UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

g Repositorio Institucional

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN CIENCIAS SOCIALES

[a)
<
a
%]
o
w
=
z
=

TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA PUNO EN EL PERIODO POST
CONFINAMIENTO DEL COVID-19

PRESENTADA POR:
WENDY ROSMERY RUIZ CHALLAPA
PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:

MAESTRO EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL

PUNO, PERU

2023

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

NOMBRE DEL TRABAJO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEN

O LABORAL DEL PERSONAL DE LA DIRE

CCION REGIONAL AGRARIA PUNO EN EL
PERIODO POST CONFINAMIENTO DEL C
0oVID-19

RECUENTO DE PALABRAS

20260 Words

DEALIENTA ME DACRINAC
RECUENTO DE PAGINAS

91 Pages

FECHA DE ENTREGA

Aug 26, 2024 2:09 PM GMT-5

5% de similitud general

TESIS EPG UNA - PUNO

Reporte de similitud

AUTOR

WENDY ROSMERY RUIZ CHALLAPA

RECUENTO DE CARACTERES

113519 Characters

"AMANO D
TAMANO

A DEL ARCHIVO
2.8MB

U

FECHA DEL

INFORME

Aug 26,2024 2:11 PM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada

base de datos.

« 4% Base de datos de Internet

+ Base de datos de Crossref

» 3% Base de datos de trabajos entregados

Excluir del Reporte de Similitud

Material bibliogréafico

« Material citado

Sa'f‘n'ﬁei (allegos Copa
CSP. N° 1094

» 2% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de
Crossref

« Material citado

» Coincidencia baja {(menos de 12 palabras)

SRFared Luque Coyia
TEJFRTACISTIED € IFoRMATISE
JCIP 1i66:5

Resumen

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadan

ente esta teslis



, UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS SOCIALES CON MENCION EN
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL

TESIS
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEf; PERSONAL
DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA PUNO EN EL PERIOD POST

CONFINAMIENTO DEL COVID-19  \ //

PRESENTADA POR:
WENDY ROSMERY RUIZ CHALLAPA
PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRO EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL

APROBADA POR EL JURADO SIGUIENTE:

PRESIDENTE

PRIMER MIEMBRO

SEGUNDO MIEMBRO

ASESOR DE TESIS

Puno, 13 de setiembre de 2023.

AREA: Gestion Publica.
TEMA: Gestion de Personas en el Sector Publico.
LINEA: Sistemas Administrativos del Estado.

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
|



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

DEDICATORIA

A Dios, por ser la fuerza espiritual que me acompaia, por darme la oportunidad
de lograr mis objetivos y metas en este camino profesional y también en mi vida diaria.
Con infinita gratitud a mis padres por brindarme apoyo incondicional, amor y confianza

en cada etapa de mi vida.

Wendy Rosmery Ruiz Challapa

i

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

AGRADECIMIENTOS

En primer lugar, agradezco a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno, que me
formo¢ en la carrera de pregrado, como licenciada en Ciencias de la Comunicacion Social,
y ahora en mis estudios de posgrado. Asimismo, a su distinguida plana de docentes de la
Maestria en Ciencias Sociales, Gestion Publica y Desarrollo Local, con los que comparti

gratos momentos.

Mi gratitud especial a mi asesor, Mg. Samuel Gallegos Copa, por sus ensefianzas y por
inculcarme métodos coherentes en la investigacion cientifica que posibilitaron enormes
mejoras en este trabajo.

Finalmente, a mis jurados, Dr. Vicente Alanoca Arocutipa, M.Sc. Idaluz Magly Neira
Ortega, Mg. Clodoaldo Arturo Sanchez Justo, por sus comentarios y sugerencias al

presente trabajo.

Wendy Rosmery Ruiz Challapa

il

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

INDICE GENERAL

Pag.

DEDICATORIA i
AGRADECIMIENTOS il
INDICE GENERAL iii
INDICE DE TABLAS \4
INDICE DE FIGURAS vi
INDICE DE ANEXOS vii
ACRONIMOS viii
RESUMEN 1
ABSTRACT 2
INTRODUCCION 3

CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

1.1 Marco tedrico 4
1.1.1 Clima Organizacional 4

1.1.2  Los Recursos Humanos 5

1.1.3  Organizacion 6

1.1.4 Dimensiones del Clima Organizacional 6

1.1.5 Desempeio laboral 8

1.1.6 Dimensiones del desempefio laboral 9

1.1.7 Teletrabajo 10

1.1.8 Situacion de Emergencia Sanitaria Covid-19 — SarsCov?2 11

1.1.9 Marco Legal de la Emergencia Sanitaria 11

1.2 Antecedentes 12
1.2.1 Internacionales 12

1.2.2 Nacionales 14

1.2.3 Locales 18

CAPITULO IT
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Identificacion del problema 22
2.2 Enunciados del problema 23
2.2.1 Problema general 23

il
repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
= =~ ]



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

2.2.2 Problemas especificos

2.3 Justificacion
2.4 Objetivos

2.4.1 Objetivo general

2.4.2 Objetivos especificos
2.5  Hipotesis

2.5.1 Hipotesis general

2.5.2 Hipotesis especificas

CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de estudio
3.2 Poblacion
33 Muestra
3.4  Meétodo de investigacion
3.5 Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos
CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados
4.2 Discusion
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
BIBLIOGRAFIA
ANEXOS

TESIS EPG UNA - PUNO

No olvide citar adec

23
24
24
24
25
25
25
25

26
26
27
27
28

31
53
56
57
58
66

v

repositorio.unap.edu.pe

Uadamente esta tesis



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

INDICE DE TABLAS

Pag.
1.  Datos generales de la poblacion en la DRAP en el afio 2022 27
2. Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos 28
3. Resultados sociodemograficos de la poblacion de estudio en la DRAP, 2022 31
4.  Nivel del clima organizacional en la DRAP, 2022 33

5. Nivel de las dimensiones externas del C.O. seglin institucion en la DRAP,
2022 39

6.  Nivel de las dimensiones internas del C.O. segun el tiempo de trabajo en la
DRAP, 2022 40
7. Nivel del desempefio laboral en la DRAP, 2022 43

8.  Nivel de la orientaciéon de resultados e iniciativa como dimensiones de
desempefio laboral seguin el tiempo de trabajo en la DRAP, 2022 48

9.  El nivel de las dimensiones del desempefio laboral segun institucion en la
DRAP, 2022 49
10. Prueba de bondad de ajuste por Kolmogorov Smirnov en la DRAP, 2022 51
11. Correlacional de las variables en la DRAP, 2022 52
v

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
I —



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

INDICE DE FIGURAS
Pag.
1.  Nivel de las dimensiones extrinsecas del clima organizacional 34
2. Nivel de las dimensiones intrinsecas del clima organizacional 36
3. Nivel de las dimensiones internas del desempeio laboral 44
4. Nivel de las dimensiones externas del desempefio laboral 46
vi

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

INDICE DE ANEXOS

Pag.

1.  Matriz de consistencia 66
2.  Consentimiento informado 67
3.  Ficha de evaluacion de clima organizacional 68
4.  Ficha de evaluacion de Desempefio Laboral 72
5.  Evidencias de trabajo de campo 75
6.  Documentos de Gestion 78
7.  Base de datos 80
vii

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

ACRONIMOS
DIVECO-PNP : Divisién de Economia de la Policia Nacional del Pera
DRAP :  Direccion Regional Agraria Puno
GORE . Gobierno Regional de Puno
OMS . Organizacion Mundial de la Salud.

viii

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

RESUMEN

El clima organizacional y el desempefio laboral son vitales en las instituciones por
lo que, la presente investigacion analiza las reacciones del personal de la Direccién
Regional Agraria Puno, en el periodo posconfinamiento del Covid-19, dado que la
pandemia ha instaurado un nuevo orden laboral, cambiando para siempre los mecanismos
de trabajo. El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre dichas variables y el
efecto que ha causado. La metodologia es cuantitativa, no experimental y de corte
transversal. La muestra esta constituida por 83 trabajadores, quienes fueron elegidos bajo
un muestreo probabilistico estratificado, a quienes se les suministrd el instrumento de
clima organizacional de Litwin & Stringer. Para medir el desempefio laboral se utilizo el
instrumento elaborado por Montoya. El procesamiento estadistico incluye un analisis
descriptivo, pruebas de normalidad y analisis correlacionales. Los hallazgos demostraron
que no existe relacién entre desempefio laboral y clima organizacional, ya que su
coeficiente alcanz6 un Rho=0.074 con p>0.05. Igualmente, el clima organizacional no

mostrd relacion significativa con las dimensiones de desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, Covid — 19, desempefio laboral,

evaluacion del desempeio, motivacion.
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ABSTRACT

The organizational climate and work performance are vital in institutions,
therefore, this research analyzes the reactions of the staff of the Puno Regional Agrarian
Directorate, in the post-Covid-19 confinement period, given that the pandemic has
established a new work order, forever changing the working mechanisms. The objective
of the study was to determine the relationship between these variables and the effect it
has caused. The methodology is quantitative, non-experimental and cross-sectional. The
sample is made up of 83 workers, who were chosen under a stratified probabilistic
sampling, to whom the Litwin & Stringer organizational climate instrument was
provided. To measure job performance, the instrument developed by Montoya was used.
Statistical processing includes descriptive analysis, normality tests, and correlational
analyses. The findings demonstrated that there is no relationship between work
performance and organizational climate, since its coefficient reached Rho=0.074 with
p>0.05. Likewise, the organizational climate did not show a significant relationship with

the dimensions of job performance.

Keywords: Covid — 19, job performance, motivation, Organizational climate,

performance evaluation.
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INTRODUCCION

En la actualidad las formas laborales han dado un giro considerable a raiz de la
pandemia del coronavirus Covid-19 y ello repercutié en el cumplimiento de los objetivos.
Hoy es sumamente importante que los trabajadores tengan buenas condiciones laborales,
un buen clima organizacional que les permita desarrollar todas sus actividades de manera
eficiente y oportuna. Esta investigacion se encuentra en la linea Gestion y Gerencia de
Recursos Humanos de Posgrado, cuyo proposito es establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional Agraria
Puno (DRAP), en el periodo posconfinamiento del Covid-19. La metodologia aplicada es

cuantitativa y una metodologia descriptivo correlacional.

Este documento contempla los siguientes capitulos: En el capitulo I, Contiene la
revision de literatura, es decir se presenta aquellos trabajos de investigacion de ambito
internacional, nacional y local que anteceden al presente; aqui se expone la base tedrica
y/o conocimiento cientifico desarrollado sobre el tema, que permite fundamentar y
sustentar los resultados que se obtuvieron en la presente investigacion. En el capitulo II,
se enmarca el planteamiento del problema, donde se formula y plantea, queriendo explicar
la siguiente pregunta: ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional Agraria Puno, en el periodo
posconfinamiento del Covid-19? donde se explica el motivo de la investigacion. En el
capitulo III se detalla el tipo de investigacion aplicada que es de enfoque cuantitativo;
disefio de investigacion no experimental, referente a la poblacion y muestra comprende
83 trabajadores; para la recoleccion de datos se aplico la encuesta para ambas variables.
En el capitulo IV, se expone los Resultados y Discusion. En esta seccion se muestran
tablas y figuras de los hallazgos encontrados, asi como la evaluacion de la hipotesis. Los
resultados difieren con algunos de los que concluyeron los investigadores considerados

en los antecedentes.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico
1.1.1 Clima Organizacional

El clima organizacional constituye un cardcter descriptor de la institucion,
ya que influye en el comportamiento y desempefio de las actividades de los
funcionarios y trabajadores, tanto en las practicas diarias como en los aspectos
politicos y de liderazgo de la institucion; se establece como una forma de obtener

armonia laboral entre los sujetos que estan incluidos en ellas (Gonzales, 2020).

Asimismo, Pereira y Solis (2019) sostiene que, toda organizacion crea o
tiene su propio clima organizacional, el cual comprende ciertas costumbres
caracteristicas con normas y valores que varian segun la ciudad o region donde se
encuentra la organizacion. De igual forma, cada organizacion posee lineamientos
que determinan sus procesos, formas de comunicacion y la forma a través de la

cual su directiva ejecuta las actividades para ejercer su autoridad.

No muy distante de estas ideas, Gonzales et al. (2021) considera que el
clima organizacional es considerado tanto en el sector publico como privado como
un conjunto de percepciones globales basada en emociones que presenta el

colaborador en su puesto de trabajo.

Una de las definiciones que anexa el clima organizacional con la necesidad
de adecuacion es la de Govea y Zuiiga (2020) quienes sefialan que las personas
en cualquier ambiente que se encuentren, seran susceptibles al trato recibido por
los individuos a su alrededor, por ello, las organizaciones deberan enfocarse en
como el colaborador se siente dentro de la empresa, si perciben el trato que
merecen por parte de sus jefes, si la actitud de sus compaiieros es respetuosa y si
es aceptado dentro del grupo de trabajo, se evidencia como un buen clima laboral

conlleva a obtener ventajas para la empresa.

Afianzando estos conceptos, Brito et al. (2020) sostiene que el clima
organizacional estd compuesto por diversos elementos, ya sean rasgos o factores

(elementos caracteristicos o diferenciales), los cuales son percibidos
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subjetivamente por los colaboradores; dichos rasgos o factores estan
representados por variables, que en su totalidad y separadamente tienen conexion

con la estabilidad del clima en las empresas.

En suma, el clima organizacional surge de la nocion de que las personas
operan en entornos complejos y en constante cambio. Esto se debe a que las
organizaciones estan formadas por individuos, grupos y comunidades que
producen una variedad de comportamientos, los cuales influyen y se

retroalimentan en un ambiente.

En la misma linea, Bada et al. (2020) refiere que el clima organizacional
es entendido como un conjunto de atributos caracteristicos del ambiente de trabajo
de la organizacion donde se desenvuelve la persona, relacionado directamente con

el trabajo, ambiente fisico y relaciones interpersonales.

Incidiendo en el factor de influencia, Castillo et al. (2019) determina que
el clima organizacional es un fendémeno que repercute en las estructuras del
sistema organizacional, generando cambios que influyen en el funcionamiento de

la institucion.

Esto se adecua, en cierta medida, a la Direccion Regional Agraria Puno
(DRAP) que es el objeto de estudios del presente trabajo, ya que este clima es
visto como un factor crucial, dado que permite identificar como un individuo
percibe su ambiente de trabajo, su productividad, su rendimiento y la satisfaccion
dentro de la empresa. Esto puede contribuir significativamente a su labor y, a la
vez, influir positivamente al mantenerlo motivado en sus tareas, lo que genera un

gran bienestar para las organizaciones.

Finalmente, las causas del clima organizacional pueden ser diversas con
las consecuencias fisicas y psicologicas que afectan el clima laboral para los
trabajadores, siendo estas Ultimas las mas silenciosas y contraproducentes; asi lo

considera Rivera et al. (2018).
1.1.2 Los Recursos Humanos

Es menester atender la vision de Gutiérrez et al. (2021) sobre las practicas

y politicas necesarias para tratar asuntos relacionados con las relaciones

5
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personales funcionales de la gerencia; en especifico, se trata de la seleccion,
capacitacion, evaluacidon, retencion y promocién de los empleados de la

organizacion.

Para Armijos et al. (2019) los recursos humanos son el factor clave mas
importante de las organizaciones para obtener el éxito, estos deben ser vistos no
como costos, sino como una inversion; por lo que, su administracion constituye

una prioridad para toda empresa.
1.1.3 Organizacion

Definiendo esos factores, Gambino y Pungitore (2020) sefialan que la
organizacion es un conjunto de personas que tienen a cargo una o mas funciones
o tareas y que no las realizan de cualquier forma (siguiendo enteramente su propia
voluntad y decision), sino bajo un cierto orden formal, es decir, un conjunto de
normas, pautas, acuerdos sobre qué trabajo o tarea debe hacerse, con quién y de
qué forma, como asi también lo que no se debe hacer, entre otros aspectos; todo
lo cual le da continuidad a las actividades de cada uno y también cierta estabilidad

en el dia a dia.
1.1.4 Dimensiones del Clima Organizacional

La teoria de Litwin y Stringer, que busca mejorar el clima laboral a nivel
de toda la organizacion, es defendida por Diaz (2019) quien concluye que este
sirva como aporte al mejor entendimiento del clima laboral, concepto que tiene
implicaciones en el comportamiento de las personas y a su vez es el resultado de

las percepciones de los individuos en su ambiente de trabajo.

Este concepto es destacable porque precisa que la interrelacion afecta las
motivaciones y su comportamiento en los miembros de la empresa; y esta se da

de la siguiente manera:

Estructura: Esta se refiere a las normativas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Implica el
cumplimiento de los canales formales existentes en la organizacion, ya sean de
comunicacion o de mando, tanto verticales como horizontales. En resumen, esta

dimension refleja como los miembros de la empresa perciben la cantidad de

6
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reglas, procedimientos, tramites y otras restricciones que enfrentan en el

desempefio de sus labores.

Responsabilidad: Esta dimension destaca la percepcion que tiene una
persona sobre si mismo, incluyendo la presion y el compromiso asociados con las
labores asignadas, la capacidad de tomar decisiones de manera auténoma, y la

creacion de sus propias exigencias y responsabilidades.

Es la percepcion de los miembros de una empresa sobre la su autonomia
en la toma de decisiones que estan relacionadas con sus funciones. Refleja el
grado en que la supervision que reciben en general y no estricta, proporcionando
una sensacion de ser su propio jefe sin una doble verificacion constante de sus

trabajos.

Recompensa: Esta dimension refleja la percepcion que tienen los
miembros de una organizacion sobre la justicia de las recompensas recibidas por
un trabajo bien hecho. Asimismo, indica el grado en que la empresa prefiere
utilizar premios en lugar de sanciones. No se trata solo de recompensas
monetarias, también consideran que pueden recibir felicitaciones, o estimulos que
fortalezcan el compromiso y la dedicacion del trabajador, destacandolo como una

parte importante dentro de la organizacion.

Desafios: Esta dimension refleja a como perciben los miembros de una
empresa los retos que presentan su trabajo. Evalua en qué medida una empresa
fomenta la aceptacion de riesgos calculados para alcanzar las metas y objetivos
propuestos. En empresas donde el clima organizacional no permite asumir ciertos
riesgos y enfrentar retos, se debilita la motivacion y el comportamiento orientado
al logro. Esta dimension es considerada crucial, dado que, sin asumir riesgos, la

organizacion no innovara, se estancard y eventualmente desaparecera.

Relaciones interpersonales: Esta dimension se refiere a como perciben
los miembros de una empresa la existencia de un ambiente de trabajo agradable y
buenas relaciones entre los compaieros y con los jefes. Diversos estudios destacan
la importancia de las relaciones interpersonales dentro de una empresa para

alcanzar sus metas y objetivos organizacionales. Sin estas relaciones, generan un
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clima hostil e inquieto, hacen que los trabajadores perciban su trabajo como una

carga, lo que afecta negativamente en el rendimiento laboral.

Cooperacion: Tiene la caracteristica de realizar un trabajo en comun por
parte de un equipo de trabajo, a fin de lograr el mismo objetivo a través del apoyo
mutuo entre los colaboradores generando la confianza para alcanzar altos niveles

de motivacion al logro.

Estandares o normas: Esta dimension expresa como los miembros de una
organizacion perciben las normas o criterios de rendimiento, es decir, la relevancia
de comprender claramente la fijacion de objetivos para lograr las metas y
objetivos organizacionales, asi como los estandares o indicadores de desempefio

el cual faciliten la evaluacion de los trabajadores dentro de una empresa.

Conflictos: Esta dimension se centra en la capacidad de los miembros de
una empresa para abordar y resolver sus diferencias mediante el respeto y la
escucha activa de las opiniones de sus demdas compafieros de trabajo,
independientemente de sus posiciones jerarquicos. Esto permite resolver de
manera colaborativa los diversos problemas que puedan surgir dentro de la

organizacion.

Identidad: Esta dimension refleja el nivel de conexion y compromiso que
los trabajadores sienten hacia la empresa. Se trata del sentido de pertenencia que
tienen hacia la organizacion, manifestado en un compromiso creciente y en el

esfuerzo dedicado para contribuir al éxito tanto personal como organizacional.
1.1.5 Desempeiio laboral

El desempefio laboral segiin Velazco y Zeballos (2023) es una accion
tangible que un empleado lleva a cabo en su trabajo para cumplir con sus
obligaciones. Esto incluye habilidades técnicas, experiencia adquirida, eficacia en

la toma de decisiones y habilidades interpersonales

En tal sentido, Mallma (2023) sostiene que son las tareas o funciones
asignadas por una organizacion o empresa hacia sus colaboradores. Se evalta el

nivel de desempefio segiin como se cumplan estas tareas.
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Una de las definiciones que se vincula con la performance, la da Achoma
(2020) al indicar que el desempeiio laboral es la forma en que los empleados
realizan su trabajo. Esta se evalua durante las revisiones de su rendimiento, un
empleador evalua aspectos como el liderazgo, la gestion de tiempo, habilidades
organizativas y de productividad de cada trabajador, analizando a cada uno de

forma individual.

En el mismo sentido, Ruiz et al. (2021) infiere que la motivacion y el
desempetio laboral reflejan los valores, actitudes y creencias de los miembros de

la organizacion, constituyendo asi la personalidad de la misma.
1.1.6 Dimensiones del desempeifio laboral

De acuerdo a Montoya (2016) estos parametros pueden ser estudiados en
relacion al puesto y la funcion desempefiada, la mayoria de las personas
estariamos de acuerdo en que las organizaciones intentan o deberian ser eficaces,
es decir, alcanzar sus metas y ser eficientes utilizando adecuadamente sus recursos
y efectivas cumpliendo los objetivos aportando valor, sin embargo, la realidad
diaria difiere mucho de esto, hay muchos casos, debido a la division de las tareas,
de poco trabajo en equipo y a la escasa participacion de todos los trabajadores

hace que los objetivos no sean buscados en una manera conjunta.

Calidad: La calidad de vida en el trabajo es una construccion compleja
que incluye los siguientes factores: La satisfaccion con el trabajo adecuado, las
posibilidades de futuro en la organizacion, las relaciones humanas dentro del
equipo y la organizacion. En cuanto a las relaciones interpersonales, son aquellas
interacciones que describen el trato, contacto y comunicacion que se establece
entre las personas en diferentes momentos. Y, son las interacciones que se
establecen diariamente con los semejantes, llamense compafieros de trabajo, de

oficina, entre otros.

Organizacion: Es la organizacion técnica de las relaciones necesarias
entre las funciones, los niveles y las actividades de los recursos humanos y
materiales de una organizacion. Esto se hace para alcanzar la maxima eficiencia

dentro de los planes y objetivos establecidos.
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Trabajo en equipo: En cualquier organizacion es importantisimo
considerar que el desempeno de los trabajadores puede mejorar si tienen
interaccion directa con los usuarios del servicio o si forman parte de un equipo

donde se pueda evaluar la calidad de su trabajo.

Iniciativa: Es crucial en la dindmica del ambiente laboral tener la
capacidad de influir en los eventos para alcanzar los objetivos deseados. Esto
implica la habilidad de provocar o generar situaciones en lugar de simplemente

aceptar las condiciones establecidas por el entorno.

Orientacion de resultados: Se trata de la capacidad para mejorar las
habilidades y competencias de los miembros del equipo mediante la planificacion

de actividades de desarrollo que conecten los roles actuales con los futuros.
1.1.7 Teletrabajo

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2020) indica que el
teletrabajo se define como una forma especial de trabajar, en donde se utilizan
tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones (TIC). En esta modalidad,
el trabajador, conocido como “teletrabajador”, realiza sus funciones sin estar
fisicamente presente en la organizacion con la que tiene un contrato laboral. La
supervision y el control de las labores se llevan a cabo mediante medios

informaticos, de telecomunicaciones y similares.

Unas de las definiciones actuales es la de Rodriguez y Pardo (2020)
indican que, el teletrabajo es la nueva alternativa laboral y que cuando se da en
casa es muy gratificante para muchos trabajadores, ya que las horas que usaban
para movilizarse y llegar a una oficina o lugar de trabajo ahora las invierten en
compartir con su familia. Para que esto fluya de manera satisfactoria con la
institucion o trabajo, se deben tener en cuenta algunas reglas laborales. Por
ejemplo, el horario flexible y comodo les permite tener un equilibrio entre la vida
profesional y personal generando un mayor indice de sentido de pertenencia de

los trabajadores hacia la empresa.

El teletrabajo también ha de regular el campo laboral. Por ello, Espino
(2022) sugiere que, para optimizar el trabajo remoto se deberian replantear las

estrategias para incorporar como una cualidad personal y empresarial la
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adaptacion al cambio, como un mecanismo de respuesta, que afecte directamente
a la implementacion y regularizacion de este nuevo entorno laboral, que ha de
estar centrado en evaluar la iniciativa, la estructura interna organizacional, la
logistica a utilizar en el trabajo a distancia y, sobre todo, realizar evaluaciones
sobre la eficiencia de los colaboradores que estin optando por esta modalidad

laboral.
1.1.8 Situacion de Emergencia Sanitaria Covid-19 — SarsCov2

El nuevo coronavirus SarsCov2 se convirtid en una pandemia que registrd
hasta el 15 de diciembre de 2022, alrededor de 651,8 millones de casos. Esta
pandemia, que se origin6 en la ciudad China de Wuhan, se ha extendido a todos
los paises del mundo y dejo mas de 6.3 millones de fallecidos en el hemisferio,

hasta junio de 2022. (OMS, 2020)

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) considera que la “COVID-
19 es una nueva enfermedad, diferente a otras causadas por coronavirus, como el
sindrome respiratorio agudo grave (SRAG) y el sindrome respiratorio del Oriente
Medio (SROM). El virus se propaga rapidamente y los brotes pueden crecer a un
ritmo exponencial. En la actualidad no existen terapias que demuestren tratar la
COVID-19, empero las diversas vacunas han demostrado algin grado de
efectividad y en algunos casos fue con efectos secundarios. Los gobiernos
nacionales, la OMS y sus socios estan trabajando con urgencia para coordinar el

rapido desarrollo de contramedidas médicas”. (OMS, 2020).
1.1.9 Marco Legal de la Emergencia Sanitaria
Decreto Supremo 044-2020-PCM

El Gobierno peruano, como primera accion, el 15 de marzo de 2020 emitid
el Decreto Supremo 044-PCM que declara Estado de Emergencia Nacional por
las graves circunstancias que afectan la vida de la Nacion a consecuencia del brote
de la COVID-19. “Todas las entidades publicas, privadas y mixtas sanitarias del
territorio nacional, asi como los demas funcionarios y trabajadores al servicio de
las mismas, quedan bajo la direccion del Ministerio de Salud para la proteccion
de personas, bienes y lugares, pudiendo imponerles servicios extraordinarios por

su duracion o por su naturaleza. Asimismo, el Ministerio de Salud tiene
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atribuciones para dictar medidas a fin de asegurar que el personal y los centros y
establecimientos de las Sanidades de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional
del Pert contribuyan a reforzar el Sistema Nacional de Salud en todo el territorio
nacional. Sin perjuicio de lo anterior, los gobiernos regionales y locales ejercen la
gestion dentro de su ambito de competencia de los correspondientes servicios y
prestaciones de salud, asegurando en todo momento su adecuado funcionamiento.
Asimismo, el Ministerio de Salud puede ejercer aquellas facultades que resulten
necesarias respecto de los centros, servicios y establecimientos de salud de
titularidad privada, de acuerdo a la disponibilidad de cada establecimiento y

previa evaluacion de la Autoridad Sanitaria Nacional”. (El Peruano, 2020)
1.2 Antecedentes

El desempefio laboral ha cambiado de manera sustancial en el Mundo y la region
Puno no es la excepcion. Debido al confinamiento por el coronavirus instaur6 nuevas
formas laborales, y una vez cuando la pandemia fue controlada las nuevas modalidades
de trabajo todavia siguen migrando y poniéndose en practica. Sin embargo, abundantes
investigaciones llegaron a conclusiones diversas sobre la relacion con el clima

organizacional.

1.2.1 Internacionales

En el ambito internacional, Gomez (2023) en su investigacion “Relacion
entre el clima organizacional y la calidad percibida del servicio en la oficina de
la Procuraduria General de la Nacion Regional Cérdoba en la ciudad de
Monteria” [Articulo cientifico], busco encontrar si existia una relacion entre la
calidad del servicio prestado por los funcionarios de la Procuraduria General de
la Nacidn en su seccional de Monteria y el clima organizacional al interior de la
entidad. El resultado arrojé que no existe relacion entre estas, es decir, que el
comportamiento de la variable clima organizacional no tiene ningun efecto sobre
la variable calidad del servicio, ya que el resultado de la correlacion fue de -
0.002. Por lo tanto, se concluye que la calidad del servicio no depende del clima

organizacional.

Asimismo, Fontal (2020) en su tesis de posgrado: “Relacion entre la

ruptura del contrato psicologico y satisfaccion laboral con el desempefio laboral
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en docentes de una institucion de educacion superior en Bogota D.C.”, evidencio
que tanto la ruptura o violacion del contrato psicoldgico como la satisfaccién en
el trabajo impactan sobre el desempefio laboral. Esto tendria injerencia en la
psicologia organizacional y en la administracion del talento humano como un

compromiso de prioridad laboral, lo que redunda en el trabajo final.

Mejiay Polo (2023) concluyeron algo similar en el “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en profesionales de salud del centro de salud mental
comunitario, Chimbote 2022 ", donde se busco conocer la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de salud del centro de
salud mental comunitario. Sus hallazgos demuestran que no existe relacion

significativa (p>0.05) entre ambas variables.

Para Suarez (2017) en “El derecho administrativo laboral y su aplicacion
en la gestion del talento humano del sector inclusion social y reconciliacion de
la administracion publica nacional” [tesis posgrado], define la necesidad de
modificar la normatividad relacionada con la gestion del talento humano. Y hace
énfasis en lo referido al bienestar laboral, asi como en la capacitacion de los
servidores publicos o funcionarios, con el fin de evitar la dispersién normativa.
Empero, advierte que se expida una norma geneérica sobre estas materias, es
decir, dejar de lado el establecimiento de normas que indiquen cual es el paso a
paso que cada entidad publica debe seguir en lo que al bienestar laboral y la
capacitacion se refiere, y en vez de esta establecer normativas que impulse la
capacidad de generar ambientes laborales 6ptimos y el desarrollo de los

servidores publicos, que redunde en un mejor desempefio institucional.

Otro de los investigadores: Arteaga et al. (2021) en su trabajo: “Mujeres,
teletrabajo y estrategias de cuidados en el contexto de pandemia en Chile”.
[Articulo Cientifico], concluyé que el cierre de colegios, sumado a las
cuarentenas obligatorias y al teletrabajo, define la ‘nueva normalidad’, porque
dio origen a un escenario material e institucional que plantea nuevas rutinas y
responsabilidades. También advierte que los empleados también despliegan una
serie de estrategias de resistencia, permitiendo un mejor equilibrio en el contexto
de crisis. Este nuevo orden laboral evidencia un dmbito diferente debido a las

actividades de autocuidado que se reparten y cumplen. Del mismo modo, se
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observan diferencias entre quienes antes de la pandemia podian acceder a
externalizar el cuidado u obtener ayuda de las mujeres de familias extensas,
siendo esta una diferencia importante con relacion a las damas con mayores
ingresos, quienes a pesar de la pandemia continuaron teniendo ayuda externa
remunerada, lo que, a su vez, dejo el cuidado en manos de trabajadoras mas

pobres.

1.2.2 Nacionales

En ese sentido, en el ambito nacional, Lépez (2023) determind la relacién
que existe entre el trabajo remoto y el nivel de satisfaccion laboral de los docentes
de la Facultad de Ciencias Sociales de una universidad publica en Puno en el
periodo 2021-2022. Su tesis de posgrado: “El trabajo remoto y su relacion con la
satisfaccion laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales de una
universidad pablica en Puno en el periodo 2021-2022”, concluy0 que existio una
relacion significativa entre los lineamientos del trabajo remoto y el nivel de

satisfaccion laboral.

Asimismo, Mendoza (2023) determina que si existe una relacion
estadisticamente significativa entre las variables calidad de clima organizacional
y desempefio laboral, lo que confirma la hipdtesis planteada en su trabajo de
investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral frente a la exposicion

del COVID-19, personal de salud del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022”.

Gallegos (2023) también sustentd su posgrado con su investigacion:
“Clima organizacional y rendimiento laboral de los colaboradores de las
distribuidoras de marcas lideres de snacks en Lima Metropolitana”, concluyendo
que el nivel de relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de
los colaboradores de las distribuidoras de marcas lideres de snacks de Lima
Metropolitana — 2022. Especifica que las variables tienen una relacién
significativa (p = ,000) y una relacion estadistica moderada establecida segun el
coeficiente de Spearman (,470). Por ello, se establecié que el clima organizacional
estd asociado de forma positiva, significativa y moderada con el rendimiento
laboral de los empleados de las distribuidoras de marcas lideres de snacks

pertenecientes a Lima Metropolitana.
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Tras una profunda investigacion, Pacheco y Espinal (2023) identificaron
la asociacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral del personal
de la Division de Economia de la Policia Nacional del Peri (DIVECO-PNP), al
aplicar sus muestras en la investigacion sobre “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de la Divisién de Economia de la Policia
Nacional del Per(, Lima — 2023”. Se verifico que el clima organizacional tiene
una relacion positiva media y significativa con la satisfaccion laboral del personal
de la DIVECO- PNP. Esto indica que el desempefio del clima laboral de la
DIVECO se asocia con el resultado de la satisfaccion laboral del personal; es asi
que las acciones planificadas por la Division para la mejora del clima laboral o
actitud de los empleados hacia la institucién tienen la capacidad de potenciar la

percepcion de bienestar laboral de los trabajadores.

En esa linea, Amasifuen et al. (2022) con su trabajo: “Clima y satisfaccion
laboral en una organizacion del Estado” [Articulo Cientifico], tuvo el proposito
de determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de San Martin (region San Martin, Per( —2022). Una de
sus conclusiones es que ambas se relacionan de forma positiva y en un nivel bajo.
Esto significa que, al mejorar el clima organizacional en esa entidad, los
colaboradores percibiran una satisfaccion laboral éptima. Por otro lado, considerd
que el sistema grupal y organizacional son los predictores sélidos que pueden
influir en la satisfaccion laboral, “por esta razon, en la institucion deben tomar en
cuenta los programas de liderazgo grupal y a nivel organizacional”; asimismo,
deben reconocer la labor que realiza cada colaborador y grupo de trabajo que se

verd reflejado en la satisfaccion de ellos.

Del mismo modo, Pastor (2018) en el analisis del “Clima organizacional y
desempefio laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos, Lima 2017 [Tesis de Pregrado], determind que,
sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de una relacion directa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos Peruana
de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima durante el afio 2017. Este resultado

confirma la hipétesis principal de la investigacion, demostrando que cuanto mejor
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sea la percepcion del clima organizacional, mayor serad el rendimiento de los

trabajadores administrativos de la empresa.

Ahondando maés, Quea (2018) respecto a los “Factores de la satisfaccion
laboral y su relacion con el clima organizacional de los trabajadores de la
Comparfiia Minera Aruntani SAC- Moquegua 2018” [Tesis de Posgrado],
concluy6 que existe un nivel parcial de insatisfaccion, principalmente en los
factores relacionados a los beneficios sociales y/o remunerativos, a las politicas
administrativas, relaciones sociales o interpersonales y su relacion con la

autoridad, afectando la actitud del trabajador hacia la organizacion.

De ser asi, se infiere que la identificacion y el compromiso no estimulan
la productividad y el funcionamiento eficaz, dado que Montoya (2016) en su
trabajo de investigacion “Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion
del desempefio del personal en una empresa de servicios turisticos: caso PTS
PERU 2015” [Tesis de Posgrado], se menciond que habia una relacion directa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa PTS Peru. Este resultado probd la validez de la hipotesis principal de la
investigacion y fortalecié los hallazgos de los estudios realizados sobre la

tematica.

De acuerdo a lo sefialado por Salazar (2018) en las “Relaciones
Interpersonales y el Desempefio Laboral en la Oficina Registral del Reniec del
Callao — 20177 [Tesis de Posgrado], sefiala que las relaciones interpersonales se
vinculan significativamente con el desempefio laboral, por lo que sugiere
establecer programas de capacitacion para mejorar la relacion laboral de sus
trabajadores. Ello redunda en la importancia en la mejora del desempefio laboral,
dado que existe una relacion positiva y fuerte entre las variables del estudio

mencionado.

También queda claro lo que postula Castro et al. (2018) en la “Relacion
entre Felicidad y Desempefio de los Trabajadores en una Empresa Industrial
Peruana” [Tesis de Posgrado], cuando sostiene que, tras la evaluacion realizada a
los trabajadores técnicos, expresaron en general que sus expectativas en cuanto a

la satisfaccion con la vida y el trabajo estaban siendo satisfechas por la empresa.
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los resultados mostraron que la percepcion de logro estaba alineada con sus
expectativas. Se recomendd que la empresa continuara fortaleciendo las buenas
practicas implementadas, como expandir los programas de capacitacion, aumentar
el reconocimiento del personal por su buen desempefio y proporcionar facilidades

para que los trabajadores pudieran pasar mas tiempo con sus familiares.

Asi, Béez et al. (2017) en el reporte respecto a la “Influencia del Clima,
Motivacion y la Satisfaccion Laboral en la Rotacion Laboral de 1a Generacion “Y”
en las Entidades Bancarias de la Ciudad del Cusco” [Tesis de Posgrado], logrd
identificar que las dimensiones que afectan el resultado no esperado en cuanto al
clima laboral son las de autorrealizacion e involucramiento laboral, siendo estas
dimensiones que las entidades deben tomar en cuenta dentro del disefio de sus
politicas laborales. Asimismo, se afirmd que las instituciones tenian la
responsabilidad de la nueva generacion, que ya se habia integrado en sus equipos
de trabajo.

Con esta premisa, se sugirié la mejora del clima laboral mediante la
implementacién de sistemas disefiados para atraer y retener el talento humano,
con el objetivo no solo de fortalecer un ambiente laboral positivo, sino también de

mantener una motivacion y satisfaccion duraderas entre su personal.

No muy distante de esa teoria, Escobedo y Quifiones (2020) en la
“Relacion entre la Satisfaccion Laboral y Desempefio Laboral de los
colaboradores de las mypes operadores logisticos - agentes de carga maritima
internacional del Callao, 2019.” [Tesis de Pregrado], sostuvo que existe una
relacion positiva y lineal entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los
colaboradores de las mypes; el desempefio laboral también mejora. Entonces se
recomienda a las mypes construir un BSC (Balanced Scorecard: Es un método
para medir las actividades de una empresa y desempefio del mismo), una
herramienta que les permitird definir su estrategia y que responde a 4 frentes:
financiera, clientes, procesos y personas. Ello con el fin de medir objetivos segun
la metodologia y desarrollar competencias definidas de acuerdo a la cultura de la

empresa.
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Con el mismo resultado, Gémez y Romero (2021) sefiala que el
“Desempeiio Docente y Clima Organizacional en un Centro de Formacion
Profesional de Huancayo” [Tesis de Posgrado], determind que existe relacion
entre el desempefio docente y el clima organizacional en los docentes de las tres
especialidades del Centro de Formacién Profesional de Huancayo. (El coeficiente
de correlacion de Tau-b de Kendall y Gamma hallado fue de 0,512 con una
significancia estadistica de 0,001 inferior al maximo nivel de error estadistico
permitido de 0,05). En consecuencia, se rechazo la hipdtesis nula y se acepto la
hipotesis de investigacion alterna H1. Segun los resultados se puede concluir que
el desempefio docente en el CFP Huancayo de manera globalizada de las tres
especialidades y en los tres niveles, se tiene el resultado que el 57,45% tiene un

Buen desempefio y 42,55% un Bajo desempefio.

Con la misma implicancia, Soncco (2023) en el “Clima Organizacional y
desempefio docente en la institucion educativa José Antonio Encinas Franco -
Lima 20217 [Tesis], confirm6 la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente en la I.LE José A. Encinas Franco — Lima 2021. Sefiala que
existe una relacion positiva moderada entre el clima organizacional y el
desempefio docente (r = 0,523) en la I.E José A. Encinas Franco — Lima 2021,
mientras que el coeficiente de determinacion obtenido fue R2 = 0.274 = 27.4%,
un clima organizacional pertinente obedece a la aplicacion sistemética de cada
dimensién que la conforman, ya que la atribucion integral de los elementos que
constituyen el clima organizacional se relaciona e influye en un desempefio

docente favorable, acorde a los objetivos de la institucion.

1.2.3 Locales

Cayro (2018) en el “Clima Organizacional y Desempefio Docente de las
Instituciones Educativas Iniciales del Distrito de Puno en el afio 2018 [Tesis de
Posgrado], menciona que se encontr6 una relacién significativa entre clima
organizacional y desempefio docente de las instituciones educativas iniciales del
distrito de Puno en el ano 2018, segiin los resultados obtenidos. Por lo tanto, se
concluy6 que un mejor clima organizacional se traduce en un mejor desempefio
docente. Se recomendd aumentar la participacion de los docentes en actividades

educativas como trabajos en grupos, talleres y coordinaciones pedagodgicas, ya
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que esto promueve un trabajo mas unificado, mejora la identificaciéon con la
institucion y sus objetivos, contribuyendo asi a convertirla en una institucion de

calidad.

Dando mas precisiones al respecto, Mamani (2019) cuando aborda el
“Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local - Puno 2018” [Tesis de Posgrado], sefiala que
el clima organizacional influy6 en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local — Puno, los trabajadores manifestaron que el
clima organizacional es deficiente debido a los problemas, como las inadecuadas
relaciones interpersonales entre los trabajadores o con el jefe, la escasa
comunicacion y coordinacion entre compafieros de diversas areas, al igual que las
diferentes opiniones y una escasa identidad institucional, generando un clima
laboral inadecuado en la institucion. Esto define la insatisfaccion laboral, debido
a que las supervisiones, incentivos y ambiente fisico no son los adecuados,
haciendo que su productividad no sea la adecuada para el logro de metas y

objetivos de la institucion.

Recogiendo la importancia del tema econémico, Romani (2017) en los
“Programas de Capacitacion y el Clima Organizacional en las Gerencias de la
Municipalidad Provincial de Puno, Pert” [Tesis de Posgrado], determina que la
capacitacion es adecuada en algunos aspectos, especialmente referentes a la
planificacion. Sin embargo, los aspectos que se aplican inadecuadamente es el
incumplimiento de los programas de capacitacion por falta de presupuesto,
programados en su plan anual y deficiencias en cuanto a la evaluacion del

comportamiento.

Definiendo las relaciones de subordinacion, Callata (2017) en el “Perfil
Gerencial y Desempefio Laboral de Jefes de Enfermeria en Establecimientos de
Salud de la Red — Puno 2016.” [Tesis de Posgrado], enfatizo que, al relacionar las
competencias gerenciales y el desempefio laboral de los jefes de Enfermeria de
los establecimientos de Salud, encontrd que la mayoria que posee competencia
regular tiene desempefio bueno, asimismo las profesionales que tienen
competencia deficiente y bueno; en cambio las enfermeras, jefes con una

competencia excelente, tienen desempefio bueno. Por lo tanto, entre la
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competencia gerencial y el desempefio laboral existe una correlacion positiva

débil (r=0.325); en efecto, se acepta la hipotesis planteada.

Y, aplicando las probabilidades, Ponce (2019) en su estudio de “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los Docentes de la Universidad
Nacional del Altiplano, Puno — 2018 [Tesis de Posgrado], concluyé que existe
relacién positiva moderada entre relaciones interpersonales y el compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral, ya que las pruebas estadisticas de Chi
cuadrado y correlacion de Rho de Spearman muestran valores de yc¢ 2 = 10.296,
r = 0583 y yc 2 = 41975, r = 0.486 respectivamente con un nivel de
probabilidad menor a 0.01. Es decir, cuanto mds altas sean las relaciones
interpersonales y el compromiso organizacional en los docentes de la Universidad

Nacional del Altiplano de Puno, se tendra mayor satisfaccion laboral.

En la investigacion de Laurente (2021) “Estrés Laboral y Satisfaccion
Laboral en Personal Administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local
Yunguyo” [Tesis de Posgrado], se determind que el nivel de estrés del personal
administrativo se encuentra en un nivel alto, ya que el 63,2% de la poblacion se
identifica con este nivel. Estos resultados son provocados principalmente por las
injustas demandas de trabajo que los superiores asignan a los subordinados, lo
cual origina una sobrecarga laboral y en ocasiones horarios extendidos, reclamos
que en multiples ocasiones no son respaldados por el equipo de trabajo. Asimismo,
la carencia ocasional de un trato adecuado de superiores a subordinados explica
la presencia de altos niveles de estrés. (Corresponde a las dimensiones respaldo

de grupo (item 19) y dimension de la estructura organizacional (item 24).

Por otro lado, Acufia (2022) en su investigacion “Clima institucional y
desempetio docente en las instituciones educativas del nivel primario del distrito
Santa Ana 2021” [Tesis de Posgrado], determiné el grado de relacién entre el
clima institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
nivel primario del distrito Santa Ana, 2021. Sefiala que existe una relacion
significativa entre el ambiente institucional y el desempefio pedagodgico en las
escuelas primarias del condado de Santa Ana, 2021. El coeficiente de correlacion
de Spearman fij6 Rho = 0.860, lo que indica una relacién buena. El valor de

significancia (bilateral) es 0,249, menos de 0,5. Indica una relacion significativa.
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Finalmente, Tintaya (2021) respecto a “Liderazgo Directivo y Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Laraqueri,
Pichacani”, [Tesis de Posgrado], concluye que el grado de relacion entre liderazgo
directivo y clima organizacional en las instituciones educativas de esa localidad,
es positivo, considerable con un nivel de significancia de 0,563 (Rho de
Spearman); por tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna;
lo que significa que el buen nivel de liderazgo directivo que existe en estas
instituciones educativas guarda correspondencia con el buen nivel de clima
organizacional, con el estilo de liderazgo predominante que es democratico y en

los niveles dptimos de clima organizacional.
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CAPITULO IT
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

El clima organizacional tiene una gran relevancia y representa los diversos
patrones en cuanto a las relaciones personales que se generan dentro de la organizacion
para satisfacer las necesidades propias del colaborador y mantener un equilibrio

emocional dentro del area, asi lo determinan Garcia y Benavides (2020).

Esto ha sucedido en el afio 2020, cuando la pandemia del nuevo coronavirus fue
inundando los paises desde China, Europa, América, Africa y el resto del mundo. El
SarsCov2, el virus conocido como Covid-19, sembré de panico, desolacion y muerte a

los hogares del planeta y desde entonces la vida no ha sido la misma (OMS, 2020).

En ese sentido, la relacion que une estas variables laborales tiene un efecto
psicologico. Asi, el estrés laboral se ha definido como el resultado de la aparicion de
factores psicosociales de riesgo que por si mismo tiene “alta probabilidad de afectar de
forma importante a la salud de los trabajadores y al funcionamiento empresarial a medio

y largo plazo” (Béez et al., 2017).

Para que las organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia que
prevalezca un clima laboral de armonia. EI comportamiento organizacional investiga el
impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficiencia

de las organizaciones (Robbins y Judge, 2009).

En tal sentido, planteamos que la elaboracion de un estudio del clima
organizacional es un proceso complejo a raiz de las caracteristicas internas y dinamica de

la organizacion, de su entorno y de los propios factores individuales humanos.

La Direccién Regional de Agraria Puno (DRAP) es un sector que grafica estas
alternancias, porque su desempefio se ha visto afectado enormemente quizas como los
demas espacios de trabajo, ya que el clima laboral se enlazé con el teletrabajo,
intermitente al trabajo en las oficinas, al asesoramiento en el campo, la participacion de

los técnicos, los agricultores, comerciantes y la clientela. Este circulo virtuoso se vio
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afectado en el desemperio laboral por cuanto el recurso humano se redujo y el restante no
pudo desenvolverse de manera eficaz con las nuevas tecnologias. Las falencias
distorsionaron un clima organizacional adecuado y repercutié en el desempefio laboral

limitado, y este a su vez redundo en resultados poco satisfactorios.

La DRAP opera con 13 agencias agrarias, una en cada provincia. Cada agencia
agraria posee profesionales técnicos y personal de campo que interactian con los
productores. Su funcion y mision consiste en proporcionar a la poblacién una asistencia
técnica y apoyo sostenible, que el afio 2022 se ha visto atenuado, a pesar de que se esta

retornando al estilo de trabajo habitual (nueva normalidad).

Existe consenso respecto a que el clima organizacional y la satisfaccion laboral
son variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones, es por eso que la
presente investigacion busca desentrafar cuél es la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral pospandemia, es decir, las nuevas formas de trabajo tras el Covid-
19.

2.2 Enunciados del problema

2.2.1 Problema general

o ¢Que relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional Agraria Puno, en el periodo
posconfinamiento del Covid-19?

2.2.2 Problemas especificos

o (Cuadl es el nivel del clima organizacional que predomina entre el personal
de la Direccion Regional Agraria Puno, en el periodo posconfinamiento del
Covid-19?

o (Cudl es el nivel de desempeiio laboral que existe en el personal de la
Direccion Regional Agraria Puno, en el periodo posconfinamiento del
Covid-19?

. (Cual es la relacion entre las variables de clima organizacional y desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional Agraria Puno, en el periodo

posconfinamiento del Covid-19?
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2.3 Justificacion

La finalidad de la presente investigacion es determinar el clima organizacional y
el desempefio laboral que se incorpord desde la etapa de las tres oleadas de la pandemia
del coronavirus. Con los cambios acoplados se instituyeron nuevos estilos laborales en

los trabajadores del sector agrario.

El presente trabajo identificard el nuevo nivel de clima organizacional y
desemperio laboral que perciben los profesionales luego de acoplarse a nuevas formas de

trabajo remoto, tomando como referencia los problemas u obstaculos que han surgido.

El clima organizacional ha sido ofuscado por el Covid-19, pues por mas que se
maximice el desempefio laboral o se hayan implementado metodologias de trabajo remoto
0 a distancia, el resultado no ser& el mismo. Por ello se hace necesario identificar estos

factores.

Uno de los problemas principales que se presenta en las organizaciones es la
insercion de modernas acciones o disposiciones, ligadas todas a los medios tecnoldgicos,
dado que no todos los trabajadores poseen dichos servicios ni tienen las mismas
cualidades para operarlos. Por lo tanto, la influencia del mecanismo de trabajo afectara
en el desemperio de los trabajadores y en la performance del desempefio laboral. Otro de
los propdsitos es focalizar la toma de decisiones mediante la identificacion de las
necesidades y puntos criticos, para que una vez adecuados, no generen desfases ni vacios

en los resultados.

Por ello, la presente investigacion no solo profundiza las nuevas modalidades
laborales y el vinculo que tienen en su clima organizacional, sino que, ademas, al
responder el planteamiento, sentamos la necesidad de trazar mecanismo que se adapten

al trabajo grupal tras el confinamiento de la pandemia COVID — 19.
24 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

o Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional Agraria Puno, en el periodo

posconfinamiento del Covid-19.
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2.5

2.4.2 Objetivos especificos

J Determinar el nivel del clima organizacional del personal de la Direccion

Regional Agraria Puno, en el periodo posconfinamiento del Covid-19.

. Analizar el desempeno laboral del personal de la Direccion Regional

Agraria Puno, en el periodo posconfinamiento del Covid-19.

o Identificar la relaciéon entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional Agraria Puno, en
el periodo posconfinamiento del Covid-19.

Hipotesis

2.5.1 Hipotesis general

o Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el

desempefio laboral del personal de la Direccion Regional Agraria Puno, en
el periodo posconfinamiento del Covid-19.

2.5.2 Hipotesis especificas

o El nivel del clima organizacional del personal de la Direccion Regional
Agraria Puno, en el periodo posconfinamiento del Covid-19, es de un valor

medio.

o El desempefio laboral del personal de la Direccion Regional Agraria Puno,

en el periodo posconfinamiento del Covid-19. es de un nivel medio.

o Existe una relacion directa y significativa entre las variables de clima
organizacional y desempeiio laboral del personal de la Direccion Regional
Agraria Puno, en el periodo posconfinamiento del Covid-19, porque
mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el

desempetio de los colaboradores de la institucion.
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de estudio

La presente investigacion se aplicara en la region Puno, localizada en la sierra del
sudeste del pais, en la meseta de El Collao, a 13°0066°00”* y 17°17°30”* de latitud sur y
los 71°06°57” y 68°48°46°” de longitud oeste del meridiano de Greenwich. Limita por el
Norte con el departamento de Madre de Dios, por el sur con la region Tacna, por el este
con la Republica de Bolivia y por el Oeste con las regiones de Moquegua, Arequipa y
Cusco (DRAP).

La region Puno se encuentra en el altiplano entre los 3,812 y 5,500 ms. n. m. y
entre la ceja de selva y la selva alta entre los 4,200 y 500 m s. n. m. Cabe mencionar que
la capital, Puno, esta ubicada a orillas del lago Titicaca.

El estudio capta datos y resultados en la Direccion Regional Agraria, como Organo de
Linea de la Gerencia de Desarrollo Econdmico del Gobierno Regional de Puno, ubicado
en Jr. Moquegua N° 264 — cercado Puno. La entidad alberga a 13 agencias agrarias
ubicadas en las provincias de la region; y estas a su vez centralizan su trabajo a través de

sus distritos.

3.2 Poblacion

Para efectos de la demostracion de la hipdtesis planteada y otros indicadores
estadisticos del presente estudio, la poblacion esta integrada por todo el personal que
labora en la Direccion Regional Agraria Puno, y esta conformada por personal nombrado,
contratado y profesionales que integran los proyectos “Mejoramiento de la capacidad
agroproductiva de granos andinos organicos de quinua, cafiihua, haba y tarwi en la regién
Puno” y el “Proyecto vicuias”, adscritos a la Direccion Regional Agraria Puno (DRAP),

los mismos que hacen un total de 105 trabajadores, clasificados de la siguiente manera:
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Tabla 1
Datos generales de la poblacion en la DRAP en el ario 2022

N° Unidad Cantidad

1  Personal nombrado y contratado 84

2  Personal del Proyecto Granos Andinos 11

3  Personal del Proyecto Vicufias 10

TOTAL 105

Nota. Datos tomados de la Oficina de Administracion de la Direccion Regional Agraria Puno
(2022).
33 Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacidn de interés sobre el cual se recolectaran
datos y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que
debe ser representativo de la poblacion. Por lo tanto, en la muestra probabilistica
estratificada la poblacién se divide en segmentos y se selecciona una muestra para cada
segmento. (Hernandez et al. (2014).

La muestra del presente estudio se halla por el método estratificado, utilizando el

tamafio de muestra para la estimacion de la poblacion.
3.4  Meétodo de investigacion

El método de investigacidn que se hace uso es el método cuantitativo, con respecto
a los objetivos; el método que se usa para todos los objetivos también es el método
descriptivo, ya que se quiere explicar el comportamiento de las variables. Del mismo
modo, se tiene que las variables de esta investigacion, clima organizacional y desempefio
laboral, tienen comportamiento descriptivo y explicativo, por lo que a través de las

encuestas realizadas se analizara el comportamiento de cada una de ellas.
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Con respecto al objetivo general se plantea que existe una relacion directa entre el
clima organizacional y desempefio laboral.

En lo que respecta al primer objetivo, se propone que el clima organizacional tiene

un comportamiento moderado.

El comportamiento de la variable del segundo objetivo sera regular; y el tercer
objetivo se plantea que la relacion entre la variable del clima organizacional y desempefio

laboral existe una mayor percepcion del desempefio laboral por los colaboradores.

Para poder medir las variables se utilizara un instrumento de medicion que seran

dos cuestionarios y la técnica aplicada sera la encuesta.

Para Hernandez et al. (2014), precisar el estadistico de correlacion en el contraste
de hipétesis dependera del tipo de variable y distribucion que se tenga en variables dentro
del estudio; por ejemplo, si la variable es continua por intervalo, como es el caso de la
presente, y posee una distribucion no normal, se sugiere que se aplique la formula del
coeficiente de correlacién no paramétrica por Rho de Spearman, cuya férmula es

expresada de la siguiente manera:

SSxy

JSSxxSSyy

Rho =

Donde:

Sgy = Z Rank(X;)Rank(Y; 711 ZRank (X) anRank(Y;)
2
SSXX—ZRank - — ZRank
=1
2
171”/ Z Rcmk - — Z Rank
i=1

En el caso, por ejemplo, del contraste de la hipotesis general, reemplazamos
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1
SS gy = 149955 — §(3486 x 3486) = 149955

1
SSs v = 193988.5 — §(3486)2 = 193988.5
1
SSye = 194014 — §(3486)2 = 194014

En la férmula de coeficiente de correlacion por Rho de Spearman, se reemplazan

los datos:

SSgy

V585 258;¢

rg =

149955
v/193988.5 x 194014

= 0.074

Este dato representa el nivel de correlacion en la prueba y se interpreta segin la

siguiente tabla observada en Hernandez et al. (2014).

—0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacién negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.
—0.25 = Correlacién negativa débil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.
+0.50 = Correlacién positiva media.
+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacién positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥’ o “a menor X, menor ¥”, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre una cantidad constante).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados

Este capitulo corresponde a la discusion y resultados, por lo que se presentan los
resultados obtenidos en funcién del objetivo general y los especificos. Ademas, se
analizan los resultados del clima organizacional y desempefio laboral y sus respectivas
dimensiones con un analisis de las variables considerando el tiempo de trabajo e
institucion. Finalmente, se realiza un analisis de correlacion hallados segun las hipotesis

en razén de los objetivos planteados.

Para mayor comprensién se presenta, primero, los resultados de clima
organizacional abordando los niveles en sus diferentes dimensiones, posterior a ello se
presenta los hallazgos obtenidos en desempefio laboral y, para finalizar, presentamos las
tablas de correlacion de ambas variables, los cuales son plasmados en tablas y gréaficos

para dar respuesta a las preguntas de investigacion que se formularon.

A continuacion, se muestra los datos sociodemogréaficos tales como sexo, edad,
institucion, tiempo de trabajo y grado de instruccién de los colaboradores que participaron

del cuestionario, lo que permitié medir el Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Tabla 3
Resultados sociodemogrdficos de la poblacion de estudio en la DRAP, 2022
Caracteristicas sociodemograficas Recuento Porcentaje
Sexo Femenino 40 48.2%
Masculino 43 51.8%
Edad 19 a 20 afios 1 1.2%
21 a 25 afios 10 12%
26 a 60 afios 61 73.5%
61 a 74 afios 11 13.3%
Institucion DRAP 66 79.5%
Proyecto Granos Andinos - 9 10.8%
DRAP
Proyecto Vicufias- DRAP 8 9.6%
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Caracteristicas sociodemograficas Recuento Porcentaje

Tiempo de Menos de 1 afio 26 31.3%
rabajo 1 47 arios 23 27.7%
3 a4 afnos 15 18.1%

5a8aros 10 12%

9 a 15 afos 4 4.8%

16 a mas afios 5 6%

_ Gradq, Secundaria 2 2.4%
nstruceion Superior incompleta 3 3.6%
Superior completa 71 85.5%

Técnica completa 7 8.4%

En la tabla 3 se detalla el analisis sociodemografico que permite la caracterizacién
de la poblacién de estudio. Los resultados muestran que el 51.8% de los sujetos
encuestados pertenecen al género masculino, el restante 48.2% es del género femenino.
En cuanto a la edad, solo el 1.2% tienen 19 a 20 afos; el 21% posee edades entre los 21
a 25 afos; predominantemente el 73.5% tiene edades de 26 a 60 afios, y solo el 13.3%

tienen una edad que oscila entre 61 a 74 afos.

A su vez, se encuestd a 83 personas que provienen de tres entidades, mas
especificamente, el 79.5% trabaja en la Direccion Agraria de Puno, el 10.8% trabaja en
el Proyecto Granos Andinos — DRAP vy el 9.6% proviene del Proyecto Vicufias de la
DRAP. En cuanto al tiempo de trabajo, el 31.3% indico que tiene menos de un afio de
labor en la institucion mencionada, el 27.7% posee no mas de 2 afios laborando, el 18.1%
ha trabajado de 3 a 4 afios, el 12% tiene una experiencia de 5 a 8 afios y, una minoria,

como el 4.8% y 6%, indicO que tienen un tiempo de labor mayor a 9 afios.

Por otro lado, al indagar el grado de instruccién se descubrié que el 2.4% tiene
estudios de secundaria completa, el 3.6% tiene estudios superiores incompletos, el 85.5%
completd su formacion académica y solo el 8.4% tiene estudios técnico-superiores

completos.
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4.1.1 Nivel del clima organizacional

Tabla 4
Nivel del clima organizacional en la DRAP, 2022

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 0-109 21 25.3%
Moderado 110-131 40 48.2%
Bajo 132-148 22 26.5%

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).

De acuerdo a los resultados presentados en la tabla 4, se observa la
percepcion del clima organizacional que cada trabajador califica en su propio
centro de labor. Los hallazgos sugieren que el 25.3% muestra niveles altos u
optimos de clima organizacional, mientras que el 48.2% niveles moderados y el

26.5% perciba su clima organizacional como poco grato.

Los hallazgos muestran que los trabajadores perciben que el nivel de clima
organizacional en la institucion en adecuado, lo que significa que existe
cooperacion en las actividades que desarrollan, una adecuada responsabilidad al

ejecutar sus labores.

En tal sentido, Gallegos (2023) define el clima organizacional como un
mecanismo en el que confluyen el conjunto de experiencias integradoras que
maneja cada integrante en determinados entornos laborales o en cualquier

organizacion, corrobora lo sefialado lineas arriba.
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4.1.2 Niveles de las dimensiones del Clima Organizacional

Figura 1
Nivel de las dimensiones extrinsecas del clima organizacional
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Nota. La figura muestra el nivel de las dimensiones extrinsecas del clima organizacional

en la DRAP en el afio 2022. Fuente: base de datos de encuestas aplicadas en el 2022.

Para profundizar los hallazgos en clima organizacional se tomo en cuenta
las dimensiones internas y externas, es decir, aquellos que dependen de la
institucion y del trabajador, en esta primera parte se detalla lo referente a la

entidad.

En la figura 1 se describe la frecuencia de sujetos que perciben la
dimension de su estructura organizacional. Los principales hallazgos indican que
el 37.35% de los sujetos encuentran que su estructura organizacional es buena, el
30.12% describe una estructura organizacional dentro de una calidad en término

medio; y, el 32.53% percibe niveles bajos o negativos en su estructura.

Los resultados muestran que los roles con funciones y jerarquias cruzadas,
afianza la consolidacion del conocimiento grupal, asi lo considera Murillo et al.
(2019) al sustentar que las experiencias colectivas, por ejemplo, de cientificos y
administrativos generan una estructura comunicacional, cuyas decisiones son

cualitativas y cuantitativas en la gestion y transferencia de la razon.
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Respecto al componente de recompensas se muestra que el 30.12%
percibe un clima justo, donde los colaboradores que alcanzan mejores
desempefios consiguen motivaciones oportunas; por su parte, el 34.94%
demuestra un sistema de recompensas medianamente bueno, y el 34.94% presenta
niveles bajos. Al respecto, Soncco (2023) sostiene que la compensacion en un
trabajo impulsa mejores y mayores resultados que el castigo o amenazas, ademas

de instalar un ambiente mucho mas propicio y adecuado.

Los niveles de percepcion en el cumplimiento de estandares, los
resultados muestran que el 21.69% percibe un cumplimiento de estandares en
niveles altos. El 51.81% percibe este cumplimiento en niveles moderados, y el

26.51% presenta niveles dentro de la categoria baja.

El cumplimiento de estdndares y normas que estan establecidas por la
institucion, es de vital importancia para la institucion y el trabajador porque
permite el adecuado cumplimiento de sus funciones y el desarrollo oportuno de
las actividades. Esta premisa es compartida por casi todos los investigadores, que,
con su logica y practica, afianzan sus conclusiones. Uno de los que resalta la
necesidad de los estimulos laborales es Chavez (2018) quien sostiene que el
cumplimiento de un trabajo esta ligado a la importancia percibida por cada
miembro sobre las metas implicitas y explicitas, asi como normas de desempefio.
De acuerdo a las recompensas o imposiciones, algunos pondran énfasis en hacer
un buen trabajo, sintiendo para si, la obligacion de hacerlo bien; mientras que

otros estaran supeditados a estimulos o acaso presiones de la organizacion.
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Figura 2

Nivel de las dimensiones intrinsecas del clima organizacional
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Nota. La figura muestra el nivel de las dimensiones intrinsecas del clima organizacional

en la DRAP en el afio 2022. Fuente: base de datos de encuestas aplicadas en el 2022.

Como se indic6 lineas arriba, se puntualiza las dimensiones internas que
dependen del trabajador. En la figura 2 se presenta las percepciones de

responsabilidad de colaboradores y jefes dentro del entorno organizacional.

Los hallazgos han demostrado que el 36.14% percibe una alta
responsabilidad de los colaboradores dentro de la estructura organizacional, el
38.55% muestra niveles moderados de responsabilidad, el 25.3% presenta niveles
bajos de responsabilidad organizacional. Una cantidad considerable percibe su
entorno como moderado o altamente responsable, debido a que sus funciones
estan ya establecidas y no depende de algtn otro factor que altere las actividades

que desarrolla en el marco de sus funciones como trabajador.

Precisamente cuando se hace referencia a que los miembros de una

determinada institucion son determinantes en la toma de decisiones relacionadas
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con el trabajo y la autonomia. El trabajador consigue independencia y esta se
retroalimenta logrando que la carga laboral se desarrolle de manera oportuna, sin

presiones y de forma cabal (Soncco, 2023).

En referencia a la dimension de conflicto, los hallazgos indicaron que el
45.78% de los sujetos perciben un nivel bajo de manejos de conflicto dentro de su
organizacion, el 24.1% presenta niveles moderados y el 30.12% percibe niveles

altos o eficaces de solucion de conflictos dentro de la organizacion.

Los colaboradores de la institucion en un alto porcentaje sefialan que el
nivel de conflicto que existe es bajo, esto debido a cumplen con sus funciones
oportunamente, ademas existe una buena comunicacion y colaboracion, asi como
el respeto mutuo entre los trabajadores y la tolerancia, lo que se refleja en un nivel

bajo de conflicto.

Al respecto, Navarrete et al. (2023) sostiene que el conflicto se basa en las
opiniones encontradas que son toleradas en un ambiente de trabajo, por lo que la
amplitud de sensaciones hace que tanto subalternos como superiores, acepten las
opiniones discrepantes empecinados a resolver eventuales problemas en la

institucion.

En relaciéon a la dimension de relaciones interpersonales, los resultados
indican que el 39.76% de los sujetos percibe su clima organizacional como bueno,
amigable y amical. El 34.94% indica un nivel moderadamente célido y el 25.3%
presenta niveles bajos. Los resultados muestran que las relaciones interpersonales
que existen en la institucion tienen un nivel alto lo que significa que existe una
buena comunicacion entre los trabajadores y los jefes, respetando el orden

jerarquico y normas establecidas en la institucion.

Al respecto Montoya (2016) sefiala que la percepcion de un ambiente
grato en las relaciones entre pares, jefes y subordinados es inherente en cualquier
clima organizacional, por lo que las relaciones interpersonales constituyen un

catalizador entre jefes y subordinados.

Referente a los niveles alcanzados en la dimension de identidad de clima
organizacional, los hallazgos demuestran que el 31.33% de los sujetos muestran

niveles bajos de identidad, el 36.14% presenta niveles medios de identidad y el
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32.53% muestra niveles altos de identidad en la institucion. En consecuencia, los
trabajadores muestran una identidad de nivel medio, lo que significa que se
identifican con la institucion, participando de las diferentes actividades, portando
la indumentaria institucional, ademas cumpliendo con las tareas que se les

encomienda y respetando los horarios laborales.

Uno de los valores inexorables de una organizacion es el sentido de
identidad o afiliacion a la institucion y constituye un factor importantisimo en una
logica de trabajo en equipo para consolidar los propositos de la institucion

(Soncco, 2023).

En la dimension de desafio se evalua el grado de riesgo que la empresa se
somete para cumplir sus objetivos. Los hallazgos indican que el 25.3% considera
que la institucion se pone en alto riesgo, mientras que el 38.55% considera que la
institucion se expone a riesgo moderado o poco frecuente, y el 36.14% considera

que la institucion se somete a niveles de riesgo bajos.

Los colaboradores sostienen que la institucion toma desafios
ocasionalmente, ello debido a que el tema presupuestal en las entidades publicas
estd designado para ejecutar las actividades programadas anualmente, sin
embargo, hay situaciones de emergencia que ameritan tomar riesgos y desafios

para lograr un determinado objetivo.

Al respecto, Navarrete et al. (2023) sostiene que esto esta ligado al
sentimiento de cada miembro de la institucion, porque evaluara los desafios como
factor condicionante al trabajo. Y, en ese sentido, la instituciéon promueve que

tanto jefes como subordinados soslayen los temores y antepongan los objetivos.

En relacion a la dimension de cooperacion se muestra la percepcion de los
sujetos referente al apoyo percibido dentro del contexto laboral. Los resultados
indican que el 36.14% de los sujetos presenta niveles dentro de los rangos
elevados, el 36.14% percibe un apoyo laboral en niveles promedios relativamente
frecuentes; finalmente se identifica que el 27.71% muestra un nivel bajo de

cooperacion por parte de compaiieros y superiores.
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Los resultados muestran que el nivel de cooperacion es moderado, lo que
permite el desarrollo oportuno de las actividades y el cumplimiento de las metas

programadas con la participacion de los jefes y trabajadores.

De esta manera, Montoya (2016) refiere que la cooperacion es vital para
el miembro de la institucion, porque en la medida que perciba o sienta la
colaboracion o apoyo mutuo elevard o disminuira su esfuerzo para consolidar las

tareas encomendadas.

Tabla §

Nivel de las dimensiones externas del C.O. segun institucion en la DRAP, 2022

Institucion
Dimensién  Nivel P(E:Zf:)tso Proyecto Total
DRAP . Vicuiias-
Andinos - DRAP
DRAP
. 18 5 4 27
Bajo
21.69% 6.02% 4.82% 32.53%
Estruct Medi 20 2 3 25
ructura edio
Stuctt ' 24.10% 2.41% 3.61% 30.12%
28 2 1 31
Alto
33.73% 2.41% 1.20% 37.35%
66 9 8 83
Total
79.52% 10.84% 9.64% 100.00%
. 20 4 5 29
) Bajo
5 24.10% 4.82% 6.02% 34.94%
=}
Q 23 3 3 29
g Medio
S 27.71% 3.61% 3.61% 34.94%
S 23 2 0 25
R Alto
27.71% 2.41% 0.00% 30.12%
66 9 8 83
Total
79.52% 10.84% 9.64% 100.00%
. 14 5 3 22
Bajo o, 0, 0, 0
% 16.87% 6.02% 3.61% 26.51%
5 _ 38 3 2 43
=1 Medio
:g 45.78% 3.61% 2.41% 51.81%
= 14 1 3 18
Alto
16.87% 1.20% 3.61% 21.69%
66 9 8 83
Total
79.52% 10.84% 9.64% 100.00%

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).

Para ahondar en los hallazgos del clima organizacional se tomo en cuenta

las dimensiones internas y externas, es decir, aquellos que dependen de la
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institucion y del trabajador, en esta primera parte se detalla lo referente a la
entidad. Para lo cual se realiz6 las tablas cruzadas con las dimensiones y los datos

sociodemograficos tales como institucion y tiempo de trabajo.

En la tabla 5 se aprecia la composicion de nivel de la percepcion de
estructura, segun la institucion, donde se aprecia que el 33.73% de los trabajadores
son personal de planta de la DRAP, los que corresponden a un total de 28
colaboradores, quienes manifiestan conocer los roles, jerarquias y estructura de la

institucidn con un nivel alto.

Respecto a la recompensa, se muestra que el 34.94% considera que si
existe un sistema de recompensas al buen desarrollo de sus funciones, quienes
manifiestan ello son el total de trabajadores de la DRAP, incluyendo a los
trabajadores de los proyectos Granos Andinos y Vicuias, los que sostienen que
existe un nivel medio de recompensas. Lo que significa que se les brinda un
reconocimiento por su destacado trabajo con ascensos laborales, ampliacion de

contrato y otros.

En referencia al cumplimiento de estandares se aprecia que el 45.78% de
trabajadores de planta de la DRAP sostiene que cumplen los estandares o normas
establecidas por la institucion, ello equivale a un total de 38 trabajadores, los que
indican que conocen y cumplen los estandares en un nivel medio. Al conocer los
estandares y normas de la institucion los trabajadores desarrollan sus actividades

de manera eficaz y oportuna.

Tabla 6

Nivel de las dimensiones internas del C.O. segun el tiempo de trabajo en la

DRAP 2022
Tiempo de Trabajo
Dimension  Njyel Menos 1 4 7 10212 13’ Total
de 1 afo 4 4 4 anos 4 mas
3 aiios 6 afos 9 afios afios
. 12 8 7 1 0 2 30
Bajo 14460 9.64% 8.43% 120%  0.00% 2.41%  36.14%
. 9 10 4 6 3 0 32
Desafio  Medio 5 cr00 12.05% 4.82% 723%  3.61% 0.00%  38.55%
5 5 4 3 1 3 21
Ao ¢ 0204 6.02% 4.82% 361% 120% 3.61%  2530%
26 23 15 10 4 5 83

Total 31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82%  6.02%  100.00%
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Tiempo de Trabajo
. . x . 1 4 7 13
Dimension Nivel Menos 10a 12 . Total
- a a - a mas
de 1 ano - - - afnos -
3 aiios 6 aios 9 aiios ainos
13 3 4 1 2 0 23
Bajo
- 15.66% 3.61% 4.82% 1.20% 2.41% 0.00% 27.71%
S
'g 11 8 4 4 0 3 30
3 Medio
& 13.25% 9.64% 4.82% 4.82% 0.00% 3.61% 36.14%
o
© 2 12 7 5 2 2 30
Alto
2.41% 14.46% 8.43% 6.02% 2.41% 2.41% 36.14%
26 23 15 10 4 5 83
Total
31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82% 6.02% 100.00%
11 3 4 1 1 1 21
Bajo
13.25% 3.61% 4.82% 1.20% 1.20% 1.20% 25.30%
é ) 8 10 6 4 1 0 29
.8 Medio
% 9.64% 12.05% 7.23% 4.82% 1.20% 0.00% 34.94%
= 7 10 5 5 2 4 33
Alto
8.43% 12.05% 6.02% 6.02% 2.41% 4.82% 39.76%
26 23 15 10 4 5 83
Total
31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82% 6.02% 100.00%
9 6 1 1 3 1 21
Bajo
= 10.84% 7.23% 1.20% 1.20% 3.61% 1.20% 25.30%
o
E 10 8 8 3 1 2 32
] Medio
§ 12.05% 9.64% 9.64% 3.61% 1.20% 2.41% 38.55%
g 7 9 6 6 0 2 30
Alto
8.43% 10.84% 7.23% 7.23% 0.00% 2.41% 36.14%
26 23 15 10 4 5 83
Total
31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82% 6.02% 100.00%
16 9 7 3 3 0 38
Bajo
19.28% 10.84% 8.43% 3.61% 3.61% 0.00% 45.78%
g 6 8 3 1 1 1 20
= Medio
8 7.23% 9.64% 3.61% 1.20% 1.20% 1.20% 24.10%
4 6 5 6 0 4 25
Alto
4.82% 7.23% 6.02% 7.23% 0.00% 4.82% 30.12%
26 23 15 10 4 5 83
Total
31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82% 6.02% 100.00%
Bajo 14 5 5 2 0 0 26
- 16.87% 6.02% 6.02% 2.41% 0.00% 0.00% 31.33
<
% Medio 7 5 6 6 2 4 30
L
= 8.43% 6.02% 7.23% 7.23% 2.41% 4.82% 36.14
Alto 5 13 4 2 2 1 27
6.02% 15.66% 4.82% 2.41% 2.41% 1.20% 32.53%
Total 26 23 15 10 4 5 83
31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82% 6.02% 100.00%

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).
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En este punto abordamos las dimensiones internas del clima
organizacional, segun el tiempo de trabajo. En la tabla 6 se observa la composicion
del nivel de la percepcion de desafio segun el tiempo de trabajo, se muestra que
el 38.55% del total de trabajadores consideran que al desempefiar sus funciones
en ocasiones toman decisiones que pueden generar un riesgo para la institucion,

ello se manifiesta en aquellos que laboran de 1 a 3 afios en la entidad.

Respecto a la composicion de cooperacion y el tiempo de trabajo, se
precisa que el 36.14% de los trabajadores sefialan que colaboran al desarrollar sus
funciones y otras que se les encomienda, ademas del apoyo mutuo que existe entre
compaifieros al ejecutar sus actividades de manera relativa; estos son aquellos que

laboran menos de un afio en la entidad.

En cuanto a la composicion de las relaciones interpersonales y el tiempo
de trabajo se muestra que el 39.76% del total de la poblacion percibe que existe
un nivel moderado de las relaciones interpersonales, lo que implica que existe una
adecuada comunicacion, interaccion social que les permite evitar conflictos,

quienes identifican ello son aquellos que laboran entre 1 a 3 afios en la institucion.

Referente a la composicion de responsabilidad y el tiempo de trabajo, se
detalla que el 38.55% del total de la poblacion, son comprometidos al desarrollar
sus actividades y metas establecidas, contribuyendo al desarrollo de la institucion,
quienes resaltan estas cifras son aquellos quienes laboran menos de 1 afno. Esto
muestra que aquellos que empiezan a trabajar en la institucion se esfuerzan por

ser responsables y cumplir con sus funciones.

Respecto a conflicto y el tiempo de trabajo, se muestra al 48.78% del total
de la poblacion evita generar conflictos en la institucion, ello corresponde a los
que laboran entre de menos de 1 afio en la institucion, esto debido a que inician

sus actividades en la institucion y se limitan a cumplir sus obligaciones.

Otro aspecto que abordamos es la composicion de identidad y el tiempo
de trabajo, la tabla muestra que el 36.14% sefiala que se siente identificado con la
institucion, ello corresponde a aquellos colaboradores que trabajan en la

institucion entre 1 a 3 afos.
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4.1.3 Nivel de desempeifio laboral

Tabla 7
Nivel del desemperio laboral en la DRAP, 2022

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 0-76 21 25.3%
Medio 77-90 37 44.6%
Alto 91-104 25 30.1%

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).

La tabla 7 refiere el nivel de desempefio laboral que los sujetos perciben
en sus centros de labor. Los hallazgos sugieren que solo el 25.3% de los
encuestados poseen niveles bajos a la media en cuanto a su desempenio, el 44.6%

tiene un desempefio promedio y solo el 30.1% mantienen un desempefio alto.

Ello implica que el desarrollo de sus actividades lo realizan de manera
oportuna, pese a que se presenten otras acciones por ejecutar, un porcentaje mayor
manifiesta que cumple con los objetivos y metas en el cargo que se les

encomendaba.

Al respecto, Armijos et al., (2019) indican que las personas buscan la
satisfaccion de sus necesidades dentro de las organizaciones a las que pertenecen;
al lograr su objetivo, su motivacion se convierte en el motor impulsor para asumir
responsabilidades y encaminar su actuar laboral, cumplir con sus metas personales

y organizacionales con altos niveles de eficacia.
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4.1.4 Dimensiones del desempefio laboral

Figura 3

Nivel de las dimensiones internas del desemperio laboral
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Nota. La figura muestra el nivel de las dimensiones internas del desempefio laboral en la

DRAP en el afio 2022. Fuente: base de datos de encuestas aplicadas en el 2022.

A fin de profundizar en los hallazgos del desempefio laboral se apild en
dos figuras las dimensiones correspondientes a ello; en la primera parte
abordamos lo referente a las relaciones interpersonales, iniciativa y trabajo en
equipo; en la segunda parte detallamos la percepcion de los trabajadores referente

a las dimensiones de orientacion de resultados, calidad y organizacion.

La figura 3 representa la situacion respecto a la calidad de relaciones
interpersonales que muestra el colaborador en la institucién. Los hallazgos
demuestran que el 26.51% de los sujetos muestran niveles bajos, nivel que se
caracteriza por descortesia hacia los usuarios y a los demds colaboradores, poca
orientacion o indiferencia para evitar conflictos dentro del area de trabajo; por su
parte, el 31.33% muestra relaciones interpersonales en niveles moderados y el
42.17% de los sujetos muestran niveles altos, que se caracteriza por un trato
amable hacia los demads, logrando orientar cortésmente al usuario y evitando

problemas relacionales con sus compafieros de trabajo.
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Corroborando los resultados, Velazco y Zeballos (2023) manifiestan que,
asi como pueden existir relaciones interpersonales positivas, caracterizadas por un
ambiente sano con aprecio y cordialidad, pueden existir relaciones interpersonales
negativas, caracterizadas por una division en el equipo de trabajo a causa de los

conflictos y diferencia de interés.

Respecto a la situacion que encuentran los encuestados referente a la
dimension de iniciativa de la variable desempefio laboral, los resultados indican
que el 39.76% de las personas encuestadas han mostrado tener iniciativa,
capacidad proactiva y resolucion de conflictos, con una mayor frecuencia, en
comparacion a un 22.89% que ha mostrado estas conductas, pero en niveles
moderados; sin embargo, un 37.35% han mostrado estas caracteristicas en niveles

bajos o poco frecuentes.

Para entender ello, Gomez y Romero (2021) sefialan que la iniciativa es
una cualidad que poseen las personas para realizar cambios y llevar a la practica
ideas que le permiten resolver problemas, asumiendo plenamente su
responsabilidad; una de sus caracteristicas principales es que nace de cada
persona, es decir, no hay ningun factor externo que lo impulse a hacer algo para
lograr su objetivo, ademés de ser una persona con autonomia y poder de decision.
En los resultados obtenidos para esta caracteristica del desempefio laboral indican

que la iniciativa es moderada.

En relacion a la situacion de los sujetos encuestados en funciéon a la
capacidad de trabajo en equipo como dimension de la variable desempeio laboral,
los principales hallazgos han demostrado que el 26.51% alcanza niveles altos
respecto a la aptitud para integrarse al equipo, asi como identificarse con los
objetivos propuestos en conjunto y colaborar para alcanzar esas metas planteadas.
Por su parte, el 48.19% ha mostrado estas conductas en niveles moderados o
menos frecuentes; por el contrario, el 25.30% ha mostrado niveles bajos en estas
capacidades, lo que denota su baja capacidad de adaptacion a trabajos en conjunto

0 poca colaboracion para llegar a los mismos objetivos.

El trabajo en equipo es fundamental para los procesos de aprendizaje, tanto
de manera individual como colectiva, ya que permite conseguir objetivos y

mejorar los resultados, los que muestran que el trabajo en equipo que realizan los
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trabajadores en la institucion atn falta fortalecer con los aspectos sefalados

(Tapullima, 2018).

Figura 4

Nivel de las dimensiones externas del desempernio laboral

60.00
50.00 48.19
40.00 37.35 36.14 36.14
33.73

30.00 — 26-51 28.92 27.71
20.00
10.00

0.00

Orientacion de resultados Calidad Organizacion

H Bajo Medio mAlto

Nota. La figura muestra el nivel de las dimensiones externas del desempefio laboral en

la DRAP en el afio 2022. Fuente: base de datos de encuestas aplicadas en el 2022.

En la figura 4 se aborda el andlisis descriptivo de la dimensiéon de la
variable desempefio laboral, la cual es denominada orientaciéon de resultados. Los
hallazgos sugieren que el 25.30% de los encuestados han mostrado niveles bajos
en esta dimension, lo que significa que son personas que en raras ocasiones
terminan su trabajo en los tiempos previstos, o no cumplen con la tarea
encomendada. Y, el 48.19% muestra conductas orientadas a los resultados en
niveles moderados, lo que indicaria que su frecuencia en el cumplimiento de
deberes en plazos determinados no es constante en el tiempo; y, finalmente, el
26.51% muestra conductas orientadas al cumplimiento efectivo de tareas, metas

y objetivo establecidos por la entidad.

Frente a ello, Navarrete et al. (2023) sostienen que el rendimiento del
personal de una institucién estd influenciado por la formacion, capacitacion y
habilidades que tiene el trabajador, lo cual le permite desempefiarse con €xito a

nivel organizacional.

46

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
|



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

En referencia a los sujetos con determinados niveles alcanzados en la
dimension calidad de la variable desempeno laboral, los hallazgos sugieren que
solo el 37.35% de los sujetos cumplen sus funciones profesionalmente, denotando
autonomia y calidad en su actuar laboral. Por su parte, el 33.73% muestra
conductas en niveles moderados, lo que significa que a pesar que cumplen con su
labor, no son constantes en el tiempo o sus metas alcanzadas no son de calidad,
mientras que solo el 28.92% alcanzan niveles bajos en su calidad de trabajo lo que

indica que su labor en la organizacion no es lo que se espera.

Al respecto, Velazco y Zeballos (2023) senalan que cumplir con los
estandares de calidad es fundamental y para lograrlo se debe buscar
continuamente la mejora y la satisfaccion del personal. Lo que nos permite sefialar
que en esta institucion si se cumplen algunos aspectos para el buen desarrollo de

la calidad de trabajo.

Asimismo, detallamos los niveles alcanzados de organizacion como
dimension de la variable desempefno laboral de los sujetos encuestados. Los
principales hallazgos demuestran que el 36.14% de los encuestados planifica y
ejecuta actividades orientadas a resultados. El 36.14% muestra estas mismas
caracteristicas, pero con menor frecuencia; sin embargo, el 27.71% de los
encuestados se caracterizan por tener estas capacidades poco desarrolladas o

usadas en una frecuencia mas baja en contraste con los niveles altos y medios.

Al respecto, Mendoza (2023) sefiala que la organizacion de las ideas es
oportuna y marca el clima organizacional, establece la manera que los servidores
observan su actividad, utilidad, produccion y satisfaccion en las actividades que
desarrollan. Es asi que los trabajadores muestran un nivel medio alto de

organizacion en el desempefio laboral.
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Tabla 8
Nivel de la orientacion de resultados e iniciativa como dimensiones de

desemperio laboral segun el tiempo de trabajo en la DRAP, 2022

Tiempo de Trabajo Total
Dimension Nivel ~Menos o 4a 7a 10a  13a
de - - - 12 mas
~ 3 aiios 6 afios 9 aios - -
1 ano afnos afos
8 6 7 3 2 1 2 21
=2 Bajo
:: 723% 843% 3.61% 2.41% 1.20% 2.41% 25.30%
= 14 11 10 1 3 1 40
3 Medio
£ 16.87% 13.25% 12.05% 1.20% 3.61% 1.20% 48.19%
g 6 5 2 7 0 2 2
5 Alto
5 7.23% 6.02% 2.41% 8.43% 0.00% 2.41% 26.51%
26 23 15 10 4 5 83
Total 100.00
31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82% 6.02% o
0
8 11 7 2 1 2 31
) 9.64% 13.25% 8.43% 2.41% 1.20% 2.41% 37.35%
Bajo
6 2 2 1 1 19
Iniciativa Medio
8.43% 7.23% 241% 241% 1.20% 1.20% 22.89%
11 6 6 6 2 2 33
Alto
13.25% 7.23% 7.23% 7.23% 2.41% 2.41% 39.76%
26 23 15 10 4 5 83
Total 100.00

31.33% 27.71% 18.07% 12.05% 4.82% 6.02% o
0o

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).

A fin de profundizar en causas del desempefio laboral, se realizo el cruce
de datos de las dimensiones de esta variable con los datos sociodemograficos,
tiempo de trabajo e institucion. En la tabla apilada se presenta la composicion del

tiempo de trabajo con las dimensiones de orientacion a resultados e iniciativa.

Los hallazgos en la composicion de orientacion a resultados con tiempo
de trabajo muestran que el 48.19% sefialan que desarrollan sus actividades con la
finalidad de cumplir sus metas de manera eficaz y oportuna; quienes mantienen
un alto porcentaje son aquellos colaboradores que laboran de entre menos de un

afno y aquellos que laboran de 1 a 3 afios. Esto significa que un buen porcentaje
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de los encuestados ejecutan sus actividades con miras a cumplir lo programado

buscando un resultado satisfactorio.

Para tener un buen desempefio laboral es importante que el trabajador
tenga la capacidad de proponer mecanismos que permitan desarrollar las

actividades programadas o permitan proponer nuevas actividades.

En la tabla 8 se realiza el andlisis si la dimension de iniciativa que
muestran los colaboradores depende del tiempo de trabajo; los hallazgos muestran
que, del total de poblacion, el 39.76% muestra que propone actividades que
permitan llegar a la meta programada, en un porcentaje mayor son aquellos que
trabajan entre 1 a 3 afios en la institucion, esto indica que el tiempo de trabajo
influye en los trabajadores para proponer nuevas actividades al cumplimiento de

sus metas.

Tabla 9

El nivel de las dimensiones del desemperio laboral segun institucion en la

DRAP, 2022
Instituciéon
q aa q Proyecto Proyecto
Dimension Nivel DRAP Granos Andinos  Vicuias- Total
- DRAP DRAP
) 18 3 0 21
Bajo
21.69 3.61 0.00 25.30
. . ] 32 5 3 40
Trabajo en equipo  Medio
38.55 6.02 3.61 48.19
16 1 5 22
Alto
19.28 1.20 6.02 26.51
66 9 8 83
Total
79.52 10.84 9.64 100.00
] 19 2 2 23
Bajo
g 22.89 2.41 2.41 27.71
g _ 25 2 3 30
¥= Medio
g, 30.12 2.41 3.61 36.14
S 22 5 3 30
Alto
26.51 6.02 3.61 36.14
66 9 8 83
Total
79.52 10.84 9.64 100.00
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Institucion
Dimension Nivel Proyecto Proyecto Total
DRAP Granos Vicuinas
Andinos - DRAP DRAP
18 3 3 24
Bajo
21.69 3.61 3.61 28.92
19 5 4 28
Calidad Medio
22.89 6.02 4.82 33.73
29 1 1 31
Alto
34.94 1.20 1.20 37.35
66 9 8 83
Total
79.52 10.84 9.64 100.00
8 15 5 2 22
g Bajo
g 18.07 6.02 2.41 26.51
(]
= 25 0 1 26
k= Medio
% 30.12 0.00 1.20 31.33
(=]
-2 26 4 5 35
it Alto
& 31.33 4.82 6.02 42.17
66 9 8 83
Total
79.52 10.84 9.64 100.00

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).

En la tabla 9 se presenta la composicion del dato sociodemografico de la
institucion con las dimensiones de trabajo en equipo, organizacion, calidad y

relaciones interpersonales.

Referente al trabajo en equipo con la composicion de institucion, los
hallazgos muestran que el 38.55% indica que se integra al equipo para lograr un
objetivo comun, quienes en un porcentaje mayor muestran dichos resultados son

los trabajadores de planta de la DRAP.

En cuanto a la composicion de organizacion con institucion, los resultados
muestran que 36.14% planifica y ejecuta sus actividades segtn los procedimientos
establecidos, a fin de alcanzar las metas programadas, quienes resaltan dichos
hallazgos son los trabajadores de planta de la DRAP, considerando que ellos

tienen una cantidad mayor de colaboradores.
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Referente a la composicion de la dimension calidad y el dato
sociodemografico de institucion, los hallazgos muestran que el 34.94% de
trabajadores del personal de planta de la DRAP sostienen que al desarrollar sus
actividades no cometen errores, realizan el uso racional de los recursos de la

entidad y son responsables con las funciones que se les encomienda.

Al respecto de la composicion de relaciones interpersonales y el dato
sociodemografico institucion, los resultados muestran que el 31.33% de los
encuestados manifiestan que brindan una adecuada orientacion a los usuarios y
mantienen una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo, quienes

resaltan ello son los trabajadores de planta de la DRAP.
4.1.5 Pruebas de normalidad

Para responder al objetivo general de investigacion es necesario someter
las variables a pruebas de bondad de ajuste por Kolmogorov Smirnov para
determinar el estadistico correlacional que se ajusta mas a la distribucion de la
variable. Y la tabla 10 evidencia el analisis cuyos resultados indican que las
variables, como clima organizacional, asi como las dimensiones de desempefio
laboral tales como orientacion a resultados, calidad, relaciones interpersonales,
iniciativa, trabajo en equipo y organizacion, presentan una distribucién no normal
por tener una significancia menor al 0.05; sin embargo, la variable desempeno
laboral muestra una distribuciéon normal (p>0.05); por lo tanto, el mejor
estadistico de correlacion es no paramétrica por Rho de Spearman (Hernandez et

al., 2014).

Tabla 10
Prueba de bondad de ajuste por Kolmogorov Smirnov en la DRAP, 2022

Variables Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,107 83 ,020
Desempeiio laboral ,089 83 ,098
Orientacion de resultados ,151 83 ,000
Calidad ,131 83 ,001
Relaciones interpersonales ,169 83 ,000
Iniciativa ,124 83 ,003
Trabajo en equipo ,201 83 ,000
Organizacion , 146 83 ,000

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).
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4.1.6 Analisis correlacional del clima organizacional y desempeiio laboral

La tabla 11 desarrolla los coeficientes de correlacion con sus respectivas
significancias obtenidas tras el andlisis entre desempefio laboral y clima
organizacional, asi como sus dimensiones. El andlisis correlacional entre el clima
organizacional y desempefio organizacional ha demostrado un coeficiente de
Rho=0.074 con una significancia p=0.504, lo que indica que no existe relacion
significativa entre ambas variables, es decir, sin importar cuan bueno sea el clima
organizacional, ello no se relaciona con el desempefio laboral. Por otra parte, se
analizo la relacion entre el clima organizacional y las dimensiones de desempefio
laboral y no se encontraron relaciones con orientacion de resultados (Rho=0.185;
p=0.094), calidad (Rho=0.136; p=0.219), relaciones interpersonales (Rho=-
0.032; p=0.772), iniciativa (Rho=0.113; p=0.307), trabajo en equipo (Rho=0.008;
p=0.941) y organizaciéon (Rho=-0.075; p=0.501). Por cuanto, se acepta la

hipoétesis nula, rechazando la alterna.

Tabla 11
Correlacional de las variables en la DRAP. 2022

Clima organizacional

Variable
Rho P

Desempefio laboral 0.074 0.504
Orientacion de resultados 0.185 0.094
Calidad 0.136 0.219
Relaciones -0.032 0.772
interpersonales ' '

Iniciativa 0.113 0.307
Trabajo en equipo 0.008 0.941
Organizacion -0.075 0.501

Nota. Los datos fueron aplicados mediante una encuesta en la DRAP (2022).
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4.2 Discusion

Este estudio indagd la relacion entre el clima organizacional y el desempeio
laboral del personal de la Direccion Regional Agraria Puno, en el periodo
posconfinamiento del Covid-19. Teniendo en cuenta los resultados podemos sefialar que

el objetivo se ha cumplido.

En lo que respecta a la hipotesis general planteada, que existe una relacion directa
y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, los resultados indican
que no existe relacion significativa entre ambas variables, lo que nos lleva a aceptar la

hipotesis nula, rechazando la alterna.

En la presente investigacion se ha utilizado el coeficiente de correlacion Rho,
debido a que la variable clima organizacional tenia una distribucion no normal; en ese
sentido hemos correlacionado el desempefio laboral y el clima organizacional, asi como
las dimensiones de desempefio laboral, tales como orientacion a resultados, calidad,
relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacion. Hemos
encontrado como Rho, el mas bajo tiene 0.008 entre trabajo en equipo y clima
organizacional y como muy alto resalta el coeficiente de 0.185 que se ubica entre la
relaciéon de orientacion de resultados y clima organizacional. En los niveles de
significancia ninguno de ellos es mayor del 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis nula
en todos los casos, el cual indica que no existe relacion significativa; esta decision se ve
contrastada por los coeficientes de correlaciéon que son muy bajos. Al ser muy bajos

concluimos que no existe relacion entre las variables.

Estos hallazgos guardan relacion con lo encontrado en otras investigaciones,
como el efectuado por Luna y Mamani (2018) quienes determinan que el clima
organizacional no tiene influencia significativa sobre el desempefio laboral de los
colaboradores, donde el 72.2% de los trabajadores de la DRAP afirman que el nivel del
clima organizacional en la institucion es bajo, y el desempefio laboral muestra un nivel

medio con un 90.5%, lo que demuestra que dichos resultados se deben a otros factores.

Asimismo, Mejia y Polo (2023) coinciden con los resultados de la presente
investigacion, ya que determinan que la relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral no es significativa (p>0.05). Independientemente al hallazgo de
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dichos autores existen factores que pueden ser determinantes en este estudio, por las

situaciones que se acentuaron tras la pandemia.

Por otra parte, Mendoza et al. (2022) concluyen que el clima organizacional esta
asociado de manera fuerte y directa con el desempeno laboral de los participantes en este

estudio.

Es asi que Izquierdo (2023) determind una relacion minima entre el clima laboral
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Educacion Tumbes, 2023. Los datos arrojaron con la correlacion de Pearson de 0.770

positiva alta y un nivel de significancia de 0.001 < al p-valor = 0.01.

Asimismo, Valverde (2023) realiz6 una prueba cientifica, que siendo menor a 0.05
indicé que no existe normalidad, por lo que se determiné como prueba de correlacion la
prueba no paramétrica Rho de Spearman. Por ultimo, el andlisis inferencial nos llevo a
concluir que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores en una empresa constructora, en Trujillo, en el afio 2022.

Graciano y Briones (2023) sostienen que la estimulacion y trato afectivo son
determinantes en una institucion. Los resultados del andlisis revelaron una relacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempeno laboral de los
empleados en Hurteco. Se destac6 que los niveles mas altos de desempefio estdn
asociados a la percepcion de un clima organizacional positivo, caracterizado por factores
como comunicacion efectiva, liderazgo positivo y reconocimiento adecuado. Estos
hallazgos respaldan la hipotesis inicial, confirmando la existencia de una conexion
sustancial entre el clima organizacional y el desempeio laboral en Hurteco durante el afo

2023, en Cajamarca.

Ya lo hemos indicado antes, de que el periodo posconfinamiento por el Covid-19
ha instaurado una “nueva normalidad” y, por ende, la vida no volverd a ser la de antes. Es
menester afiadir a la motivacion intrinseca como elemento gravitante en la investigacion,
pues en el esquema vertical de una determinada organizacion, y también en la Direccion
Regional Agraria Puno (DRAP), los trabajadores crean un ambiente laboral que se adapta
a la coyuntura, con formas laborales que ahora son parte, como el teletrabajo y la

adaptacion a las nuevas tecnologias.
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En ese sentido, otros estudios difieren con los resultados obtenidos. Tal es el caso
de Pinto, (2021), que obtuvo un valor en el coeficiente de rho de Spearman (rs= 0.303**)
y un nivel de significancia p< 0.01, y concluye que existe una relacion altamente
significativa de correlacion positiva débil entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.

Del mismo modo, Olivares (2021) determina que existe influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los docentes del area de Ciencias de la Salud
utilizando ecuaciones estructurales. En base a ello, un incremento en el clima
organizacional genera una mejora en la satisfaccion laboral, de igual manera un bajo

clima organizacional determina una pobre satisfaccion laboral.

Achoma (2020) también concluye que la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral es buena, en un 71,43%, dicho resultado prueba la validez de la
hipotesis principal de la investigacion y fortalece los hallazgos de los estudios realizados

sobre la tematica.

Por otro lado, Mallma (2023) menciona que existe una relacion significativa entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral, siendo esta una correlacion
positiva muy alta, confirmando que el desarrollo de los trabajadores es fundamental para
la supervivencia de la organizacion. Asimismo, Ochante (2023) sefiala que el clima
organizacional esta relacionado con el desempefio laboral, donde las dimensiones
liderazgo, reciprocidad y participacion del clima organizacional tienen relacion con el

desempeiio laboral.

En ese sentido, existen otras variables que influyen intrinsicamente, de manera
que uno de los factores condicionantes es que esta nueva forma de trabajo, ya sea a
distancia, semipresencial o presencial, parece no tener incidencia en estos servidores, por
cuanto a ellos les exigen el cumplimiento estricto de ciertas tareas, sin escatimar la

incumbencia del clima organizacional y el desempeio.

La pandemia del coronavirus ha instituido cambios en todos los sectores laborales
y de modo determinante la adaptacion a nuevas tecnologias. Independientemente de sus
funciones a realizar, los efectos de la nueva normalidad, como el trabajo remoto o trabajo

desde casa, no influyen en el clima organizacional.
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CONCLUSIONES

PRIMERQO: Los resultados evidencian que no existe relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral, el andlisis de correlacion ha
demostrado que el coeficiente de Rho=0.074 con una significancia
p=0.504, lo que muestra los resultados obtenidos, es decir, sin importar
cuan bueno sea el clima organizacional, ello no se relaciona con el
desempefio laboral, por cuanto se acepta la hipotesis nula, rechazando la

alterna.

SEGUNDQO: El nivel del clima organizacional del personal de la Direccion Regional
Agraria Puno es moderado, porque el 48.2% de la poblacioén percibe un
clima adecuado, lo que indica que, independientemente de sus funciones
a realizar, el clima organizacional es bueno y no afecta en sus labores

diarias.

TERCERO: El desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria Puno, es de
promedio bueno ya que el 44.6% de servidores manifiesta desarrollar de
manera efectiva sus actividades laborales, lo que demuestra satisfactorios
resultados en sus trabajos. Esto indica que el desempefio laboral no

necesariamente depende del clima organizacional.

56

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
I —



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

RECOMENDACIONES

PRIMERQO: Al sector agrario se debe implementar politicas para fortalecer el clima
organizacional que, si bien los resultados del presente estudio son
favorables, no se debe descuidar este aspecto, ya que la migracion forzada
a la tecnologia a raiz del Covid-19 ha dejado secuelas en todo el sector
publico y privado, lo que a la larga traerd otras consecuencias en el clima
organizacional; se deben desarrollar acciones que afiancen la importancia
que debe tener para el trabajador, ayudando al uso de las nuevas
tecnologias, mediante capacitaciones continuas, asi como el acceso a
dispositivos adecuados, mecanismos para interrelacionarse a través de los
programas digitales de interconexion y plataformas virtuales que permitan

el desarrollo del trabajo remoto o virtual.

SEGUNDQO: A la universidad, promover futuras investigaciones donde se profundice
en el estudio del desempeiio laboral frente a las nuevas tecnologias,
considerando los factores determinantes. Las nuevas investigaciones
deberan contribuir con sus aportes y estudios, a reducir las brechas del
desempefio laboral frente a las nuevas formas laborales migradas o las
venideras como la inteligencia artificial. No soslayemos que esta ultima
amenaza con sustituir a ciertas formas de trabajo u oficios, lo que sin duda

modificara el clima organizacional.

TERCERO: A la poblacién, se recomienda adaptarse a las nuevas formas laborales,
tales como realizar el tramite por mesa de partes virtual, participar en los
cursos o talleres de los nuevos procedimientos administrativos que brindan
las instituciones; para de esta forma familiarizarse y efectuar sus tramites
sin necesidad de hacerlo de manera presencial. Se prevé que la virtualidad

sera una tendencia.
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Anexo 2. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal de
la Direccién Regional Agraria Puno en el Periodo Post Confinamiento del Covid-19”,
sera presentada para la obtencion del grado de Magister en Gestion Pablica y Desarrollo
Local, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Altiplano Puno. Seré
conducida por Lic. Wendy Rosmery Ruiz Challapa.

Bajo la asesoria del Magister Samuel Gallegos Copa, la investigacion tiene como objetivo
establecer la relacion que existe entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral del
Personal de la Direccion Regional Agraria Puno en el Periodo Post Confinamiento del
Covid-19.

Le invito a autorizar su participacion en esta investigacion, firmando al pie del presente
documento. Su participacién es voluntaria y anénima (sus datos serdn mantenidos en
secreto) y no se le causara incomodidad.

Esperamos merecer su confianza y nos ponemos a su disposicion para cualquier
informacion sobre el trabajo de investigacion, aqui dejo mi correo electronico:
dymeryruiz1994@gmail.com

Declaracion

Declaro que, mediante este documento he sido informado sobre la investigacion y su
objetivo y sus beneficios, en ese sentido, acepto mi participacion en la investigacion.

tonDNIN, Q[ 33578

Puno/. 6de// ..... de 2022.
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Anexo 3. Ficha de evaluacion de clima organizacional
FORMATO DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador: el presente cuestionario sobre Clima Organizacional es parte de
un trabajo de investigacion denominado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral
del Personal de la Direccion Regional Agraria Puno en el Periodo Posconfinamiento del
Covid-19”, que tiene por finalidad establecer la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los colaboradores de la institucion.

La informacidn que usted proporcionara se tratara con estricta confidencialidad, por lo
que la veracidad y sinceridad de sus respuestas es de suma importancia. Agradecemos
que nos brinde su tiempo por unos cuantos minutos.

Informacién Personal Confidencial

Sexo: M/ F

Edad:

Tiempo trabajando en la institucion:

¢ Cuél es su grado de instruccion? (coloque una “X” en su opcion)

() Secundaria completa

() Superior universitaria en curso o incompleta

() Superior universitaria completa

() Superior técnica en curso o incompleta

() Superior técnica completa

() Cursos de especializacion, posgrado y/o maestrias

INSTRUCCIONES
1. Antes de iniciar, lea detenidamente las instrucciones del presente cuestionario.
Si tiene consultas, sienta la libertad de hacer las preguntas que considere
pertinentes.
2. Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara.
3. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva.
4. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Totalmente de Acuerdo a
Totalmente en Desacuerdo.
Al responder cada uno de los items, marque con una X solo una de las alternativas
propuestas, la que refleje su opinion. Antes de contestar, se le pide ser honesto en sus
respuestas y responder todas las preguntas.
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Totalmente
de Acuerdo

Relativamente
de Acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

1

2

3

4

TESIS EPG UNA - PUNO

N°

ENUNCIADOS

Totalmente de
Acuerdo

Relativamente
de Acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

1

2

3

4

En esta institucidn, los trabajos estan bien
definidos y organizados.

En esta institucidn, no siempre esté claro quién
debe tomar las decisiones.

Esta institucion se preocupa de que yo tenga claro
su funcionamiento, en quiénes recaen la autoridad
y cuéles son las tareas y responsabilidades de
cada uno.

En esta institucion no es necesario pedir permiso
para hacer cada cosa.

Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta,
debido a que existen demasiadas reglas, detalles
administrativos y tramites que cumplir.

A veces, trabajamos en forma desorganizada y sin
planificacion.

En algunas de las labores en que me he
desempefiado no he sabido exactamente quién era
mi jefe.

Quienes dirigen esta institucion prefieren reunir a
las personas mas apropiadas para hacer un
trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus
puestos habituales.

En esta institucién hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto del trabajo.

10

Quienes dirigen esta institucion prefieren que, si
uno esta haciendo bien las cosas, siga adelante
con confianza en vez de coordinarlo.

11

En esta institucidn, los jefes dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacer y se le deja al
personal la responsabilidad sobre el trabajo
especifico.

12

Para que un trabajo quede bien es necesario que
sea hecho con audacia, responsabilidad e
iniciativa.

13

Cuando se nos presentan problemas en el trabajo
debemos resolverlos por si solos y no recurrir
necesariamente a los jefes.

14

Es comun en esta institucion que los errores sean
superados solo con disculpas.

15

Uno de los problemas que tenemos es que la
gente no asume las responsabilidades en el
trabajo.

16

En esta institucion, los que se desempefian mejor
en su trabajo pueden llegar a ocupar los mejores
puestos.
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17

En esta institucion existe mayor preocupacion por
destacar el trabajo bien hecho que el mal hecho.

TESIS EPG UNA - PUNO

18

En esta institucidn, mientras mejor sea el trabajo
que se haga, mejor es el reconocimiento que se
recibe.

19

En esta institucion existe una tendencia a ser mas
negativo que positivo.

20

En esta institucién no hay recompensa ni
reconocimiento por el trabajo bien hecho.

21

En esta institucion, los errores son sancionados.

22

En esta institucion se trabaja en forma lenta, pero
segura y sin riesgos.

23

Esta institucion se ha desarrollado porque se
arriesgo6 cuando fue necesario.

24

En esta institucion la toma de decisiones se hace
en forma cautelosa para alcanzar los fines
propuestos.

25

La direccion de nuestra institucion esta dispuesta
a correr los riesgos de una buena iniciativa.

26

Para que esta institucion sea superior a otras, a
veces, hay que correr grandes riesgos.

27

Entre el personal de esta institucion predomina un
ambiente de amistad.

28

Esta institucion se caracteriza por un ambiente
comodo y relajado.

29

En esta institucion cuesta mucho llegar a tener
amigos.

30

En esta institucién la mayoria de las personas es
indiferente hacia los demas.

31

En esta institucion existen relaciones humanas
entre la administracion y el personal.

32

En esta institucion, los jefes son poco
comprensivos cuando se comete un error.

33

En esta institucion, la administracion se esfuerza
por conocer las aspiraciones de cada uno.

34

En esta institucion no existe mucha confianza
entre superior y subordinado.

35

La administracion de nuestra institucion muestra
interés por las personas, por sus problemas e
inquietudes.

36

En esta institucion, cuando tengo que hacer un
trabajo dificil, puedo contar con la ayuda de mi
jefe y mis compafieros.

37

En esta institucion se nos exige un rendimiento
muy alto en nuestro trabajo.

38

Para la administracion de esta institucion, toda
tarea puede ser mejor hecha.
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En esta institucion, la administracion
39 | continuamente insiste que mejoremos nuestro
trabajo individual y en grupo.

Esta institucion mejorara el rendimiento por si

40 sola cuando los trabajadores estén contentos.

En esta institucion se valoran mas las
41 | caracteristicas personales del trabajador que su
rendimiento en el trabajo.

En esta institucidn, las personas parecen darle
42 | mucha importancia al hecho de hacer bien su
trabajo.

En esta institucién la mejor manera de causar una
43 | buena impresién es evitar las discusiones y los
desacuerdos.

La direccion estima que las discrepancias entre
44 | las distintas secciones y personas pueden ser
Gtiles para la institucion.

En esta institucion, se nos alienta para que
45 | digamos lo que pensamos, aungue estemos en
desacuerdo con nuestros jefes.

En esta institucion no se toman en cuenta las

46 distintas opiniones para llegar a un acuerdo.

47 Las personas estan satisfechas de estar en esta
institucion.

48 Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que
funciona bien.

49 Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad
hacia la institucion.

50 En esta institucién, la mayoria de las personas

estan mas preocupadas de sus propios intereses.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 4. Ficha de evaluacion de Desempefio Laboral

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, el presente cuestionario sobre Desempefio Laboral es parte de un
trabajo de investigacion denominado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del
Personal de la Direccion Regional Agraria Puno en el Periodo Posconfinamiento del
Covid-19”, que tiene por finalidad establecer la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los colaboradores de la institucion.
La informacién que usted proporcionard se tratara con estricta confidencialidad, por lo
que la veracidad y sinceridad de sus respuestas es de suma importancia. Agradecemos
que nos brinde su tiempo por unos cuantos minutos.
Informacion Personal Confidencial
Sexo: M/ F
Edad:
Tiempo trabajando en la institucion:
.Cual es su grado de instruccion? (coloque una “X” en su opcion)
() Secundaria completa
() Superior universitaria en curso o incompleta
() Superior universitaria completa
() Superior técnica en curso o incompleta
() Superior técnica completa
() Cursos de especializacion, postgrado y/o maestrias
INSTRUCCIONES
1. Antes de iniciar, lea detenidamente las instrucciones del presente cuestionario.
Si tiene consultas, sienta la libertad de hacer las preguntas que considere
pertinentes.
2. Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara.
3. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva.
4. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Totalmente de Acuerdo a
Totalmente en Desacuerdo.
Al responder cada uno de los items, marque con una X solo una de las alternativas
propuestas, la que refleje su opinion. Antes de contestar, se le pide ser honesto en sus
respuestas y responder todas las preguntas.
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Muy Bajo Bajo Moderado Alto Muy Alto
Desempefio | Desempefio N Desempefio | Desempefio
Desempefio
laboral no laboral laboral muy laboral
laboral bueno.
aceptable. regular. bueno. excelente.
1 2 3 4 5
MUY MUY
; - BAJO | MODERADO | ALTO
AREA DEL DESEMPENO | BAJO ALTO | PUNTAJE
1 2 3 4 5
ORIENTACION DE
RESULTADOS
Termina su trabajo
oportunamente.

Cumple adecuadamente con las
tareas que se le encomienda.

Realiza un volumen adecuado de
trabajo

CALIDAD

No comete errores en el trabajo.

Hace uso racional de los
recursos.

No requiere de supervision
frecuente.

Se muestra profesional en el
trabajo.

Se muestra respetuoso y amable
en el trato.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los
usuarios y con sus comparieros.

Brinda una adecuada orientacion
a los usuarios.

Evita los conflictos dentro del
equipo.

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para
mejorar los procesos.

Se muestra asequible al cambio.

Se anticipa a las dificultades.

Tiene gran capacidad para
resolver problemas.

TRABAJO EN EQUIPO
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Muestra aptitud para integrarse
al equipo.

Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo.

Colabora con los demas para el
logro de objetivos.

ORGANIZACION

Planifica sus actividades.

Ejecuta sus actividades segtn los
procedimientos establecidos.

Se preocupa por alcanzar las
metas.

PUNTAJE TOTAL:

Gracias por su colaboracion.
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Figura 1.
“Aplicando el instrumento de clima organizacional y desempefio laboral 10-11-2022”

il
—

Figura 2.
“Aplicando el instrumento de clima organizacional y desempefio laboral 11-11-2022”
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Figura 3
“Aplicando el instrumento de clima organizacional y desempefio laboral 11-11-2022”

ry

(S
Figura 4
“Aplicando el instrumento de clima organizacional y desempefio laboral 11-11-2022”
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Figura 5
“Aplicando el instrumento de clima organizacional y desempefio laboral 15-11-2022”

Figura 6
“Aplicando el instrumento de clima organizacional y desempefio laboral 16-11-2022”
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Anexo 6. Documentos de Gestion

SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo

de Investigacion

SENOR: MVZ. WILBER FRAIZ USCAMAYTA QUISPE
DIRECTOR REGIONAL DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA PUNO

GD(l)BlERNO REGION At PUN\ " Yo, Wendy Rosmery Ruiz Challapa,
e AGTARAPUNO identificada con DNI N° 75829942,

con domicilio en el Jir6n Independia
N© 748 — Puno, ante usted. Con

21 OCT 2022

el debido respeto me presento y

expongo:

Que, habiendo culminado mis estudios de maestria en la Universidad Nacional del
Altiplano Puno, Le escribo para solicitar permiso para realizar un estudio de
investigacién en su institucién. Debido a que estoy en proceso de redactar mi tesis de
maestria. La investigacion se titula “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del
Personal de la Direccién Regional Agraria Puno en el Periodo Post Confinamiento del
Covid -19”.
Su aprobacién para realizar este estudio serd muy apreciada. Haré un seguimiento con
una llamada telefonica y con gusto responderé cualquier pregunta o inquietud que pueda
tener en ese momento. Puede comunicarse conmigo a mi direccién de correo electrénico:
dymeryruiz1994@gmail.com.
Adjunto: | = ARsaceres 5

Formato de Evaluacién de Clima Organizacional. & 0 ULT 0 |

f HORMA. s

Formato de Evaluacién de Desempeiio Laboral. ey .

Por lo expuesto:

Ruego a usted acceder a mi peticion, por ser justa y legal

Puno, 27 de octubre del 2022

; 4 GORIERNO REGIUNAL P!
10 l ) [;lRl'C(,ION REGIONAL AGRARIA PUNO

—A ‘ RECIRINDO
I 4 — | e e

Wendy Rosmery Ruiz Challapa i ; /A
DNI N° 75829942 Hora / b N"Rﬁg"%gg

3611 | (——
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DIRECCION REGIONAL AGRARIA PUNO

NOTA DE ENVIO

NOMBRES Y APELLIDOS O RAZON SOCIAL :
WENDY ROSMERY RUIZ CHALLAPA

ASUNTO.

PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION -

ORGANO DRA. : TRAMITE DOCUMENTARIO

N[ 4807 |

)

9.} 2711012022 }

el .

/

1
| W] rFecha | Fouos | [FRMA /
H T

<z

oS
L

A

(OBSERVACIONES:

1.-Por corresponderle
2.-Accion necesaria
3.-Acompaiiar antecedentes
4.-Formular resolucion
5.-Preparar respuestas
6.-Vuelva al interesado
7.-Segun solicitado

8.-Archivar

9.-Conocimiento
10.-Firma
11.-Informe
12.-Liquidacion
13.-Revision
14.-Registro
15.-Transcripcion
16.-

TESIS EPG UNA - PUNO
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