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RESUMEN

En el presente estudio se propuso como objetivo general determinar los factores
determinantes del clima laboral de los colaboradores del Ministerio de Agricultura de
Cajamarca, 2023. La metodologia utilizada es de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de
nivel descriptivo, con disefio no experimental de corte transversal; se aplicdé a 53
colaboradores entre directivos gerencial y personal de mando medio, la técnica empleada
fue la encuesta y su confiabilidad estuvo determinado por alfa de cronbach con un valor de
0.89.

La investigacion plantea determinar las dimensiones predominantes del clima laboral de los
colaboradores de la entidad publica, asi como describir los niveles de cumplimiento y
calificacion del clima laboral, para proponer acciones de mejora para cada dimension de

estudio.

Finalmente, los resultados de la investigacion que los factores determinantes del clima
laboral, estan representadas por las dimensiones méas predominantes como son las relaciones
humanas en el trabajo con una media de 4.42; seguido por la dimension sentido de
pertenencia con una media de 4.37; y finalmente, la dimensién valores colectivos con una
media de 4.24; también determind que el nivel de cumplimiento para los factores del clima
laboral son las dimensiones relaciones humanas en el trabajo que tiene un nivel de
aprobacion del 88%, igualmente la dimension sentido de pertenencia que tiene un nivel de
aprobacion del 87% calificandolos como un nivel excelente y el resultado global de la
aplicacion de los instrumentos de medicion dan calificacion del 80%, que significa una

calificacion buena.

Palabras clave: clima laboral, retribucion, motivacién, ambiente laboral.
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ABSTRACT

In the present study, the general objective was to determine the determinants of the work
environment of the collaborators of the Ministry of Agriculture of Cajamarca, 2023. The
methodology used is a quantitative approach, of an applied type, of a descriptive level, with
a non-experimental cutting design. cross; It was applied to 53 collaborators between
managerial managers and middle management personnel, the technique used was the survey

and its reliability was determined by Cronbach's alpha with a value of 0.89.

The research proposes to determine the predominant dimensions of the work environment
of the collaborators of the public entity, as well as to describe the levels of compliance and
qualification of the work environment, to propose improvement actions for each dimension

of study.

Finally, the results of the investigation that the determining factors of the work environment
are represented by the most predominant dimensions such as human relations at work with
an average of 4.42; followed by the sense of belonging dimension with an average of 4.37,;
and finally, the collective values dimension with an average of 4.24; It also determined that
the level of compliance for the factors of the work environment are the dimensions of human
relations at work, which have an approval level of 88%, as well as the sense of belonging
dimension, which has an approval level of 87%, qualifying them as a level excellent and the
overall result of the application of the measurement instruments give a rating of 80%, which

means a good rating.

Keywords: work environment, compensation, motivation, work environment.
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1.1. Planteamiento del Problema de Investigacion.

Para Aragon (2020), las empresas actualmente se proponen brindar mejores productos
y servicios, para ello se requiere de colaboradores calificados y capacitados para el
desarrollo de sus tareas y actividades; pero para estas acciones se requiere de un clima
laboral adecuado; es decir, para el logro de objetivos empresariales es necesario contar
con los recursos humanos con la capacidad y experiencia necesraia para generar
ambientes agradables y necesarios para satisfacer las necesidad y requerimientos de
los trabajadores; es importante fortalecer el indicador de motivacion mediante un
programa de reconocimeintos y generando una buena comunciacién entre los jefes y
empleados y una buena remuneracion como factores importantes y determinantes de

un buen clima laboral.

En la administracion puablica se tienen cambios frecuentes en los niveles directivos o
de mando gerencial, por un lado la precariedad de los sistemas de recursos humanos,
las funciones limitadas, los organigramas no reflejan la realidad de las organizaciones
publicas porque responden a intereses politicos y no de gobierno o gestion; al no contar
con documentos de gestion definidos o acordes con la necesidad y realidad
institucional son cambiantes cada periodo de gestion que generan que los
colaboradores se vean afectados en su motivacion y rendimiento laboral (Farra &
Jauge, 2018).

Por otro lado, las organizaciones detectan variaciones significativas en su
productividad, que estan asociados con el clima laboral, que tiene relacion con el nivel
de satisfaccion del colaborador, también la motivacion es un elemento clave dentro de
las politicas institucionales porque ayuda a tener trabajdores comprometidos y con
identidad con su entidad (Pilligua & Arteaga, 2019).

También, se sefiala que todos los colaboradores necesitan ser motivado dentro de su
centro laboral, pero existen problemas internos en la organizacion que generan altos
niveles de estrés, desgate emocionl, desmotivacion y bajos rendimientos laborales; que
deben tener en cuenta para mantener trabajadores satisfechos, pero dependera del buen

funcionamiento de la empresa a fin de no afectar el rendimiento de laboral; un mal

14



clima laboral es generadora de ausentismo laboral, desmotivacion, exceso de trabajo y
falta de apoyo por parte del jefe (Dominguez, 2021).

Clima laboral, es un elemnto de mucha importancia y relevancia para una organizacion
y tiene una incidencia de manera directa en el desempefio y rendimiento de los
colaboradores; pero en muchas empresas la desmotivacion, insatisfaccion relacionado
a las remuneraciones, politicas de comunicacion inadecuadas son las generadoras de
climas negativos que no contribuyen a los resultados y propositos de crecimiento
empresarial; al analizar el clima laboral permite estudiar la percepcién que los
trabajores tienen de su organizacién, del ambiente y entorno laboral, que tiene un

efecto directo en las conductas del trabajador (Llaulli, 2019).

Ademas, es necesario indicar que clima laboral en un tema de mucha importancia y
relevancia en las empresas porque contibuyen a la productividad, competitividad y ser
el elemento que permite direnciarse una empresa de otra, ya que se manifiesta de
manera directa en la personalidad del trabajador; de esta maenra se puede evitar que
los trabajadores migren a otras cuando consideran que en su entorno no tienen

oportunidad de crecimiento empresarial, ascenso (Anton & Paredes, 2020).

Para Sanchez (2019), es importante que un colaborador se sienta satisfecho en el lugar
donde desarrolla sus tareas y actividades, pero existen empresas que descuidan a sus
colaboradeores, solo se enfocan en obtener utilidades, ganancias y descuidan lo méas
importantes que es brindar las condiciones y ambientes adecuados para que el
trabajador desarrolle sus actividades; ademas, indica que los trabajadores se sienten
insatisfechos por falta de una comunciacion asertiva, carencia de motivacién, falta de

comparierismo, falta de empatia lo que indica que existe un clima laboral inadecuado.
En efecto, en la presente investigacion busco identificar los factores determinantes del

clima laboral en la Direccion Regional de Agricultura, para proponer los mejoras en

las variables intermedias del clima laboral y generar mejor ambiente laboral.

15



1.2. Formulacién del Problema.

La interrogante a resolver con el presente estudio de investigacion es la siguiente
¢ Cudles son los factores determinantes del clima laboral de los colaboradores del
Ministerio de Agricultura de Cajamarca, 2023?

1.3. Objetivos:

1.3.1. Objetivo General.

Determinar los factores determinantes del clima laboral de los colaboradores
del Ministerio de Agricultura de Cajamarca, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

1) Describir los niveles de cumplimiento de los factores del clima laboral de

los colaboradores del Ministerio de Agricultura de Cajamarca, 2023.

2) Identificar el nivel de calificacion de los factores del clima laboral de los

colaboradores del Ministerio de Agricultura de Cajamarca, 2023.

1.4. Justificacién de la investigacion.

- Anivel tedrico, con el presente estudio se busca realizar un aporte a los estudios
relacionados a la gestion del talento humano con énfasis en el clima laboral, para
determinar las percepciones de los colaboradores del sector publico con atencion
a sus saberes, conocimientos y experiencias adquiridos en el desarrollo de su
carrera laboral y desde el punto de vista cientifico como ayuda a resolver los

problemas de la organizacion gubernamental.

- A nivel metodolégico, el estudio cumple con los protocolos de investigacién en
el sentido que se formulo problema, objetivos, marco tedrico, metodologia — tipo
de investigacion, nivel de investigacion, disefio y método — y también presento

los resultados y la recomendaciones que permitiran proponer acciones de mejora

16



para implementar en la entidad pablica y pueda tener niveles altos de desempefio

y productividad a partir de un buen clima laboral.

Finalmente, a nivel préactico la investigacion busca colaborar con la
administracion de la Direccion de Agricultura y en especial con el area de
recursos humanos a fin de determinar la problematica y establecer las
caracteristicas del clima laboral que afecten la institucion y proponer con el
estudio las mejoras a implementar para mantener climas laborales positivos
mediante motivacion adecuada, comunicacion interna, trabajo equipo e imagen
corporativa. Los resultados se compartiran para que la organizacion comprenda
y entienda la problematica no evidenciada a simple vista y propuesta de acciones
para mejorar el comportamiento, rendimiento y desempefio de los colaboradores,

en el marco de la eficacia y eficiencia del sector publico.
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2.1. ANTECEDENTES TEORICOS DE LA INVESTIGACION.

2.1.1. A nivel internacional

Gonzéles, Ramirez, Terdn & Palomino (2021), en su estudio platearon como
objetivo describir los resultados de articulos cientificos procedentes de
Colombia, México, Peru sobre clima organizacional del sector publico a nivel
latinoamericano comprendido ntre los afios 2016 a 2020; con una metodologia
de un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, con disefio de revision

documental con el analisis de 15 documentos cientificos.

El estudio concluye, que existe similitud en las investigaciones al abordar el tema
de clima organizacional puesto que todas estudian las dimensiones de estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto e
identidad. Por otro lado, indican que sobre sale la existencia de factores que
afecta el clima laboral como son los estilos de direccion con alto indice de
rotacion que impacta en los programas, proyectos establecidos. Otro elemento,
es la comunciacion pues es predominante en el sector publico la falta de este
elemento ocasionaria un deterioro del clima laboral, puesto que la informacion

no se extiende hacia todo el personal de la organizacion.

En efecto, los autores coinciden en que las organizaciones publicas de
latinoamerica existe problemas de insatisfaccion, escasa comunicacién entre
colaboradores, falta de incentivos por parte de directivos; lo que indica que se
deben buscar estrategias para mejorar el clima en dichas instituciones para
alcanzar las metas establecidas y por lo tanto elevar los niveles de desempefio y

productividad.

Rojas, Martinez & Niebles (2020), en su investigacion popusieron como objetivo
identificar los factores del clima laboral predominantes en organizaciones de
salud privada, se empled la metodologia cuantitativa, nivel de invesyigacion

descriptivo, con disefio no experimental, transeccional y de campo.
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Los resultados del estudio, sefialan que el clima laboral es favorable por parte
del personal que laboral en la organizacion de salud, don de se concluye la
dimensién estructuracion de la tarea y responsabilidad es un indicador
primordial o predominante en la organizaciones de salud con un promedio de
4.09, generando climas optimos caracterizado por la claridad de objetivos, el rol
del colaborador en la organizacion. La siguinte dimension que tiene inpacto
positivo es recompensa - reconocimiento y desafios profesionales con un
promedio de 4.06, es decir, los colaboradores reconocen la forma adecuada de
su trabajo, asi como la contribucidon aportada para el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

Arteta (2020), en su estudio planteé como objetivo realizar un diagnostico del
clima laboral en el laboratorio clinico, la mtodologia fue cuantitativa, de disefio
no experimental, el estudio concluye que el clima laboral es positivo en la
organizacion con predominancia de la dimensién toma de deciones de los
colaboradores con un nivel de percepcion del 98%, seguido de la dimension
cumplimiento de objetivos con un nivel de percepcion 86% y la dimension

control con un nivel de percepcion 86% considerados altamente postivos.

Ibarra (2018), en el estudio la investigacion propuso como objetivo contribuir en
el mejoramiento del clima laboral de los colaboradres de la Universidad
Cooperativa de Colombia Campus Pasto, la metodologia utilizada es el
diagndstico situasional con enfasis en 1) observacion que fue exploratorio que
ppermitié percibir falencias en la carga laboral, 2) revision bibliogréfica
evidenciando que la organizacion se encuentra en un rango medio de clima
laboral que ofrece beneficio a sus colaboradores 3) el ultimo elemneto fue la
aplicacion de entrevistas como acercamiento al jefe de gestion humana y
coordiandora de comunicaciones. Los componenetes de la actividad creando
creando analizados son motivacién, liderazgo y comunicacion; para la
resolucion de una tarea los colaboradores tienen encuenta los siguinetes aspectos
humildad, tolerancia, respeto, sentido de pertenencia, humildad y concertacion;
el clima laboral tiene un promedio de 2.97 con nivel alto y la actividad creando

creando con un promedio de 3 con nivel alto.
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2.1.2. A nivel nacional

Guzman (2021), la investigacion propuso como objetivo degfinir las
dimensiones o dominios principales que componen el clima laboral del
INICTEL-UNI en el actual escenario de incentivos a la investigacion e
innovacion tecnoldgica promovidos por el estado peruano. La metodologia en el
presente estudio es no experimental de tipo exploratorio, su disefio es transversal
descriptivo y correlacional. EIl estudio concloye que para el escenario de
incentivos las dimensiones determinantes del clima la laboral son liderazgo,
desarrollo profesional y condiciones y espacio fisico de trabajo con un
calificativo de regular con una nota de 12, 14 y 14 respectivamente;
observandose que los colaboradores sefialan una situacién de mejora de las

dimensiones pero que no sirve aun para lograr los objetivos que ellos esperan.

Ramos (2022), en su investigacion propuso como objetivo determina la
incidencia del clima laboral en la toma de decisiones de los directivos en el area
de recuros humanos de una entidad estatal; el tipo de investigacion es basica con
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal, de nivel
explicativo. Los resultados muestran que el clima laboral presenta una media de

21%, el 39% sefialan que es favorable y el 40% inidcan que es muyy favaorable.

Rios (2020), en su investigacion propuso como objetivo analizar la situacion del
clima laboral en un hospital nacional segun los trabajadores, la metodologia es
de enfoque cualitativo, de tipo basica. Los resultados referente a la dimensién
realizacion personal que carencen de oportunidades de progreso, debido a que
predomina el amiguismo y el intercambio de favores, lo que lleva a la perdidad
de potencial de los profesionales; la dimensién comunicacion indica que no se
tiene un lider que promueva el correcto flujo de comunicacién, generando
retrazos y malentendidos en la labores que genera desorganizacion; la dimensién
condicion laboral los colaboradores se muestran insatisfechos porque las
remuneraciones y reconocimientos son muy bajas a pesar del esfuerso fisico y
mental y tener que trabajar con tecnoclogia obsoleta; finalmente, la dimension

involucramiento laboral el personal se siente comprometido con su labor y tratan
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de cumplir con los objetivos institucionales a pesar de no contar con los

instrumentos o tecnologia necesaria para desarrollar su trabajo.

Munive (2019), en su investigacion propuso como objetivo determinar el nivel
de clima laboral en trabajadores de una empresa distribuidora de gas del distrito
de Vnetanilla, la metodologia utilizada fue aplicada, de alcance descriptivo de
conrte transeccional, la muestra estuvo conformada por 70 trabajdores entre 19
y 36 afios. Los resultados indican que el clima laboral en la organizacion es
regular con nivel de percepcion de los trabajadres de 97%. La dimensién mas
predominante es responsabilidad con una percepcién del 50% de los
trabajadores que indican gque es bueno, seguido de la dimension desafios con una
percepcion de 47% que indican que es bueno; por otro lado los esultados indican
que la dimension relaciones tiene una percepcion de 98.5% que indican que es
malo, seguido de la dimension cooperacidn con una percepcion de 95.7% que

sefiala que es malo para la organizacion.

Roncall (2019), en su investigacion propuso como objetivo identificar si el clima
laboral se relaciona con la gestion administrativa de la direccién regional de
educacién; la metodologia es de enfoque cuantitativo, la investigacion es de tipo
aplicado, de nivel correlacional, de disefio no experimental de corte transversal
correlacional. Los resultados sefialan que existe un nivel positivo alto entre
clima laboral y gestion administriva con una correlacion de 0.848. las
dimensiones retribuciones y expectativas motivacionales tienen una media de
2.13; dimensién comunicacién presenta una media de 3.45; la dimensién
liderazgo tiene una media de 3.57; dimensidn politicas laborales tiene una media
de 2.98; en efecto, la dimension mas predominante del clima laboral es de
liderazgo con una media de 3.57.
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2.1.3. Anivel local

Chuén & Chavéz (2022), en su investigacion propusieron como objetivo conocer
la influencia del clima organizacional en el nivel de desempefio laboral de los
servidores del programa juntos de la unidad territorial de Cajamarca; la
metodologia de estudio indica que es una investigacion de nivel relacional, de
disefio no experimental, transecional. Los resultados de la investigacion indican
que la dimension mas predominante del clima organizacional es identidad
calificandola como buena con un valor de 69% seguguido de la dimension
normas, politicas y metas de trabajo calificandolo como buena con un valor de
53%, por otro lado las dimensiones recursos técnologicos, toma de decisiones,
comunicacion interpesonal, remuneracion, capacitacion, trabajo en equipo y

motivacién calificado como malo por tener un valor menos a 20%.

Llaguento (2022), en su investigacion propuso como objetivo determinar si el
clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en los colaboradores
de una entidad publica en la ciudad de Cajamarca; el nivel de investigacion es
descriptivo — correlacional, de disefio no experimental. Los resultados indican
que el clima laboral presenta un nivel medio con 61% lo que implica que la
organizacion debe implentar planes de mejora, la dimension mas predominante
del clima es relaciones con un valor de 70% calificado con un nivel alto, seguido

de la dimension desafio con un valor de 53% calificado como nivel alto.

Vigo (2021), en su investigacion propuso como objetivo determinar la relacion
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito MF, la presente investigacion es de tipo basica,
de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal. Los esultados indican que existe un nivel de
correlacion positivo con un valor de 0.841 entre clima organizacional y
desemperio laboral. La dimension del clima organizacional que presenta un
nivel de correlacion mas alto con la variable desempefio laboral es supervision

con un valor de 0.741.
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2.2. BASES TEORICAS.

2.2.1. Clima laboral

Para Likert (1968, Citado en Sanchez, 2019, p. 33) clima organizacional
depende del comportamiento y las condiciones organizacionales que percibe el
colaborador en relacion a estructura, teconologia, liderazgo, comunicacion,

satisfaccion y personalidad que tienen todos los integrantes de la organizacion.

En ese sentido, Likert (1968) establece tres variables para entener el clima en
una organizacion a) variables causales o independientes gie estan constituidas
por la estructura, normas, reglas, decisiones, competencias b) variables
intermedias, que son las mas importantes y relevantes de toda organizacién
como la motivacién, comunciacion que hacen que las empresas se diferencien
estre ellas y, ¢) variables finales que son el resultado de la organizacion como

productividad, ganancia o pérdida.

También, Brunet (2004, Citado en Rivasplata, 2022, p. 15) sostiene que el
clima influye en el comportamiento de los trabajadores a través de su
estructura, forma de comucarse, los estilos de dirigir la organizacion lo que

permite equilibrar los comportamientos entre el trabajador y empleador.

Ademas, Brunet (2004) sostiene que clima organizacional esta influenciado por
dos escuelas a) Gestalt que le da importancia a la percepcion que tienen los
colaboradores de su entorno laboral o empresarial b) Funcionalista centra su
analisis en el pensamiento y comportamiento del trabajador en funcion de su

ambiente que los rodea.

En efecto, clima laboral debe analizarse desde la perpectiva de las relaciones
humanas, el hombre es el eslabon fudamental en relacion al desarrollo del
trabajo, es decir, la opinidn que tiene un colaborador referente a su trabajo que
desarrolla, es entendida como la percepcidn que tienen las personas hacia sus

necesidades fundamentales; esto aumenta cuando se dearrolla una alta
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motivavién, por otro lado entender que el clima laboral disminuye cuando el
rango de motivacion de los colaboradores disminuye (Ibarra Chamorro, 2018,
p. 28-29).

Mantener el equilibrio emocional de los colaboradores es una herramienta de
apoyo hacia el logro de la eficiencia laboral, de un mejor desempefio,
comportamiento productivo y eficiente, de tal forma que se pueda lograr la

productividad y logro de metas (Santana, 2022).

2.2.1.1. Definicidn de clima laboral

Clima laboral “comprende la adaptacion a la que estd sometido un
colaborador frente al entorno laboral, y se entiende como una
particularidad individual que se desarrolla o varia de sujeto a sujeto,
desde un nivel escaso o desde una muy buena adaptacion” (Chiavenato,

2007; Citado en Ibarra Chamorro, 2018, p. 29).

También, clima organizacional “es una cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de
la organizacion y que influye en su compotamiento” (Brunet, 2004;
Citado en Rivasplata, 2022, p. 22).

Litwin y Stringer (1968) definen clima organizacional desde la
perspectiva estrutural, como “un filtro que clasifica los fendmenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma decisiones) evaluando el clima
como la forma en que es percibida la organizacion” (Gonzales,

Ramirez, Teran & Palomino, 2021, p. 1158).

Clima laboral, es un “factor clave para que una organizacidon sea
consecuente de sus objetivos y metas, donde los colaboradores de toda
empresa desean mas que tener, vivir una gran experiencia en su centro
laboral, sientiendo confraternidad y seguridad” (Arévalo & Sanchez,
2020; p.10).
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Para Peréz-Napoles (2018), clima laboral “las personas perciben directa
0 indirectamente y de manera individual las particularidades del
ambiente donde se dearrolla su actividad laboral” (Citado en

Samaniego, 2022; p. 15).

Finalmente, Marténez (2001) define el clima como “el conjunto de
factores vinculados a la calidad de vida dentro de una organizacion,
constituye una percepcidn, y como tal adquiere valor de realidad en las

organizaciones” (Citado en Roncall, 2019; p. 34).

2.2.1.2. Caracteristicas el clima laboral

Para, Roncall (2019; p. 34) el clima laboral debe tener las siguientes

caracteristicas:

1. Es una configuracion particular de variables situacionales

2. Sus elementos sustitutivos pueden variar

3. Tiene una connotacién de continuidad, pero no de forma tan
permanente como la cultura

4. Es determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las actitudes, las expectativas de otras personas por
las realidades sociolégicas y culturales de la organizacion.

5. Estd basado en las caracteristicas de la realidad externa, tal
como las percibe el observador o el actor (la percepcién no es
siempre consciente)

6. Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados
pueden identificarse facilmente.

7. Es un determinante directo del comportamiento, porque actta
sobre las actitudes y expectativas del colaborador.

8. El clima es un fendomeno I6gicamente distinto a la tarea

9. Tiene consecuencias sobre el comportamiento
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2.2.1.3. Dimensiones del clima laboral

Molina (2017) concluye que existen diversas definiciones del concepto
clima y todos coinciden que es la percepcion de los directivos y
colaboradores que tienen de su lugar de trabajo. Ademas, la percepcién
es el punto comdn entre una organizacion y sus trabajadores (Citado en
Rivasplata, 2022, p. 25).

Rivasplata (2022; p. 25- 26), citando a Molina sefiala las siguientes

dimensiones:

1. Relaciones Humanas en el trabajo, formas en que las personas de
una organizacion piensan una de la otra y se tratan o relacionan
entre si; grado en que las personas se ayudan entre si y sus

relaciones son respetuosas y consideradas.

2. Estilo de Liderazgo, grado en que los jefes guian, apoyan,
estimulan y dan participacion a sus colaboradores.

3. Sentido de Pertenencia, grado de orgullo derivado de la
vinculacion con la entidad, compromiso con sus objetivos y

programas.

4. Estabilidad, grado en que los empleados ven en la empresa claras
posibilidades de crecer y estiman que a la gente se la conserva o

despide con criterio justo.

5. Retribucion, grado de equidad en la remuneracion y los beneficios

derivados del trabajo.

6. Claridad y Coherencia en la Autoridad, grado de claridad de la
alta direccion sobre el futuro de la empresa, medida en que las metas
y programas de las areas son consistentes con los criterios y

politicas de la alta gerencia.
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7. Valores Colectivos, grado en que las personas perciben el medio
interno: (a) Cooperacion: ayuda mutua, apoyo (b) Responsabilidad:
esfuerzo adicional, cumplimiento (c) Respeto: consideracién, buen

trato.

2.3. Definicion de términos basicos

Comunicacion; es la forma como se transmiten los conocimientos, ideas, opiniones a

los colaboradores para realizar sus tareas y/o actividades.

Comportamiento organizacional; son las conductas que adoptan las organizaciones

para el comportamiento adecuado de sus colaboradores.

Desempefio; son las acciones desarrollados por los empleados durante su jornada

laboral.

Liderazgo; es la forma de dirigir, convencer, trabajar en equipo y delegar tareas y
actividades que tendran un impacto en las percepciones de los colaboradores.

Motivacion; es la razon o sentido de pertenencia que los colaboradores tienen sobre la
organizacion, su impacto se reflejara en los resultados de la empresa y por tanto en el

comportamiento activo del colaborador.

Politicas laborales; son las disposiciones administrativas que rigen el comportamiento
de las organizaciones e influyen en el ambiente laboral y por tanto en la percepcion del

colaborador.

Productividad; son los resultados obtenidos por la organizacién producto de la

actividad realizada por los colaboradores.

Rotacion; es el desplazamiento interno de los colaboradores entre las diferentes areas u
oficinas de la organizacion, una alta rotacion impactara en el clima laboral y rendimiento

del trabajador.
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Valores gerenciales; son aquellos que influyen en los colaboradores y por ende el clima

laboral de las organizaciones.

2.4. Operacionalizacion de variable
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Tabla 1. Cuadro de Operativizacion de variables

Variables Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas/
instrumentos
_ Relaciones de trabajo
Relaciones Humanas Respeto hacia los
en el trabajo compafieros Encuesta
Comunicacion entre
colaboradores
Participacion
: i i ireccié Encuesta
Marténez (2001) define el clima como “el Estilo de Liderazgo Dlrgcc_:lc_),n
Definicion de metas
conjunto de factores vinculados a la calidad de | Sentido de Compromisos
. o . i imi Encuesta
) vida dentro de una organizacion, constituye Pertenencia Es?apleumlento de
Clima laboral 3 _ objetivos
una percepcion, y como tal adquiere valor de | Retribucion Ingresos
. . . i Encuesta
realidad en las organizaciones” (Citado en Incentivos
Ascensos
Roncall, 2019; p. 34). Estabilidad Evaluacion
Capacitacion Encuesta
Transparencia
Claridad y Programacion
Coherencia en la Cumplimiento de Encuesta
Autoridad objetivos y metas
Valores Colectivos Cohesion
Compromiso Encuesta
Tolerancia

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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3.1. UNIDAD DE ANALISIS, UNIVERSO Y MUESTRA

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Unidad de analisis

Entendida como una “estructura categérica a partir de la cual podemos
responder a las preguntas formuladas a un problema préctico asi como las
preguntas de investigacion” (Melian & Picén, 2014; p. 103); ademas,
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), sefialan que unidad de anailisis es
el conjunto de personas, organizaciones, documentos, archivos entre otros,
que ayudan con la recoleccion de informacion para la investigacion; en la
investigacion nuestra unidad de analisis estd conformado la organizacion

publica direccion regional de agricultura.
Universo

Segan, Arias (2006, p. 81) la poblacion “es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones”; en este sentido, para el presente estudio la poblacion esta
constituio para la totalidad de los trabajadores de la direccion regional de

agricultura que son 244 claboradores.
Muestra

También, Arias (2006, p. 83) define como muestra representativa “aquella
que por su tamafio y caracteristicas similares a las del conjunto, permite hacer
inferencias o generalizar los resultados al resto de la poblacion con un margen
de erros conocido”. En el presente estudio para calcular la muestra se utilizd
el método probabilistico que es basico en estudios de investigacion por
encuesta, donde todos los elementos tienen la misma probabilidad de ser

elegidos, la formula se detalla a continuacion:

NZ%pq
n=- 2
e“(N-1+Z°pq
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Donde:

N= Poblacién Z= Nivel de confianza
e= Margen de error esperada p= probabilidad de éxito
g= Probabilidad de fracaso

n= Muestra

Tabla 2. Determinacion de la muestra

N 244
N-1 243
P: 0.50
Q: 0.50
Z. 90%
e: 0.10
n: 53

Nota. Elaboracion propia.

El muestreo que se aplico en la investigacion fue el muestreo no probalistico
de tipo intencional, ya que permite elegir individuos son escogidos con base

a criterios o juicios preestablecidos por el investigador (Arias, 2006; p. 85).
3.2. Tipo, nivel y disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada puesto que busca resolver problemas en

la organizacion (Hernandez et al, 2014).

Es de nivel descriptivo — correlacional.  Descriptiva porque busca especificar las
propiedades y caracteristicas importantes de cual fendmeno a estudiar y correlacional
porque busca determinar con se vinculan las variables objeto de estudio entre si
(Hernandez et al, 2014).

El disefio de la investigacion es no experimental, porque no se manipularan las
variables. Transversal descriptivo por los datos se recopilaron en un momento Unico
con el proposito de describir las variables y asi analizar su relacion en un periodo
determinado (Arias, 2006).
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3.3. Método de investigacion

Para el presente estudio se definio el método inductivo-deductivo puesto que facilito
el razonamiento l6gico en torno al problema de investigacion, se emplearon premisas
particulares para llegar a una conclusién general (clima laboral), asi como los
principios generales para llegar a una conclusion especifica - factores determinantes

del clima laboral (Samaniego, 2022; p. 21).

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

En el presente estudio se utilizé la encuesta como técnica y como instrumento el
cuestionario adaptado de trabajos previos que permitié recoger los datos de las
variables de estudio. EIl cuestionario disefiado para el estudio consta de preguntas
cerradas mediante el uso de una escala del 1 al 5 para cada una de las preguntas.

Hernandez et al, (2014) sostienen que existen dos tipos de instrumentos de medicion
a) uno estructurado y listo para ser usado que puede ser ajustado a las necesidades del
investigador y b) un nuevo constructo de medicion que pasa proceso de validez y
fiabilidad, antes de ser aplicada.

Variable Técnica Instrumento

Clima laboral Encuesta Cuestionario

3.5. Validez y Confiabilidad

La validez del instrumento en el proceso de investigacion esta referido a la veracidad
de la informacion, mientras que confiabilidad es la cualidad de un instrumento de
medicion, que permite tener los mismos resultados, al aplicarse una o0 mas veces a

grupos diferentes.

El cuestionario fue sometido a la prueba de alfa de cronbach para estimar su
confiabilidad y su posterior aplicacion. En efecto, valores entre 0.70 y 0.90 sefialan

una buena consistencia del instrumento.

34



Donde:

K: El nimero de items
SSi? : Sumatoria de Varianzas de los items
St2: Varianza de la suma de los items
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach

VARIABLE: CLIMA LABORAL

K: El nimero de items 51
¥ Si?: Sumatoria de las Varianzas de los ltems 25.48
S¢?: La Varianza de la suma de los Items 205.45

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach:

51, [ 1 - 0.12 ]
50

1.02 [ 088 ]

a=| 0.89

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el analisis de los datos, resultados del presente estudio se utiliz6 la estadistica
descriptiva y se presentan los datos mediante tablas y graficos procesados en una

hoja de calculo de Excel.



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
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4.1. RESULTADOS

En presente capitulo, presentd los resultados del proceso de aplicacion y tabulacion de
las encuestas, aplicadas a los colaboradores de la entidad publica dichos los datos y la
informacion obtenida sirven para presentar los resultados, discusion 'y

recomendaciones para mejorar el clima laboral.

Los instrumentos para el recojo de informacion fueron procesados con el alfa de

cronbach para determinar su confiabilidad, desarrollado en el capitulo 1.
4.1.1. Analisis descriptivo
1.1.1.1 Analisis descriptivo clima laboral
En la tabla 3, se muestran los resultados de la aplicacion del instrumento
para medir el clima laboral en la institucion publica, identificandose la
dimension més predominante relaciones humanas en el trabajo con una
media de 4.42; seguido de sentido de pertenencia con una media de 4.37;

finalmente, la dimension valores colectivos con una media de 4.24.

Tabla 3. Analisis descriptivo clima laboral

Clima laboral Media D?SV' Minimo Maximo
Estandar

Rela(?lones humanas en el 4.42 0.65 1.00 5.00
trabajo

Estilo de liderazgo 3.89 0.79 1.00 5.00
Sentido de pertenencia 4.37 0.55 1.00 5.00
Retribucion 2.95 1.24 1.00 5.00
Estabilidad 3.83 0.90 1.00 5.00
Claridad y coherencia 3.68 0.86 1.00 5.00
Valores colectivos 4.24 0.54 1.00 5.00

Nota. Encuesta aplicada a colaboradores. 2023
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En efecto, indicar que la entidad publica debe evaluar continuamente su
clima laboral a fin de mantener ambientes positivos donde predomine la
variable motivacion para tener resultados positivos y los colaboradores

cumplas con tareas y metas programadas.

Ademas, indicar que la entidad publica debe tomar acciones para mejorar la
dimensidn retribucion con una media de 2.95 lo que implica que se debe
actualizar la escala remunerativa en funcién de cambios econdémicos que
atraviesa el pais. También, las dimensiones estilo de liderazgo, estabilidad
y claridad y coherencia tienen una media de 3.89, 3.83 y 3.68

respectivamente.

Relaciones humanas en
el trabajo

S~ Estilo de liderazgo

\
\
\
\
\

\
Claridad y coherencia \ 7 Sentido de pertenencia

Figura N° 1. Estadisticos descriptores clima laboral. Encuesta aplicada

a los trabajadores, 2023.

1.1.1.2 Niveles de cumplimiento de los factores determinante del clima laboral

La tabla 4, describe el porcentaje de cumplimiento de cada una de las
dimensiones del clima laboral en la entidad publica, donde la percepcion de
los colaboradores determino que la dimension relaciones humanas en el
trabajo tiene una aprobacion del 88%, igualmente la dimensidn sentido de
pertenencia tiene una aprobacion del 87% -calificandolos como como
excelente la entidad debera mantener el mismo sentido de trabajo; también
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la dimension valores colectivos tiene una aprobacion del 85%; la dimension
estilo de liderazgo tiene una aprobacién del 78%, la dimension estabilidad
tiene una aprobacion del 77% vy la dimension claridad y coherencia tiene
una aprobacion del 74% calificandolos a dichas dimensiones como bueno;
finalmente, la dimension retribucion tiene una aprobacion del 59%

calificAndolo a dicha dimension como regular.

Tabla 4. Nivel de cumplimiento clima laboral

Clima laboral Media Meta % Cumplimiento
Relaciones humanas en el 4.4 500 88%
trabajo

Estilo de liderazgo 3.89 5.00 78%
Sentido de pertenencia 4.37 5.00 87%
Retribucion 2.95 5.00 59%
Estabilidad 3.83 5.00 7%
Claridad y coherencia 3.68 5.00 74%
Valores colectivos 4.24 5.00 85%

Nota. Encuesta aplicada a colaboradores. 2023

valores colectivos [ NRRIEIEEEEEEEEEEEE -
claridad y coherencia [ NRBEBEBEEEEEEEE -
Estabilidad [ NEEG 77
Retribucion 59%
sentido de pertenencia [ NI
Estilo de liderazgo [N /3%
Relaciones humanas en el trabajo || NRREEIIEEGEGEGEEE ::%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura N° 2. Nivel de cumplimiento clima laboral. Encuesta aplicada a

los trabajadores, 2023.
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1.1.1.3 Nivel de calificacion del clima laboral

Finalmente, sefialar que el clima laboral es un conjunto de percepciones que
todos los colaboradores tienen de la empresa u organizacion, es importante
calificar y conocer las formas de pensar de los colaboradores referentes al
clima laboral; Cota (2017), sefiala que la actualidad muchas organizaciones
no disefian los instrumentos para medir el clima laboral, puesto que muchos
consideran gque no es importante y no aporta a los resultados, para ellos
suguiere elaborar ciertos criterios para medir el clima laboral, en la table 5
se define el cietrio de calificacion a prtir de los resultados obtenidos:

1. Clima excelente entre [85,100]; significa que el clima laboral en la
organizacion es saludable, sélidad y las estraetgias han sido
implementadas por los colaboradores y se debe mantener.

2. Clima bueno entre [70,85>; significa que el clima laboral es bueno,
pero se requieren modificaciones leves o realizar algunos cambios
para que los trabajadores se sientan comodos en la organizacién y se
debe controlar.

3. Climaregular entre [55,70>; significa que el clima laboral es regular,
pero se requieren modificaciones y ejecutar cambios o0 procesos de
mejora en las areas de trabajo para que los trabajadores se

identifiquen con la organizacion y se debe minimizar.

4. Clima deficiente entre [0,55>; significa que el clima laboral es
deficiente, es el momento de reunirse con el departamento de
recursos humanos y la alta direccion para disefiar una nueva
estrategias, asi como los cambios o rotaciones de personal necesarios
para fortalecer el clima al interior de la organizacion con la
intervencion de manera rapida y oportuna; la clave radica en
establecer mecanismos de motivacion que permita generar los

cambios que se requieran y se debe prestar atencion inmediata.
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Tabla 5. Nivel de calificacion resultados

clima laboral
Calificacion de Resultados
Porcentaje Calificacion Accion
[0,55> Deficiente Atencion inmediata
[55,70> Regular Minimizarlo
[85,100] Excelente Mantenerlo

En la tabla 6, se muestra el resultado global de la aplicacion de los
instrumentos de medicion para el clima laboral de la entidad publica, donde
se tiene una calificacién de 80%, que significa una calificacion buena y
deberian mantenerse las politicas de trabajo y controlar las dimensiones

analizadas para lograr subir al siguiente nivel.

Tabla 6. Resultado global clima laboral

Resultado global
Periodo (%)

0 |0

Nota. Elaboracién propia. 2023

Plan de accion para fortalecer las dimensiones

Para Ibeas (2013) toda organizacion tiene que lograr en el mercado una
buena reputacion e imagen; lo que implica que la organizacion de mejorar
cotidianamente sus relaciones con sus colaboradores para mejorar su clima

laboral (Citado en Montenegro, 2018).

En este sentido, Montenegro (2018; p. 93) sostiene “las organizaciones
carecen de talentos con competencias y capacidades que se ajusten al perfil
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de cada puesto de trabajo, lo que implica que los directivos carezcan de

herramientas para dirigir sus equipos de trabajo (...) por a) comportamientos

de tarea y b) comportamientos de relacion que deben conocer los directivos

para la mejora de la gestion de la organizacion™.

El plan de mejora propone acciones para manetner y mejorar el clima laboral

de la entidad publica.

Tabla 7. Plan de accién clima laboral

NO

Dimension

%

Cumplimiento

Resultado

Plan de accion

Estado

Relaciones
humanas en el

trabajo

88%

Excelente

Mantener las politicas de
comunicacion adecuadas y
el buen trato al
colaborador; la empatia es
un elemento clave que
deberia generar y mantener
los directivos hacia su

personal subordinado.

En proceso

Estilo de

liderazgo

78%

Bueno

Realizar capacitaciones
para fortalecer las
capacidades directivas del
nivel gerencial, en nivel
directivo contratar
profesionales con amplia
experiencia o promover a
servidores de nivel medio
gue cumplan con el perfil
definido en cada uno de los

puestos de trabajo.

En proceso
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Sentido de

pertenencia

87%

Excelente

La entidad debe mantener
la politica de
reconocimientos e
incentivos, para lograr que
los colaboradores se
sientan identificados con
su centro de trabajo y
sobre todo trabajar
concientizar y sensibilizar
en el tema de los valores
corporativos para generar
una relacion de pertenencia
con cada de los

trabajadores.

En proceso

Retribucién

59%

Regular

Esta dimension es de
mucha trascendencia e
importancia para el
colaborador, los directivos
deberian actualizar su
Presupuesto Analitico de
Personal y ajustar los
salarios acorde al mercado,
evitar la diferencia de
salarios entre regimenes
laborales CAS, 276, 728 o

Locacion de servicios.

En proceso

Estabilidad

7%

Bueno

La entidad publica, debe
tener un plan de gestion de
recursos humanos claro y
coherente con la
normatividad SERVIR,

En proceso
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para la contratacion,
ascensos, sanciones y
beneficios. Puesto que es
muy sensible el tema evitar
generar conflictos internos
por temas de ingreso y
permanencia en el centro
laboral, sanciones
administrativas por temas

intranscendente.

Claridad y

coherencia

74%

Bueno

Se recomienda que la
entidad publica mantenga
actualizado sus
documentos normativos y
de gestién para evitar
confusion en la realizacion
de las tareas, lo
fundamental es que en la
elaboracion del POI
presupuesto operativo
institucional deben
participar todos los
responsables de la
ejecucioén de actividades y
se asigne el presupuesto
necesario para su
implementacion a fin de
gue todas las acciones
estén alineados y en
coherencia con los planes

de gestion.

En proceso
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Valores
7 ) 85%
colectivos

Excelente

Mantener los valores
institucionales,
fortaleciendo su cultura
corporativa, incentivar a
los empleados para que
cumplan sus objetivos y
metas, niveles bajos de
rotacion de personal,
siempre gue sean para
desarrollar su carrera
laboral, generando
confianza y credibilidad en
las disposiciones de los

directivos.

En proceso

Nota. Elaboracion propia. 2023
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4.2 DISCUSION

Para el objetivo general

El estudio planteo como objetivo general determinar los factores determinantes del
clima laboral de los colaboradores del ministerio agricultura Cajamarca, 2023. En
consecuencia, los resultados determinan que las dimensiones mas predominantes del
clima laboral son relaciones humanas en el trabajo con una media de 4.42; sequido de
sentido de pertenencia con una media de 4.37; finalmente, la dimension valores
colectivos con una media de 4.24. También, Gonzales, Ramirez, Teran & Palomino
(2021), en su estudio concluyen, que existe similitud en las investigaciones al abordar
el tema de clima organizacional puesto que todas estudian las dimensiones de
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto e
identidad. Por otro lado, indican que sobre sale la existencia de factores que afecta el
clima laboral como son los estilos de direccion con alto indice de rotacidén que impacta
en los programas, proyectos establecidos. Otro elemento, es la comunicacién pues es
predominante en el sector publico la falta de este elemento ocasionaria un deterioro
del clima laboral, puesto que la informacion no se extiende hacia todo el personal de

la organizacion.

Ibarra (2018), en el estudio concluye que los componentes de la actividad “creando
creando” analizados son motivacion, liderazgo y comunicacion; para la resolucién de
una tarea los colaboradores tienen en cuenta los siguientes aspectos humildad,
tolerancia, respeto, sentido de pertenencia, humildad y concertacion; el clima laboral
tiene un promedio de 2.97 con nivel alto y la actividad “creando creando” con un

promedio de 3 con nivel alto.

Por otro lado, Rojas, Martinez & Niebles (2020), en su investigacion los resultados
sefialan que el clima laboral es favorable por parte del personal que labora en la
organizacion de salud, donde se concluye que la dimensién estructuracion de la tarea
y responsabilidad es un indicador primordial o predominante en la organizaciones de

salud con un promedio de 4.09, generando climas 0ptimos caracterizado por la claridad
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de objetivos, el rol del colaborador en la organizacion. La siguiente dimension que
tiene impacto positivo es recompensa - reconocimiento y desafios profesionales con
un promedio de 4.06, es decir, los colaboradores reconocen la forma adecuada de su
trabajo; en efecto, Arteta (2020), en su estudio concluyo que el clima laboral es
positivo en la organizacion con predominancia de la dimension toma de decisiones de
los colaboradores con un nivel de percepcion del 98%, seguido de la dimension
cumplimiento de objetivos con un nivel de percepcion 86% y la dimension control con
un nivel de percepcion 86% considerados altamente positivos. En efecto, clima laboral
debe analizarse desde la perspectiva de las relaciones humanas, el hombre es el eslabon
fundamental en relacion al desarrollo del trabajo, es decir, la opinién que tiene un
colaborador referente a su trabajo que desarrolla, es entendida como la percepcion que
tienen las personas hacia sus necesidades fundamentales; esto aumenta cuando se
desarrolla una alta motivacion, por otro lado entender que el clima laboral disminuye
cuando el rango de motivacion de los colaboradores disminuye (Ibarra Chamorro,
2018, p. 28-29).

Para objetivos hipotesis especificos

Por otro lado, el estudio propuso objetivos como especificos describir los niveles de
cumplimiento de los factores del clima laboral e identificar los noveles de calificacidn
de los factores del clima laboral de la direccidn regional de agricultura Cajamarca. Los
resultado sefialan que las dimensiones relaciones humanas en el trabajo tiene un nivel
de aprobacidn del 88%, igualmente la dimensién sentido de pertenencia tiene un nivel
de aprobacion del 87% calificandolos como como excelente; en tal sentido, la entidad
deberd mantener el mismo sentido de trabajo; también se muestra el resultado global
de la aplicacion de los instrumentos de medicion para el clima laboral de la entidad
publica, donde se tiene una calificacion de 80%, que significa una calificacion buena
y deberian mantenerse las politicas de trabajo y controlar las dimensiones analizadas
para lograr subir al siguiente nivel. Concuerda con Guzman (2021), la investigacion
concluye que las dimensiones determinantes del clima la laboral son liderazgo,
desarrollo profesional y condiciones y espacio fisico de trabajo con un calificativo de

regular con una nota de 12, 14 y 14 respectivamente; observandose que los
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colaboradores sefialan una situacion de mejora de las dimensiones pero que no sirve

aun para lograr los objetivos que ellos esperan.

Por otro lado, Munive (2019), en su investigacion los resultados indican que el clima
laboral en la organizacion es regular con nivel de percepcion de los trabajadores de
97%, la dimension méas predominante es responsabilidad con una percepcion del 50%
de los trabajadores que indican que es bueno, seguido de la dimension desafios con
una percepcion de 47% que indican que es bueno; por otro lado los resultados indican
que la dimension relaciones tiene una percepcién de 98.5% que indican que es malo,
seguido de la dimension cooperacidn con una percepcion de 95.7% que sefiala que es
malo para la organizacion. A nivel tedrico, Likert (1968) establece tres variables para
entender el clima en una organizacion a) variables causales o independientes que estan
constituidas por la estructura, normas, reglas, decisiones, competencias b) variables
intermedias, que son las mas importantes y relevantes de toda organizacion como la
motivacidn, comunicacion que hacen que las empresas se diferencien entre ellas y, c)
variables finales que son el resultado de la organizacién como productividad, ganancia

0 pérdida.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

1. La investigacion permite sefialar en relacion al objetivo general que los factores

determinantes del clima laboral, esta representada las dimensiones mas
predominantes como son las relaciones humanas en el trabajo con una media de
4.42; seguido por la dimension sentido de pertenencia con una media de 4.37; y

finalmente, la dimensidn valores colectivos con una media de 4.24.

Con respecto al primer objetivo especifico la investigacién determin6 que el nivel
de cumplimiento para los factores del clima laboral son las dimensiones relaciones
humanas en el trabajo que tiene un nivel de aprobacién del 88%, igualmente la
dimension sentido de pertenencia que tiene un nivel de aprobacion del 87%

calificandolos como un nivel excelente.

Finalmente, en relacion al segundo objetivo especifico identificar el nivel de
calificacion de los factores del clima laboral la investigaciéon establecié como
resultado global de la aplicacion de los instrumentos de medicion una calificacion
del 80%, que significa una calificacion buena y deberian mantenerse las politicas de

trabajo para controlar las dimensiones analizadas y lograr avanzar al siguiente nivel.
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RECOMENDACIONES

1. Para fortalecer la dimension retribucion - con menor valor de media - de la variable
clima laboral, los directivos de la entidad publica deberan actualizar su presupuesto
analitico de personal PAP, en funcién a la actualizacion y/o determinacion de las
bandas salariales para el sector publico, reflejado en la aprobacion de una nueva
escalara salarial para la entidad. En el caso de los contratados por la modalidad CAS
o locacion de servicios se debera tener en cuenta para definir el sueldo la escala

salarial vigente.

2. Para mejorar y/o fortalecer la dimensién claridad y coherencia, los directivos del
nivel gerencial deberian actualizar y evaluar periodicamente sus herramientas de
gestion como plan estratégico, plan operativo institucional, reglamento de
organizacion de funciones, manual de perfil de puesto y cuadro de asignacion de
personal; también deberian actualizar el reglamento interno de trabajo para definir y
tipificar las faltas para que los colaboradores lo interioricen y mantengan un clima
laboral positivo.

3. Ademas, los directivos para fortalecer la dimension estabilidad deberia garantizar la
permanencia y respeto de los contratos laborales, respetando los derechos
fundamentales de cada trabajador como es el principio de continuidad; no abuzando
de las précticas abusivas de la apertura de procesos disciplinarios sin sustento

justificacién técnica que contribuye a generar climas negativos.

4. Finalmente, los directivos deberan desarrollar capacitaciones y talleres para mejorar
el clima laboral y en el proximo ejercicio fiscal deberian medir nuevamente el clima

laboral realizar las mejoras o ajustes necesarios para mantener un buen clima laboral.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacién del Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento Metodologia Poblaciény
problema de muestra
recoleccion
de datos
) ) - Relaciones de ; . .,
¢Cuales son los OG Determinar los | Por ser una trabajo Tipo de estudio: Poblacion:
, L Relaciones - Respeto hacia los .| Aplicada, Constituida
factores investigacion Instrumento: "
factores g humanas en el |  compafieros cuzztili)n;riéo descriptiva. por los 244
determinantes del determinantes  del descriptiva, no es trabajo - Comunicacion ' trabajadores.
clima laboral de lima laboral de | obligatorio realizar e El disefio No
Clima laboral de 10S g colaboradores Experimentall de Muestra:
los colaboradores | colaboradores del | hipotesis. corte transversal Para
. S determinar
ini i - Participacion : .
del Ministerio de | Ministerio de Extilo 6l Direcc?én Inst:_umer)to. Diagrama parala | la muestra se
Agricultura de Agricultura  de liderazgo - Definicion de CUestionarto. 1 correlacién delimito las
Cajamarca, 2023? | Cajamarca, 2023. metas gﬂ:ﬁf”sma
M —— > CL | poblacion
o . - Compromisos Instrumento: objeto de
Sentido de . : .
OE1 Describir los pertenencia - Establecimiento | cyestionario. estudio, con
niveles de Clima laboral de objetivos M: Muestra la estadistica
probalistico

cumplimiento  de
los factores del
clima laboral de los
colaboradores  del

Ministerio de

o - Ingresos Instrumento:
Retribucion - Incentivos cuestionario.
- Ascensos
3 - Evalua_lcié_r[ Instrumento:
Estabilidad - Capacitacion

Transparencia

cuestionario.

CL: Clima laboral

se establecio
una muestra
de 53

trabajadores.
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Agricultura de

Cajamarca, 2023.

OE2 Identificar el
nivel de
calificacion de los
factores del clima
laboral de los
colaboradores  del
Ministerio de
Agricultura de

Cajamarca, 2023.

Instrumento:
Claridad y - Programacion cuestionario.
coherencia con - Cumplimiento de
la autoridad objetivos y metas
- Cohesion
colectivo - Tolerancia cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 02: ENCUESTA
h UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

N 0
l FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS
UPAGU) CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA: PARA DETERMINAR LOS FACTORES DETERMINANTES DEL
CLIMA LABORAL DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA, 2023.

INTRODUCCION: La siguiente encuesta tiene como finalidad conocer los factores
determinantes del clima laboral, a fin de conocer las percepciones los funcionarios y
servidores publicos de una entidad del Estado. El presente estudio es realizado por
bachilleres de la carrera de ADMINISTRACION DE EMPRESAS, agradecemos

anticipadamente por su colaboracion.

I. VARIABLE: CLIMA LABORAL

Valores de la Escala:

1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

DIMENSON 1:RELACIONES HUMANAS ENEL TRABAJO |1 |2 |3 |4 |5

Z
o

Soy capaz de criticar sin herir.

Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

Respeto a mis comparieros, sus ideas y opiniones.

Me gusta que me traten con respeto.

Utilizo siempre "por favor" y "gracias".

Trato de ser transparente en mi trabajo diario.

Hago el esfuerzo de comprender lo que me dicen en el trabajo.

Trato de escuchar sin importar quién me habla.

O©| O Nl o O | W| N

Dejo terminar de hablar a quien toma la palabra, sin interrumpir.
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10 | Me abstengo de juzgar prematuramente las ideas hasta que hayan
terminado de exponerlas.
DIMENSION 2: ESTILO DE LIDERAZGO

11 | Me permiten participar en los distintos procesos referidos a mi
trabajo.

12 | Particip6 activamente en la toma de decisiones de mi unidad o &rea.

13 | Los Jefes directos me indican con regularidad como va mi
desempefio.

14 | Los Jefes promueven el trabajo en equipo.

15 | Frente a los trabajos nuevos mi Jefe tolera que se cometa errores.

16 | Recibo comentarios constructivos sobre mi labor por parte de mi

17 JReef::a(.)nocen mi trabajo cuando lo hago bien.

18 | Tengo la oportunidad de participar en el establecimiento de metas.

19 | Mi Jefe se interesa por escuchar lo que tengo que decir.

20 | Mi Jefe es una persona con la que se puede trabajar.

21 | Para miJefe, la calidad del trabajo es la més alta prioridad.
DIMENSION 3: SENTIDO DE PERTENENCIA 5

22 | Mi trabajo me exige vencer nuevos retos.

23 | Me siento orgulloso de pertenecer a la DRA.

24 | Trato de estar atento a los acontecimientos de la DRA.

25 | Conozco y comparto los objetivos de la DRA.

26 | Me siento importante para la DRA.

27 | Se claramente cuales son los objetivos que debo lograr en mi
trabajo.

28 | Me interesa el futuro de la DRA.
DIMENSION 4: RETRIBUCION

29 | Los beneficios econémicos son acordes a mi desempefio.

30 | Estoy conforme con los incentivos que me entrega la DRA.

31 | Tengo oportunidades de ascender en mi trabajo.

32 | Me satisface la relacion entre el trabajo que realizo y el sueldo que
recibo.
DIMENSION 5: ESTABILIDAD

33 | Trabajo mejor cuando me evaluan.

34 | Los resultados evaltan mi desempefio profesional.

35 | Cuando me evallan siento que es para mejorar.
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36 | Las evaluaciones son realizadas por personas competentes y
objetivas.
37 | Los criterios y objetivos del trabajo son entendibles y transparentes.
38 | Yo estoy aqui gracias a mi esfuerzo.
DIMENSION 6: CLARIDAD Y COHERENCIA
39 | Las actividades de trabajo son hechos a partir de los objetivos del
PEI.
40 | Los objetivos y metas personales son acordes a los del PEI de la
DRA.
41 | La DRA cumple lo que promete.
42 | Conozco cabalmente cuales son los objetivos de la DRA.
43 | Los criterios de la DRA se ajustan a las exigencias de mi persona.
44 | Sé exactamente lo que la DRA quiere de mi.
DIMENSION 7: VALORES COLECTIVOS
45 | Considero que actualmente actuo en forma proactiva y eficiente.
46 | Con mis compafieros nos ponemos de acuerdo para alcanzar metas.
47 | Para mi es importante el respaldo la unién y cohesion del grupo.
48 | Siempre doy mi mejor esfuerzo a la hora de mejorar los procesos.
49 | Cumplo con las obligaciones que tengo con mis compafieros de
trabajo.
50 | Trabajar con otras personas me permite realizar mejor mi trabajo.
51 | Soy tolerante ante los errores de mis comparieros de trabajo.

60




