular Bueno Bueno Regular Regular Medio Medio Alto
17 Regular Regular Regular Regular Regular Bajo Medio Alto
18 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Alto
19 Bueno Bueno Bueno Regular Regular Medio Alto Alto
20 Regular Regular Regular Regular Regular Bajo Alto Medio
21 Regular Regular Regular Regular Regular Medio Alto Alto
22 Bueno Bueno Bueno Regular Regular Alto Alto Alto
23 Bueno Bueno Bueno Regular Regular Alto Alto Alto
24 Bueno Bueno Bueno Regular Regular Medio Alto Alto
25 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Medio
26 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
27 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
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@ Base de datos modificada tabulada.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — a X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

%la‘%l o BiAE A B o0

‘V’lsible: 8 de 8 variabl

I V1 I & D1 ‘ & D2 [ & D3 ‘ o D4 ‘ V2 ] &b VD1 || & VD2 I var | var ” var var ” var var H var [ var " var || var
28 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
29 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
30 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Medio Alto
Ell Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
32 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
83 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Medio
34 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
35 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
36 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
37 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Medio Alto
38 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
39 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
40 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
41 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Alto
42 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
43 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
44 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Alto Alto
45 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Alto Medio Medio
46 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Medio Alto
47 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
48 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Medio Alto
49 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Medio Alto
50 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Medio Medio
51 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
52 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
53 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
54 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto

[ IBI ©PQQ Qistictice Pracscenr actd lictn | | [Hinirnsann | [
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Base de datos modificada tabulada.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — o
Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

SFHE | e Bi.HlE R BRI

|\ﬂsible: 8 de 8 vari:

oV I D1 | & D2 [ & D3 | & D4 ‘ & V2 ] & VD1 H & VD2 ] var var ” var var ]I var var ” var var ]I var H var
55 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
56 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
57 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Medio
58 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Medio
59 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
60 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Medio
61 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Medio
62 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
63 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Medio
64 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
65 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
66 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
67 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
68 Regular Regular Regular Malo Bueno Medio Alto Alto
69 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
70 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
m Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Medio
72 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Medio
73 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
74 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
75 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
76 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
i Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
78 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
79 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
80 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto
81 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Alto Alto Alto

i}
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Base de datos modificada tabulada.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHO M e~ BLIE A HE -

| MNombre |  Tipp | Anchura | Decimales| Etiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacién |  Medida | Rl

Vi Numérico 8 0 Clima organiza... {1, Malo}...  Ninguno 8 = Derecha & Nominal “ Entrada
D1 Numérico 8 0 Reconocimiento {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha &b Nominal “ Entrada
D2 Numérico 8 0 Remuneracion {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal  Entrada
D3 Numérico 8 0 Estilos de supe... {1, Malo}...  Ninguno 8 = Derecha & Nominal ™ Entrada
D4 Numeérico 8 0 Motivacion {1, Malo}...  Ninguno 8 = Derecha & Nominal “ Entrada
v2 Numérico 8 0 Desempefio lab... {1, Bajo} . Ninguno 8 = Derecha &b Nominal “ Entrada
VD1 Numérico 8 0 Cumplimiento d... {1, Bajo}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal v Entrada
VD2 Numérico 8 0 Relaciones inte... {1, Bajo}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal ™ Entrada
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL: ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025

I. REFERENCIAS =
e EXPERTO (Nombres) -SMM@ns G. ARRZA. Chagive
* PROFESION - v
* CARGO ACTUAL
e GRADO ACADEMICO

Il. ASPECTO DE VALIDACION B i
-<
g g
HEIRTE g |
¢ 2 5 8l
INDICADORES 4 CRITERIOS HEARIEINAR-3
1. CLARIDAD Esté redactado con lenguaje apropiado x
. I
| 2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables X ]
]
| 3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de |a clencia | X |
Existe una organizacion logica de los items con las | |
| 4 ORGANIZACION variables = SENL 4
| 5. SUFICIENCIA | Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes ol |
| 6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de |3 investigacion .
_7.-CONS:STENC!5 o VEsté basadq en aspectos tedricos y cientiﬁcgs _k S |
8. COHERENCIA | Entre las dimensiones, Indicadores, items e indices | ¥ !
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propasito de la investigacion ¥ !
L - '
10. PERTINENCIA El instrumento es GtHl y adecuado para la investigacion ¥ ’
Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln(2015, p.
217)

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=

1il. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a, Aprobado {C=75%=0.75) E
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [

Lugar y fecha:............

= Selo y firma del ('.lp(:",D‘
ONIN_ Q2 y3 s 85 ...
N‘cc)_:ur..g.;_f..’.‘ Q2.4
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Cuestionario sobre Clima Organizacional y DESEII'IPEﬁD laboral

Introduccion: Este instrumento de investigacion tiene como finalidad recoger
informacion relacionada acerca del tema de estudio titulado “Clima organizacional
y desempeiio laboral en los colaboradores de la Direccidon Regional Agraria
de la regidon Puno, 2025”. Para ello, se le pide de por favor su participacion
voluntaria para responder las interrogantes de estudio que se presentan a
continuacion, considerando que no hay respuesta buena ni mala, marcando con una
(x) en el casillero mas se adecue a su percepcion. De ante mano, se agrede su
colaboracion.

Confiabilidad: Las respuestas a este cuestionario se usaran solamente a

fines académicos y todo se mantendra en estricta confidencialidad.

Tnt:ment s Indeciso desaE::nuerd Tm:t‘:'ent
S acuerdo = desa:uerd
5 4 ] 2 1
PREGUNTAS ESCALA|
N Variable 1: Clima organizacional
Reconocimiento 5|4/3(2[1

1 [La empresa reconoce mis aportes para el logro de las metas

Los incentivos que me otorga la empresa logran que realice bien
mi trabajo

[Tengo oportunidad de ascender y progresar en esta
organizacion

La empresa reconocce mi rendimiento, brindandome bonos o
incentivos
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Remuneracion

Estoy satisfecho con |a remuneracion pagada actualmente por 12
empresa

El sueldo que recibo esta de acorde a las funciones que
desemperio.

Mis necesidades basicas son satisfechas adecuadamente con el
sueldo que recibo

5e que mi esfuerzo vale la pena y ayudo a alcanzar los objetivos
de la empresa.

Estilos de supervision

Mi superior fortalece la confianza entre los colaboradores

10

Mi superior promueve actitudes positivas

11

Mi jefe directo me da indicaciones de forma respetuosa

12

La empresa me hace sentir parte de la organizacion

Motivacion

13

Las instalaciones de la empresa favorecen mi desempefio

14

Encuentro en mis actividades diarias oportunidades de mejora

15

La empresa me da |a oportunidad de perfeccionar lo que mejor
s& hacer

Las herramientas de trabajo que m brinda la empresa son

16 adecuadas para realziar mis labores
ESCALA|
PREGUNTAS
Ne [Variable 2:Desempeiio laboral
Cumplimiento de meta 5432l
17 Me preocupo por conseguir los resultados esperados por mi

lequipo

18

Cumplo mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo y con
la menor cantidad de recursos

19

Me informan periédicamente sobre el avance de mis metas y
logro de mis objetivos

20

Conozco con claridad mis metas individuales para cada objetivo

Relaciones interpersonales

21

Mi opinion es tomada en cuenta en decisiones importantes de la
empresa.

Aliento a los miembros del equipo para que se comprometan con
el éxito del trabajo grupal, asi como su exito personal.

&

Puedo recibir y dar sugerencias con facilidad.

Los trabajadores buscan resolver los problemas de forma

conjunta y no aislada.
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

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

Formato digital Fecha de entrega: __ 15 -Ol- 26
1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: MARINA LILIANA SOTO COLEA
Direcciéon: JR. PEDRO VILCAPAZA 157
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 70513354

Teléfono: 992 311 468 email: _sotomarina75@gmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Escuela Profesional o Mencién: ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

Asesor: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ ] Tesis Trabajo de Suficiencia Profesional [_] Trabajo Académico[ |

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES
DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE LA REGION PUNO, 2025

Palabras claves, (3 a 5 términos): Clima, laboral, colaboradores.

.Esta obra se desarroll6 en la UANCV 12?2

2

I Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccién intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
depésito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

' Bachiller X }Titulo i2da Especialidad Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacién de depoésito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptiblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacién mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicaciéon (marque con una X)

Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

l:] Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

L__J No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de estay, 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 reproduccion, distribuciéon y comunicacion publica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

l::l 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 opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdicecion,
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 opcién adaptada
a la jurisdiccion del Perti goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

Internacional
l_—_l Nacional

Linea de investigacién: ADMINISTRACION PULICA (5909-UNESCO)

el

Firma de Autor huella digital Fecha

/5 - 0(- 26
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