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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion incluye el analisis de la relacidon
entre clima organizacional y el desempefo laboral en la Sub Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco, 2022, con el
anico proposito de determinar el grado de importancia del desemperio laboral.
Por lo tanto, De esta manera informar que tan indispensable e importante es
mantener un buen clima laboral en las organizaciones, sobre todo en las
instituciones publicas ya que el objetivo final de este va ser, mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la sub gerencia de liquidaciones y

transferencia.

Se aplic6 una metodologia de estudio de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo y alcance descriptivo correlacional, se realizé un estudio de
correlacion con 24 trabajadores, en la Sub Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno Regional de Pasco. Por lo tanto, se presentaron
variables, dimensiones e indicadores. Se utilizo una técnica el cual fue la
encuesta donde se pudo recolectar datos, utilicé un cuestionario como
herramienta de investigacion, el cual se aplicé e identifico una relacion entre
las variables de clima laboral y desempefio laboral para después usar la
prueba de Spearman, dicha prueba se utilizé por que al hacer una prueba de
normalidad través del SPSS dio como resultado en Kolmogo6rov-Smirnov un
nivel de significancia de 0.025 el cual es menor de 0.05, dando asi que los
datos no son normales y son no paramétricas el cual conlleva por teoria y
estadistica a utilizar dicha prueba de contrastacion de hipétesis, dando asi un
resultado moderadamente positiva (correlacion de Spearman: 0.552) en la
sub gerencia antes mencionad, por lo cual se confirma que coexiste relacion

entre las variables de estudio.

Palabras claves: clima laboral, desempefio laboral, conflictos, cooperacion y

responsabilidad.



ABSTRACT

This research work includes the analysis of the relationship between the
organizational climate and job performance in the Settlement and Transfer
Sub-Management of the Regional Government of Pasco, 2022, with the sole
purpose of determining the degree of importance of job performance.
Therefore, in this way to inform how essential and important it is to maintain a
good working environment in organizations, especially in public institutions
since the ultimate objective of this will be to improve the job performance of

sub-management workers. settlements and transfers.

An applied type study methodology was applied, with a quantitative
approach and correlational descriptive scope, a similarity study was carried
out with 24 workers, in the Settlement and Transfer Sub-Management of the
Regional Government of Pasco. Therefore, variables, dimensions and
indicators are presented. A technique was used which was the survey where
data could be collected, | used a questionnaire as a research tool, which was
applied and identified a relationship between the variables of work
environment and work performance and then used the Spearman test, said
test It was produced because when making a normality through SPSS, it
resulted in a significance level of 0.025 in Kolmogdérov-Smirnov, which is less
than 0.05, thus giving that the data are not normal and are non-parametric,
which entails by theory and statistics to use said hypothesis contrast test, thus
giving a moderately positive result (Spearman's correlation: 0.552) in the sub-
management mentioned above, which confirms that relationships between the

study variables coexist.

Keywords: work environment, work performance, conflicts, cooperation and

responsibility



INTRODUCCION

En la actualidad, el clima organizacional es un tema muy importante
para que las organizaciones orienten a la gerencia en la mejora continua del
clima laboral, y por ello es considerado como un factor fundamental en el
desarrollo de las instituciones y su diagnostico detallado de investigacion. en
nuestro caso se buscd determinar qué relacidon que existe entre el clima
organizacional de los trabajadores de la sub gerencia de liquidaciones y
transferencia ya que existe un clima organizacional regular todo ello afecta en
el desempefio del trabajador y con la investigacién se busca mejorar aspectos

gue ayude al trabajador a desempefiarse mejor.

El presente trabajo desarrollado, se realizé después de un estudio
efectuado con respecto al "EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA SUB GERENCIA DE LIQUIDACIONES Y
TRANSFERENCIA DEL GOBIERNO REGIONAL DE PASCO- 2022”, se
buscé determinar qué relacion tiene el clima organizacional con el
desempeiio laboral, ya que existes muchas deficiencias que se presenta para
el desarrollo de las actividades del trabajador se empez6 analizando el
problema del desempefio laboral en los trabajadores de la sub gerencia, con
el fin de comprender la relacién con el clima organizacional. En la actualidad
el clima organizacional es un tema de gran importancia paras las
organizaciones que encaminan su gestién para mejorar el ambiente de
trabajo, por ello se considera que es un factor clave e indispensable en el

desarrollo de actividades dentro de una institucion.

En el capitulo |, se hizo la descripcion del problema, se trabajé de qué
manera el clima organizacional tiene una relacion la satisfaccion laboral que
comprende la descripcion del problema, la formulacion del problema, el
objetivo general, los objetivos especificos, la justificacién de la investigacion,

las limitaciones de la investigacion y la viabilidad de la investigacion.

Xl



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Actualmente, el clima organizacional es un factor que tiene mayor
relevancia en la organizacion empresarial, por la misma naturaleza que ha
generado cambios vertiginosos que pueden afectar o sacar ventaja exitosa.
Los cambios han revolucionado agigantadamente en el nivel politico,
tecnoldgico, religion, la globalizacion econémica y entre otros, frente a estos
cambios no es ajeno el talento humano porque gracias a ello el ambiente y el
clima organizacional siempre se han caracterizado por desarrollar una
percepcidn positiva con base al staff de personales profesionales. (Como se
cito en Garcia, 2019).

En consideracion de los enfoques sobre el concepto del clima
organizacional puesto que ha demostrado la utilidad y como elemento
esencial la percepcion del staff de profesionales tiene la estructura y los
procesos sistematicos que ocurren en un medio del desempefio laboral.
Asimismo, la cultura representa la verdadera imagen de la institucion,
mientras el clima refleja las percepciones del personal, esto es evidente en
cualquier entidad ya sea publica o privada. (como se citdé en Garcia, 2019).

“El clima organizacional esta determinado por la percepcion de los
empleados de sus estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral y
la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad
de la cultura organizacional. Las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,

apoyo y apertura" Litwin y Stringer (como se cité en Melgar, 2017).

Se ha verificado que el clima organizacional se relaciona y estan
intimamente ligados con el desempefio laboral del staff de personal. “El
primero hace referencia atributos institucionales, luego que la inmortalidad

gremial se enfoca en las actitudes y percepciones que tienen los individuos
12



alrededor de su deber” Manosalvas y Nieves 2015(como se cito en Bonilla,
2019).

Segun, Estructura Organica del Gobierno Regional Pasco, (2017)
actualmente cuenta con 6 Gerencias Regionales y 26 subgerencias; por la
cual, el estudio de investigacion se esta realizando en la Subgerencia de
Liquidacion y Transferencia que esta comprendido por Gerencia Regional de
Infraestructura, la misma se cred en el afio 2005. En la sub gerencia de
liquidaciones y transferencia de la presidencia territorial del Gobierno Regional
de Pasco, existen principales inconvenientes que genera malestar en los
trabajadores, es por ello que no genera una eclipse de las buenas relaciones
entre los empleados y no genera productividad, existe complicaciones en las
comunicaciones y conflictos. Ante estos gajes, es recomendable que
superiores realicen cambios, reorganicen los equipos de obligatoriedad,
establezcan canales de comunicacion y retroalimenten al equipo para deber

mayor productividad gremial en adecuadamente de un solo impreciso.

En cuanto el Desempefio laboral, en la Sub Gerencia de Liquidacion y
Transferencia la actividad es por metas establecidos y plazos determinados,
sin embargo, se evidenci6 variacion en cuanto el promedio de cumplimiento
de tareas asignadas de acuerdo sus funciones; asimismo, se evidencié que
en algunos trimestres el trabajo del personal es 6ptimo y otras temporadas el
nivel de desempefio es bajo, razén a esta situacion se plantea hacer estudio
de investigacién para detectar y conocer la relacion del clima organizacional y
el desempenio laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de Liquidacién
y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco. Es por ello con el presente
estudios se pretende resolver las deficiencias detectadas a través de la

siguiente formulacion del problema.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. ROBLEMA GENERAL

¢,De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de Liquidacion y

Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 20227
13



1.2.2. PROBLEMA ESPECIFICO

- ¢ De qué manera la responsabilidad se relaciona en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Sub Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 20227

- ¢ De qué manera la cooperacion se relaciona en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Sub Gerencia de Liquidacionesy
Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 20227

- ¢ De qué manera el conflicto se relaciona el desempefio laboral de
los trabajadores en la Sub Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 20227

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar el clima organizacional y su relacion en el desempefio laboral de
los trabajadores en la Sub Gerencia de Liquidacién y Transferencia del

Gobierno Regional de Pasco — 2022.
1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEL: Determinar la responsabilidad y su relacién en el desempefio laboral de
los trabajadores en la sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del
Gobierno Regional de Pasco — 2022.

OE2: Determinar la cooperacion y su relacion en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del

Gobierno Regional de Pasco — 2022.

OE3: Determinar los conflictos y su relacién en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del

Gobierno Regional de Pasco — 2022.
1.5. JUSTIFICACION
1.5.1. JUSTIFICACION PRACTICA

El presente estudio de investigacion permitira contribuir a los

aspectos tedricos con la finalidad de mejorar el clima organizacional y el
14



desemperio laboral de los trabajadores de la sub gerencia de liquidacion
y transferencia del gobierno regional de Pasco. El estudio se elaborara
tomando en consideracion las variables e indicadores con base del
problema en estudio, y el mismo que presenta un aporte a la entidad

publica y a otras organizaciones que brindan los servicios similares.
1.5.2. JUSTIFICACION TEORICA

El presente estudio de investigacion usara teorias con respecto a
las variables del clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la sub gerencia de liquidaciones y transferencia del
gobierno regional de Pasco, para poder encontrar y sacar teorias y
aplicarlos al estudio para ser sometidas a contrastacion con los
instrumentos de investigacibn que se van aplicar y asi generar

conocimiento para sensibilizar y poner en préctica.
1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Para el cumplimiento de los objetivos formulados en el presente
estudio se esta utilizando técnicas, instrumentos, métodos y estrategias
de investigacion que hicieron posible el andlisis del problema formulado,
asimismo la metodologia empleada es el planteamiento del problema,

marco teorico, resultados, conclusiones y sugerencias.
1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.

Las limitaciones que se presentan en la elaboracién de este proyecto
es el factor tiempo de los servidores publicos, debido que realizan trabajo
remoto covid 19, para una detallada recopilacion de informacién y

comprension frente a las variables de estudio.
1.7. VIABILIDAD

El proyecto de investigacion es viable porque se cuenta con el recurso
humano disponible, acceso a la institucion, recurso financiero para poder

llevar a cabo una adecuada investigacion.

15



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Zans (2017), en su investigacion: “Clima organizacional y su
incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la facultad regional multidisciplinaria
de matagalpa, unan - managua en el periodo 2016.”, en la
Universidad nacional autbnoma de Nicaragua, Managua. Afio: 2017

y llego a las conclusiones.

- El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo
en mayor medida, por lo cual se considera entre Medianamente
Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco
participativo, sin disposicion en mantener un buen clima
organizacional en el equipo de trabajo.

- Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla en la
Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el
tiempo requerido,

- donde la toma de decisiones, se realiza en gran medida de manera
individual, careciendo de un plan de capacitacion.

- Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad
consideran que el mejoramiento el Clima Organizacional Incidiria
de manera positiva en el Desempefio Laboral, y las relaciones
interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que

consideran que se debe cultivar.

Espaderos (2016), realiz6 la investigacién: "Relacién entre
desempefio y satisfaccion laboral en el departamento de direccion
financiera de la municipalidad de santa lucia”, semestre del afo
2016.en la Universidad Rafael Landivar, Guatemala. La

investigacion llego a las siguientes conclusiones:
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- Los colaboradores de la direccion financiera de la Municipalidad de
Santa Lucia Cotzumalguapa, manifestaron que no existe relacion
entre satisfaccion y desempefio laboral, ya que poseen un nivel de
incidencia de r= 0.1256, lo cual conlleva que los empleados
cumplen con los requisitos del trabajo y manifiesten eficiencia,
eficacia o pro actividad.

- El nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores se encuentra
alto, es por ello que se caracterizan por tener actitudes tales como
la dedicacion al trabajo, compromiso organizacional y estado de
animo en el trabajo.

- El nivel de desempefio laboral en los individuos se encuentra alto,
por lo tanto manifiestan actitudes tales como responsabilidad,
productividad, motivacion, eficiencia y trabajo en equipo.

- Los niveles de relacién de género en cuanto al desemperio laboral
en los trabajadores son altos, por lo que sin importar si es hombre
O mujer poseen caracteristicas notables del mismo como
productividad, trabajo en equipo y motivacion.

- Los niveles de relacion de género en cuanto a satisfaccion laboral
en los individuos son alto, es por ello que poseen actitudes como
ambiente de trabajo, comunicacion, coordinacién y motivacion y

reconocimiento.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Guzman (2018), realiz6 la investigacion: "El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores en una
empresa de carga internacional en el contexto global”, en la
Universidad Ricardo Palma. La investigacion llego a la siguiente

conclusion:

- Muestran los resultados que el involucramiento laboral no es
apropiado, esto se relaciona con la falta de compromiso e
identificacion con los valores organizacionales que muestran los

colaboradores de Ila empresa de carga internacional,
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caracteristicas que se relacionan de manera negativa con el grado
de bienestar que experimentan en la organizacion.

- La supervision es inapropiada debido a que los superiores no
muestran su apoyo Yy orientacion constante para con los
colaboradores, estos al no sentirse totalmente respaldados
disminuirdn sus niveles de produccién por lo tanto no se contara

con empleados con un grado notable de satisfaccidon en el trabajo.

Medina (2017), realiz6 la investigacion: “Desempefio laboral del
personal administrativo nombrado de la municipalidad provincial
del santa.”. En la Universidad Cesar Vallejo. La investigacién llego

a las siguientes conclusiones:

- ElI mayoritario 68% de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial del Santa evidencié un bajo desempefio laboral en la
dimension Innovacion, para el 27% se constatd un mediano
desempefio laboral y para el restante 5% apenas un alto
desemperio laboral en dicha dimension, por tanto se trata de datos
criticos

- El contundente 62% de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial del Santa evidencié un bajo desempefio laboral en la
dimensién Satisfaccion y para el restante 38% se advirti6 un
mediano desempenio laboral por tanto se trata de datos criticos

- Para el consistente 71% de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de la Santa evidencié un bajo desempefio laboral en la
dimensién Eficiencia, en el 26% existe un mediano desempefio
laboral y para el restante 3% se constatd apenas un alto
desempeiio laboral en dicha dimension, por tanto se trata de datos

criticos.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Benavides (2018), realiz6 la investigacién: "El clima organizacional

y la calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la L.E.I.P.
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Von Neumann - Huanuco 2017”, en la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan. La investigacion llego a la siguiente conclusion:

Existe una correlacion positiva fuerte, es decir que el nivel de
dependencia entre estas dos variables, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, para el caso de la I.E.I.P. Von Neumann, es
alta, la variacion en una de ellas implica un cambio directo en la
valoracion de la otra variable, a lo largo del presente trabajo se
indican cuales son los items de la cultura organizacional y de la
satisfaccion laboral en los que se deben desplegar herramientas de
gestién que permitan disefar y ejecutar planes de mejora continua,
también se muestran los items en los que se deben concretar los
logros, es decir que se han hechos el despliegue de herramientas
pero que aun no se ha convertido en practica comun que permita
mostrar resultados positivos, es importante mencionar que el
trabajo, también, muestra que en la Institucion Educativa aludida,
tiene una baja cultura organizacional y sus docentes perciben una
baja satisfaccion laboral, lo que indica que debe disefiarse un plan
para estos los componentes estudiados y en funcion de los
puntajes obtenidos, se puedan disefar planes de gestidn, debido a
gue estos dos elementos forman parte importante del desempefio
global de la institucion.

Los Docentes del nivel primario, respecto al clima organizacional,
podemos observar que los docentes del nivel primario califican con
puntajes inferiores a la media, solo tres docentes, de un total de
veintidos, califican con puntajes de 120, 122 y 125. En el caso de
la satisfaccién laboral, solo un docente esta por encima de la media,
los restantes se encuentran por debajo. Observando estos
resultados podemos apreciar que en el nivel primario hay un bajo
clima organizacional y también una baja satisfaccion laboral.

Los Docentes del nivel secundaria, respecto al clima
organizacional, podemos observar que todos los docentes del nivel
secundaria califican con puntajes inferiores a la media, en el caso

de la satisfaccion laboral, igualmente, la puntuacion de ningun
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docente esta por encima de la media, todos estan por debajo, de lo
obtenido se puede colegir que segun la percepcion de los docentes
del nivel secundaria hay un bajo clima organizacional y también una
baja satisfaccion laboral; pero por encima del que se registra en los

niveles inicial y primaria.

Rosas (2018), realizé la investigacion: "Clima organizacional y su

influencia en la calidad de servicio del personal de la agencia

Huanuco de la cooperativa de ahorro y crédito San Francisco LTDA.

2017.”, en la Universidad de Huanuco. La investigacion llego a la

siguiente conclusién:

Se determiné que el Clima Organizacional si influye en la Calidad
de Servicio del personal de la Agencia Huanuco de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. 2017, en base a los
resultados obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores y a
clientes, se ha extraido de las tablas de resumen N° 31y N° 32 los
% mas altos siendo estos los siguientes: para la Variable
Independiente: Clima organizacional, la encuesta se aplicé a los
trabajadores resaltando el indicador de MOTIVACION que en un 57
% en la pregunta N° 08 manifestaron que NUNCA son motivados
por la organizacién con incentivos de ningun tipo, ante el esfuerzo
de lograr sus metas, esto representa en el resumen el 44%, y para
la encuesta aplicada a los clientes resalto el indicador de EMPATIA
que en un 73% en la pregunta 19, los clientes consideran que
NUNCA el personal de la cooperativa les brindan informacién de
tipo financiera, o si los mantienen al tanto de su situacibn como
socios, esto representa en la tabla de resumen el 56%.

Se demostré que Factores Organizacionales si influyen en la
Calidad de Servicio del personal de la Agencia Huanuco de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. 2017, como
se puede observar en los resultados obtenidos de la encuesta
aplicada a trabajadores y a clientes. Porcentajes tomados de las

tablas de resumen N° 31 y N° 32. Siendo estas las siguientes
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dimensiones: factores organizacionales tomando el indicador
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA que en un 41 % en la pregunta N°
2 manifestaron que SIEMPRE le es dificultoso realizar sus
funciones asignadas por que no estan descritas de manera formal
por la organizacion dentro de un documento. Este porcentaje
representaria en el cuadro de resumen el 24%. El resultado
indicaria que el personal no sabe cuales y cOmo van a realizar sus
funciones generando asi derivaciones a otras areas de la empresa
que ocasionan pérdidas de tiempo en la atencion que brinda la
cooperativa a sus clientes. Ya segun el libro citado la Estructura.

Se analiz6 de manera favorable que los Factores Fisico
Ambientales si influyen en la Calidad de Servicio del personal de la
Agencia Huanuco de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Francisco Ltda. 2017, como se puede observar de acuerdo a los
resultados obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores y a los
clientes. Porcentajes tomados de las tablas de resumen N° 31 y N°
32. Siendo estos % de las siguientes dimensiones: factores Fisico
Ambientales del cual se tomo el indicador TECNOLOGIA que en un
30% en la pregunta N° 7 manifestaron los trabajadores que MUY
POCAS VECES funciona adecuadamente sus equipos de oficina
he inclusive su sistema automatizado. Este porcentaje
representaria en el cuadro de resumen el 18%. El resultado
indicaria que la tecnologia de los equipos de la empresa dificulta a
los trabajadores en la atencién eficiente al cliente. Porque segun el
libro citado la tecnologia le permite al individuo realizar el trabajo
eficientemente en menor tiempo y esfuerzo del mismo modo ayuda
al aumento de la produccion. En base a lo mencionado y segun los
resultados la tecnologia de los equipos de la empresa no es la
Optima por lo que la atencion que brindar los trabajadores no es
eficiente. La otra dimension de la variable dependiente es la
CAPACIDAD DE RESPUESTA tomando como indicador el
TIEMPO DE RESPUESTA que en un 29% en la pregunta 25, los
clientes consideran que MUY POCAS VECES el personal no los

atiende de manera rapida cuando realizan una operacion
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financiera. Este porcentaje representa en la tabla de resumen el
19%. Este resultado indicaria que los trabajadores no estarian
dando una atencion rapida y segun lo citado el tiempo de respuesta
viene a ser el plazo de tiempo que transcurre entre que el cliente
efectla un pedido y la respuesta del personal al pedido. Cuando
las peticiones de los clientes son respondidas a destiempo
ocasiona que estos consideren al servicio ofrecido como de mala
calidad. En base al concepto mencionado es importante que el
personal brinde un tiempo de respuesta rapida a las necesidades
los socios. Analizando ambas dimensiones la tecnologia de los
equipos de oficina de la cooperativa dificultan la atencion brindada
por el personal ocasionando que no haya una respuesta rapida en
la atencién que da el personal ya que el cliente tiene que esperar
para culminar su transaccion financiera haciendo que considere al

servicio como pésimo.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. EL CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.1.1. DEFINICION

El clima organizacional es un tema discutido y estudiado
desde la década y ademas surge como la consecuencia directa y
clara evidencia que fue influenciado del estado del emocional de
los trabajadores en el desempeiio de las organizaciones

empresariales. (Olaz, 2018)

(Gestion.Org, 2022) “El clima en las organizaciones
comprende las relaciones que se llevan a cabo entre los distintos
actores de la empresa constituyendo el ambiente en donde los
empleados desarrollan sus actividades. El clima organizacional
puede ser un vinculo positivo dentro de la organizacion o un
obstdculo en su desempefio. Relacionado con el clima
organizacional, los factores internos y externos de la organizacion

afectan el desempefio de los integrantes de la empresa. Esto es
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asi porque las caracteristicas del medio de trabajo que son
percibidas por los trabajadores de forma directa o indirecta
influyendo en cierto modo en su comportamiento y rendimiento en

el trabajo”.

Taguiri y Litwin (como se cité en Chavez, Escudero M, &
Beltrdn D, 2016) define que “El clima organizacional como
resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los
miembros de una organizacion y que impactan en sus actitudes y
motivacion. Es por ello que el clima organizacional es una
caracteristica con una cierta estabilidad de la calidad del ambiente
interno de una organizacion, la cual es experimentada por sus
miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrita en
términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o

atributos de la organizacién”.

Considera que cuando la organizacion aprende, ensefa y
educa, continuamente se transforma a si misma, en definitiva,
porque desarrolla la capacidad de los diferentes miembros de la
organizacion en el proceso colectivo, de integrarse a las funciones
formativas de manera activa y dinamica, se convierte en una

organizacion inteligente. (Zarate S, 2017)

Alvarado (como se citd en Torres P & Zegarra U, 2015)
sostiene que “El clima organizacional comprende la suma de las
percepciones que describe el grado de satisfaccion de las
personas, de su medio laboral en que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Corroborando lo mencionado se reafirma, que es una
percepcion que se tiene de la persona y del medio ambiente laboral
y consiste en el grado favorable o desfavorable del entorno laboral

para las personas que integran la organizacion”.

En su mayoria de los autores citados, coinciden con sus
definiciones, por lo tanto, en la actualidad las organizaciones

consideran de gran importancia al clima organizacional, por el
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mismo desempefio que cumplen sus metas y objetivos. En ese
sentido, las organizaciones donde el personal esté motivados
tienen mejores resultados, es porgue la organizacion tiene
definidos las estructuras organizacionales que contribuye a tener
un ambiente o clima organizacional 6ptimos para realizar las tareas

asignadas segun sus funciones.
2.2.1.2. LA IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Por mucho tiempo han existido falsas mitologias que al
personal eran tratados como un instrumento mas que debia cumplir
sus funciones para lograr metas de la organizacién empresarial.
Por lo tanto, el personal necesita un trato y mantenimiento
adecuado, porque el personal o empelados son personas que
sienten y tienen necesidades fisiologicas. Por estas razones es

importante crear clima o un ambiente agradable.

(AMITAI E-Survey, 2019, junio 5) define cuatro puntos

necesarios que se debe tener en cuenta, siendo los siguientes:

1) El ambiente. Un ambiente comodo te facilitara la
comunicaciéon entre los miembros de tu empresa,
ademas de ayudarte con la seguridad en ti y en tu
equipo. Las tensiones, estrés y el miedo son malos
aliados al querer llevar algo a cabo.

2) El interés. Convivir y trabajar en conjunto con otras
personas en un ambiente agradable, tranquilo y
distendido mejorara tus ganas de emprender en nuevos
proyectos.

3) La satisfaccion. La comunicacion y el reconocimiento
mejoraran la felicidad en el trabajo de los empleados.

4) El absentismo. Las causas del absentismo laboral son
gracias a un mal clima organizacional, ademas de

provocar la infelicidad en el trabajo.
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2.2.1.3. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen varias caracteristicas que ayudan a definir el
concepto del clima organizacional y la manera en que este
concepto afecta el funcionamiento de una organizacion, entre las

gue podemos encontrar: (Cardenas, 2019).

- Es un concepto multidimensional: ElI clima
organizacional es considerado un concepto en el cual las
numerosas dimensiones que entran en juego pueden
incluir el grado de conflicto, el estilo de liderazgo, la
estructura de la autoridad y la naturaleza autbnoma de la
organizacion.

- Tiene una cualidad durable: El clima organizacional se
construye sobre un cierto periodo y es la representacion de
la cualidad perdurable del ambiente interno de la
compairiia, como es experimentado por los empleados.

- Es medible: Es un conjunto de propiedades que puede
llegar a medirse por el instrumento adecuado, por ejemplo,
una encuesta de clima organizacional.

- Es influenciado fuertemente por la estructura
organizacional: Tiene que ver con el apoyo que los
empleados sienten que reciben de la organizacion.

- Refleja el grado de motivacion de los empleados: Tiene
efectos positivos y negativos en el comportamiento de las
personas en el espacio de trabajo, por lo que se relaciona
con la calidad y sustentabilidad del trabajo.

- Constituye la identidad Unica de la organizacion: Es el
clima organizacional el que da a la organizacion una
identidad Unica o distintiva, y ofrece una imagen rapida de

las relaciones entre la organizaciéon y sus empleadores.
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2.2.2.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentro de esta dimensién, Stinger (2019), dividen la organizacion

en 9 dimensiones, las cuales se explican de la siguiente manera:

a.

Estructura. Es la distribucion de sistema y subsistema que tiene
la organizacion, asi como las reglas, medios y niveles jerarquicos
internamente de una logistica. La estructura de una empresa
puede prohibir la idea que los ayudantes tienen sobre su medio

de trabajo.

. Responsabilidad. Conocida como ‘empowerment’, se refiere a la

autonomia que tiene los colaboradores para la realizaciéon de sus
actividades labores. Es importante valorar el tipo de supervision
que se realiza, los desafios propios de la actividad y el

compromiso para los resultados.

. Recompensa. Es la motivacion que se realiza por el desempefio

del personal. La recompensa no es solo un salario justo, sino de
incentivos adicionales que motiven al trabajador para que realice

y mejore su desempenfio en bien de la organizacion.

. Desafio. Es la mirada en el control de los empleados sobre el

proceso de produccién, y de los riesgos asumidos para la
consecuciéon de los objetivos formulados. Tiene el objetivo que

contribuye a formar un clima favorable de competitividad.

Relaciones. Son factores determinantes en esta dimensién
porque tiene influencia en la productividad y promover un

ambiente grato de desempefio laboral.

. Cooperacion. La “cooperacién” es la esencia del apoyo oportuno

y el sentimiento del equipo que contribuya para el logro de

objetivos grupales en bien la organizacion empresarial.

26



g. Estandares. Son las exigencias razonables y coherentes que
tiene la organizacién para que los colaboradores perciban justicia
y equidad.

h. Conflictos. Es la forma que los gerentes desafian los problemas
y operan las discrepancias de opiniones generalizada que tienen

los personales sobre el manejo de conflictos en la empresa.

i. Identidad. Es la concepcion, cualidad y sentimientos que tiene la
persona sobre la pertenencia hacia la organizacion. Manifiestan
que estan involucrados los trabajadores con la filosofia
empresarial y qué estan orgullosos de formar parte de esta

organizacion.
2.2.3. DESEMPENO LABORAL
2.2.3.1. DEFINICION

“El desempefio laboral se refiere a la calidad del servicio o
del trabajo que realiza el empleado dentro de la organizacién. Aqui
entran en juego desde sus competencias profesionales hasta sus
habilidades interpersonales, y que incide directamente en los
resultados de la organizacién, en definitiva, se trata de como se
comporta y como hace su trabajo un empleado y de como impacta
eso en el negocio, tanto de manera positiva como negativa. Es
precisamente por eso por lo que resulta fundamental medirlo. Ya
no solo porque un mal desempefo puede perjudicar a la empresa,
sino porgue uno bueno es capaz de aumentar la motivacion y

acercarnos a nuestro objetivo final”. (Bonilla, 2018).

“El desempeno laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como
un  sistema, conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan,

en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de
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servicios de la empresa”. “El término desempefio laboral se refiere
a lo que hacen el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo
tanto le son aspectos esenciales tales como: las aptitudes (la
eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las
actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el
comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada
laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades
personales que se requieren en el desempefio de determinadas
ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada”.
(Morales C, 2017).

“El desempefio laboral tiene en cuenta lo que hacemos y lo
que evitamos y como lo hacemos y como nos relacionamos con los
demas al hacerlo. Ademas, observa cOmo nos anticipamos al futuro
para hacerlo posible en las mejores condiciones de rentabilidad y
bienestar” (Parra A, 2013, p. 194).

2.2.3.2. IMPORTANCIA DEL DESEMPENO LABORAL.

Segun, Bautista et al. (2021) sostiene que el desempefio
laboral es una herramienta esencial para el crecimiento de las
empresas, ya que este ayuda a establecer estrategias, afinar la
eficacia de los colaboradores, es decir proporciona beneficios para
la organizacién que le permitira realizar una mejora continua, asi
mismo ser mas competitivas. Es por ello por lo que las empresas
deben preocuparse y darle mayor atencién al desempefio laboral

de cada uno de sus colaboradores. (p. 117)

Quispe (2020), el desempeiio, beneficia al jefe inmediato,
empleado y la empresa, se debe propiciar la participacion conjunta
de la gerencia general hasta el dltimo colaborador de la empresa;
el trabajador muchas veces se resiste a este proceso, por
considerar que sus evaluadores no son imparciales y que al

obtener una prueba no favorable podria costarle su permanencia
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en la organizacion. El evaluador debe compartir de manera
constructiva los aspectos a mejorar de su desemperiio, fidelizar al
trabajador, mejorar resultados, incrementar la productividad y

mejorar las relaciones entre superiores y empleados. (p. 10)

Por lo tanto, la importancia del desempefio laboral en las
organizaciones publicas y privadas, cumple un rol fundamental
porque contribuye al desarrollo profesional a plasmar su capacidad
y habilidad con la finalidad de poder orientar, guiar, liderar, llevar

un equipo, desarrollar ideas y ejecutarlas.
2.2.3.3. CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL.

El desemperio laboral es la actividad que realizan y cumplen
las tareas asignadas al personal de la entidad. Sin embargo, se

hace mencionar las caracteristicas claves en su conceptualizacion.

1. Resultados
Es la percepcion del efecto o consecuencia de una accién
gue se haya obtenido. Asimismo, es un producto parcial
del desempefio, también es la consecuencia de otros
factores.

2. Relevante parala meta organizacional
El desempefio laboral se direcciona hacia los objetivos de
la organizacién que sean relevantes para el puesto o
funcién. Por tanto, no se incluiran actividades en las que
se hagan esfuerzos por alcanzar objetivos no
programados.

3. Multidimensionalidad

El desempefio laboral se define como multidimensional,
porque consiste en mas de un tipo de comportamientos

del personal.
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2.2.3.4. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL.

Segun Arias (2019) sostiene que el desempefio depende de
varias dimensiones trascendentales, los cuales se describira a

continuacion:

- Lahabilidad. esta dimensién hace referencia a la
capacidad mental y psicomotriz para ejecutar y realizar
un trabajo en el campo de la practica.

- El conocimiento. esta dimension se refiere que el
individuo debe tener los aspectos conceptuales y
practicos para alcanzar a ejecutar un trabajo. Parte
fundamental de ese conocimiento se basa en los
objetivos, la misiéon, planes y estrategias, propuestas de
la empresay el area.

- La personalidad. esta dimension hace referencia al
manejo de las relaciones interpersonales, pensamiento y
las emociones que manifiesta frente a los demas.

- Las expectativas. se catalogan bajo este rubro los
efectos esperados del desempeiio, singularmente con

referencia a recompensas y sanciones.
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
A. DESEMPENO

“Es la actuacidon en la realidad, mediante la realizacion de

actividades y/o analisis y resolucion de problemas” (Tobdn, 2008, p.6).
B. CLIMA ORGANIZADA

Se entiende como la expresién personal de la apreciaciéon que los de
staff personal y directivo se establecen de la organizacion; por lo que se

reflejan las caracteristicas del ambiente laboral.
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C. LABORAL

Es la ejecucion de actividades vinculada con el trabajo en el &rea de

administracion de empresas, economica, juridica, etc.
D. LA GERENCIA

Es el cargo que se ocupa en una organizacion, y cumple distintas
funciones como coordinar los recursos internos, representar a la compafiia

frente a terceros y controlar las metas y objetivos.
E. RESPONSABILIDAD

Es el valor o la cualidad de practica cotidiana de cada ser humano,
porque cumple las obligaciones de hacer y ofrecer sobre una actividad de
sus actos. Asimismo, se entiende que cada persona debe y sabe
comportarse de manera correcta para que garantice su buena reputacion
individual en cumplimiento de los compromisos ante la familia, centro de
labor y sobre todo ante la sociedad; este generard la confianza y
tranquilidad a los individuos de su entorno porque realiza correctamente y

honesta su trabajo en el transcurso de la vida cotidiana.
F. COOPERACION

Es la union o la ayuda mutua entre los individuos con el propésito de
cumplir objetivos y metas de una organizacion; también para resolver
problemas que requieren ser superados en cualquier ambito. La
cooperacion es la practica de cualquier ambito como en la familia, amigos,
organizaciones empresariales, organizacion deportiva, religiosa, etc. En

gue todos sus miembros actiian y colaboran con una sola visién.
G. CONFLICTO LABORAL

Segun, Real Academia Espafiola (s.f). Define que “las relaciones
laborales, conflicto que enfrenta a los trabajadores, a través de sus
representantes, con los empresarios. Afecta a una empresa o a un sector

econoémico y su resolucion tiene efectos generales”.
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H. LA PERSONALIDAD.

Mitjana, (s.f.) “Es una serie de caracteristicas comunes incluidos en
sus diferentes definiciones. Esto se trata de constructo hipotético inferido

de la observaciéon de la conducta humana”.
I. CLIMA LABORAL

Es la sensacion que siente cada persona durante su desempefio
laboral en una compafia o la organizacion. Asimismo, va depender de los
factores emocionales, el espacio y ambiente, lazos de relacién que

practica con sus compafieros de trabajo y la motivacion.

La motivacién juega un papel muy importante para el buen ambiente
laboral, porque le hara sentir mejor y el resultado sera que desarrolle su
sentimiento pertenencia y compromiso para el logro de los objetivos

propuestos y marcados por la organizacion.
J. ORGANIZACION

Es la estructura que esta conformado por los partes basicas y
fundamentales segun su aporte tedrico de Henry Mintzberg, el apice
estratégico, linea media, nlcleo operativo, tecno estructura y el staff de
apoyo.

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de

Liquidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 2022.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS
a) La responsabilidad se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de
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Liguidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco —
2022.

b) La cooperacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 2022.

c) Los conflictos se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y

Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 2022.
2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
Clima organizacional
DIMENSIONES

- Responsabilidad.
- Cooperacion.

- Conflicto.
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE
Desempefio laboral
DIMENSIONES

- Habilidades.

- Conocimiento.
- Personalidad.
- Expectativas.
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM S5
N Autonomia 1. ¢U;t-£_:~|:| en la sub gerencia tiene autonomia en la toma de
Responsabilidad deciziones?
Confianza 2. i5u jefe inmediato confia en su frabajo?
A 3. iPara el desarrollo de sus actividades encuentra apoyo y
poyo .
confianza en sus sUperiores?
Caoperacion Colaboracian 4. Loz companeros de trabajo ayudan a solucionar los
problemas laborales?
Tiempo de 2. iExisten espacios en el horario de frabajo en los cuales se
dizscernir comparte temas de interés con el grupo de trabajo?
ELCLIMA o . E Ty efe izl T —
ORCANIZACIDNAL Conflicia iscrepancia . Eisgrefeﬁ? inmediato acepta S opiniones, aungue
Responsables de la _ : : =
evaluacien Evaluacisn 7. LiEl Sub gerente evalua el desempeno laboral de todo el
personal?
a. iCree usted que e siente identificado v comprometido
|dentidad . 9. con la sub gerencia de liguidaciones y transferencia?
COMpromiso - . . .
10, ; Congidera uwsted que las recompensas e incentivos
miotivan a mejorar su compromizo con la sub gerencia?
Cumple el trabajo| 11.;Los frabajadores cumplen con sus actividades asignadas
asignado a tiempo?
Presenta iniciativa 12.3Lns Iira!:{ajadll:nres debr:mesiran iniciativas ﬁtapndrtan |J::IE.35
) y aporte de ideas |:|E 50 UEIEH?EI os problemas gue se presentan durante su
DESEMPERO Habilidad 3 _f“m?”:’: = e —
LABORAL .iLos ftrabajadores invierten tiempo en estudios de

Actualizacion

actualizaciones para mejorar y perfeccionar en la ejecucion
de sus labores?

Eztrategias

14.; Los trabajadores presentan nuevas estrategias v formas

de trabajo?
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Conocimiento

Manejo de

15.; Los frabajadores estan dispuesta aprender el manejo de

equipos nuevos equipos tecnologicos?
Tecnologicos.
16. Loz frabajadores cumplen con los  procedimientos
Los establecidos por su area durante el desempefio laboral?

procedimientos

17.;Los trabajadores presentan esfrategias de mejora en los
procedimientos de trabajo en el area que se desempenia?

Dominio de
innovacion
tecnologica en
trabajo remoto

18. ; Los frabajadores brindan apoyo a sus colegas de trabajo
en |a utilizacion de equipos de computo durante el trabajo
remoto COVID 197

Personalidad

COVID 19
Relaciones 19.; Los frabajadores se comunican asertivamente con sus
interpersonales colegas y demas personas de su entorno laboral?

Trabajo en equipo

20.; Loz trabajadores se involucran en el trabajo colaborativo
gue programado?

21.;Los ftrabajadores lideran la gestion de un clima

Demuesira L o :
: organizacional con ftodos sus companercs de frabajo del
Liderazgo . L .
area de Liguidaciones v Transferencia?
22.;lLos trabajadores proponen estrategias de solucion de
Presenta = .
iniciativas problemas para la toma de decisicnes del area de

Liguidaciones v Transferencia?

Expeciativas

Feconocimiento
del trabajo

23.,En los Gltimos siete dias has recibido reconocimiento o
elogios por hacer un buen frabajo?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion se trabajara bajo una investigacion aplicada, ya que
mediante la utilizacion de las diversas teorias se pretende emplearlos para

obtener ciertos cambios en mejora de la organizacion. (Diaz, 2017)
3.1.1. ENFOQUE

El enfoque cuantitativo es (representa, es un conjunto de
procesos) secuencial y probatorio. Cada etapa tiene sus procesos a
cumplir estrictamente y no podemos alterar o eludir pasos que
establecen los métodos.

“‘Una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de
investigacion, se revisa exhaustivamente la literatura y se construye un

marco o una perspectiva tedrica” (Hernandez, 2014).
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Nuestra investigacion es Descriptivo Correlacional donde se
describe intencionalmente la variable independiente el clima
organizacional para ver la relacion en el variable dependiente
desempeiio laboral de los trabajadores de la sub gerencia de
liquidaciones y transferencia del Gobierno Regional de Pasco. El tipo de
estudio nos permitird desarrollar dos variables que tengan relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de la Sub Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia de Gobierno Regional de Pasco — cerro
de Pasco 2021. (Calderon, 2019).

3.1.3. DISENO

“Es un estudio no experimental y por lo tanto no genera ninguna
situacion, pero si se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacion por quien la realiza. En la
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investigacién no experimental las variables independientes ocurren y no
es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas
variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que

sus efectos” (Hernandez, 2014) segun:

ESQUEMA
/ f
Y
Donde:
M = muestra

X = Variable Independiente Y = Variable Dependienter =

Relacioén de las variables de estudio

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

(Hernandez, 2014) “manifiesta que la poblacién es el conjunto de
elementos que es posible a ser analizado respecto a un fenémeno de
estudio”; la poblacién esta conformado por la cantidad de 24
trabajadores siendo actualmente registrados en el area de la Gerencia

de Liquidaciones y Transferencias del Gobierno Regional de Pasco.

Tabla 2 Lista del personal de la sub gerencia de liquidaciones y
transferencias.

ITEM APELLIDOS Y NOMBRES CARGO
1 ./J_\(_)rg?NZg;l(;iO JERSON ESCALANTE SUB GERENTE
2 MIGUEL HUAYCHAO VILLODAS ADMINISTRADOR
3 ARQ.JAMES DANIEL LAZO PALACIOS LIQUIDADOR TECNICO
4 ING. OSCAR MARTIN BERROSPI RUBIN LIQUIDADOR TECNICO CLAVE
5 ARQ. GABRIELA LAZO ARANDA LIQUIDADOR TECNICO
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ING.SUSANA DORA LAVERIANO
SAMANIEGO

LIQUIDADOR TECNICO

C.P.C DANIEL VALENTIN MANZANEDO

LIQUIDADOR FINANCIERO

8 C.P.C.WALTER MIGUEL AYALALEON LIQUIDADOR FINANCIERO CLAVE
9 it SHRISTIANHERZY GALLARDO LIQUIDADOR FINANCIERO

10 CP.C.VICTOR HUGO PALACIOS BORJA LIQUIDADOR FINANCIERO

11 CP.C. JUAN CARLOS PALACIOS VIDAL LIQUIDADOR FINANCIERO

12 BACH. JASMITH QUINTANA CABELLO ASISTENTE FINANCIERO

13 GLORIA CASAS MUCHA ASISTENTE FINANCIERO

14 BACH.LIZETH MONAGO ESPINOZA HAUIDADOR FILANCIERO DE
15 OBED JUSIAS FUERO PANDURO ASISTENTE ADMINISTRATIVO
16 LIZKATY,0SCATEGUI CONDEZO ASISTENTE ADMINISTRATIVO
17 VARGAS ROJAS EDGAR NILTON LIQUIDADOR TECNICO DE CIERRE
18 BACH.EVELIN GUTIERREZ TORRES ASISTENTE TECNICO

19 LIC.FRANKLIN JIMENEZ RICAPA ASISTENTE ADMINISTRATIVO
2 HELLYN JUDITH VALERIO MORALES ASISTENTE LEGAL

21 DANY CRDOVA RAMOS CHOFER

22 ARACELY VILLOGAS QUISPE ASISTENTE ADMINISTRATIVO
23 GRACIELA ESPINOZA ILDELFONSO ASISTENTE TECNICO 2

24 GOMEZ PICOY MARIA LIZBET ASISTENTE ADMINISTRATIVO

3.2.2. MUESTRA

Muestreo no probabilistico intencional, En otras palabras, el
muestreo intencional es cuando un investigador elige individuos
especificos dentro de la poblacion a utilizar para un estudio en particular
o de un proyecto de investigacion. La muestra esta conformada por el
total de la poblacién siendo estos 24 trabajadores que pertenecen a la
Gerencia de Liquidaciones y Transferencias del Gobierno Regional de
Pasco. (Rodriguez, 2018)
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3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA
ENCUESTA

En esta investigacion se realizo la recoleccion de datos que se
aplicara en la técnica de la encuesta, para obtener informacion de los
servidores publicos de la entidad, acerca de la evaluacion el clima
organizacional y el desempefio laboral en la sub gerencia de

liquidaciones y transferencia del gobierno regional de Pasco- 2022.
3.3.2. INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO

El instrumento de la presente investigacion para la recoleccion de
datos sera el cuestionario; que esta disefiado con preguntas claras y
concretas, considerando los indicadores de las variables de estudio,
para encuestar a los servidores publicos la Sub Gerencia de
liquidaciones y transferencia del gobierno regional de Pasco. Para
evaluar el clima organizacional y el desempefio laboral en la gerencia de

liquidaciones y transferencia del gobierno regional de Pasco- 2022.

- Para el instrumento de la Variable 1: Clima organizacional, se va a
realizar la encuesta a los 23 trabajadores de la Sub Gerencia de
Liguidaciéon y Transferencia.

- Para el instrumento de la Variable 2: Desempefio Laboral, se va a
realizar una evaluacion de 360 grados que sera evaluado por el jefe
inmediato de la Sub Gerencia de Liquidacion y Transferencia esto
sera la clave para aumentar el desempefio y productividad de todos

los colaboradores. (Coindreau, 2022)
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3.4. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

La técnica se hara en forma cuantitativa donde se realiz6 mediante
manejos de software informativo; IBM SPSS version 23 (2015), esto se utilizé
para realizar la captura y el andlisis de datos correspondientes para crear
tablas o imagenes con la data completo.

También se utilizo

Excel version 2013 que nos permitié realizar operaciones con nimeros

organizados y calculados automaticos en el tiempo adecuado.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Variable Independiente: Clima Organizacional

Tabla 3 Autonomia

Autonomia
¢Usted en la sub gerencia tiene autonomia en la toma de decisiones?
Descnpcu_)p de Frecuencia % % valido %

Valoracion acumulado
Sl 14 58.3 58.3 58.3
NO 2 8.3 8.3 8.3
A VECES 8 33.3 33.3 33.3

Total 24 100 100

Fuente: Encuesta 2022
Elaboraciéon: La tesista

Figura 1 Autonomia

dUsted en la sub gerencia tiene autonomia
en la toma de decisiones?

70.0
OO
50.0
40.0

30.0

Porcentaje

20.0

10.0

0.0
= | NO AVECES

Fuente: Tabla 3
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Usted en la sub gerencia tiene

autonomia en la toma de decisiones? Se puede determinar que el 58,3% de

los trabajadores confirman que tienen autonomia en la toma de decisiones, el

33,3% de los trabajadores consideran que a veces tienen autonomia en tomar

una decisién y el 8,3% de los trabajadores confirman que no tienen autonomia

en la toma de decision; por lo que se ve que en su gran mayoria los

trabajadores tienen autonomia en la toma de decisiones dentro de la sub

gerencia.
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Tabla 4 Confianza

Confianza
¢ Su jefe inmediato confia en su trabajo?
Descripci(_ﬁ,n de Frecuencia % % %
Valoracion valido acumulado
Sl 19 79.2 79.2 79.2
NO 0 0.0 0.0 0.0
A VECES 5 20.8 20.8 20.8
Total 24 100 100

Fuente: Encuesta 2022
Elaboracién: La tesista

Figura 2 Confianza

¢Su jefe inmediato confia en su trabajo?

90.0

70.0

60.0
79.2
50.0

Porcentaje

40.0

30.0

20.0
10.0
0.0
0.0
Sl NO A VECES

Fuente: Tabla 4
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Su jefe inmediato confia en su
trabajo? Se puede determinar que el 79,2% de los trabajadores consideran
que si el jefe inmediato confia en el trabajo que se realiza, el 20,8% de los
trabajadores consideran que solo a veces el jefe confia en su trabajo y el 0,0%
no se obtuvo respuestas alguna; por lo que se ve que en su gran mayoria de
las respuestas de los trabajadores, que el jefe inmediato si confia en el trabajo

del personal.
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Tabla 5 Apoyo

Apoyo
¢ Para el desarrollo de sus actividades encuentra apoyo y confianza en sus
superiores?
dDescnpcpp Frecuencia % % valido % acumulado
e Valoracion
Sl 11 45.8 45.8 45.8
NO 4 16.7 16.7 16.7
A VECES 9 37.5 37.5 37.5
Total 24 100 100

Fuente: Encuesta 2022
Elaboracién: La tesista

Figura 3 Apoyo

¢Para el desarrollo de sus actividades encuentra apoyoy
confianza en sus superiores?

50.0

40.0

35.0

30.0

25.0

20.0 37.5
15.0

10.0

Porcentaje

16.7

0.0
Sl NO AVECES

Titulo del eje

Fuente: Tabla b
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢ Para el desarrollo de sus actividades
encuentra apoyo y confianza en sus superiores? Se puede determinar que el
45,8% de los trabajadores consideran que si encuentran apoyo y confianza
de sus superiores al realizar sus actividades, el 37,5% de los trabajadores
consideran que solo a veces tienen el apoyo y confianza de los superiores al
realizar sus actividades y el 16,7% de los trabajadores indican que no cuentan
con el apoyo ni la confianza de los superiores; por lo que se ve que en su gran
mayoria de las respuestas de los trabajadores que si cuenta con el apoyo y la
confianza de los superiores, por lo que se tiene que mejorar aun en cOmo

mejorar que el personal tengue mayor confianza y apoyo de sus superiores.
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Tabla 6 Colaboracion

Colaboracion

¢ Los compafieros de trabajo ayudan a solucionar los problemas laborales?

Descripcion
de Frecuencia % % valido % acumulado
Valoracién
SI 19 79.2 79.2 79.2
NO 0 0.0 0.0 0.0
A VECES 5 20.8 20.8 20.8
Total 24 100 100

Fuente: Encuesta,2022
Elaboracion: La tesista

Figura 4 Colaboracion

¢Los companeros de trabajo ayudan a solucionar los
problemas laborales?

400

Porcentaje

30.0

200
0.0

Si NO AVECES

Fuente: Tabla 6
Elaboracién: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢ Los compafieros de trabajo ayudan a

solucionar los problemas laborales? Se puede determinar que el 79,2% de los

trabajadores consideran que los compafieros de trabajo si ayudan a

solucionar los problemas que se pueda presentar, el 20,8% de los

trabajadores consideran que solo a veces los comparieros de trabajo ayudan

a solucionar los problemas y el 0,0% no se obtuvo respuestas algunas; por lo

gue se ve que en su gran mayoria de las respuestas de los trabajadores, que

si los comparieros de trabajo si ayudan a solucionar los problemas que se

pueda generar.
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Tabla 7 Tiempo de discernir

Tiempo de discernir

¢ Existen espacios en el horario de trabajo en los cuales se comparte temas de
interés con el grupo de trabajo?

Descripcion %
de Frecuencia % Lo % acumulado
., valido

Valoracién

Sl 12 50.0 50.0 50.0

NO 2 8.3 8.3 8.3

A VECES 10 41.7 41.7 41.7

Total 24 100 100

Fuente: Encuesta 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 5 Tiempo de discernir

¢Existen espacios en el horario de trabajo en los cuales se
comparte temas de interés con el grupo de trabajo?

60.0

50.0

40.0

30.0

porcentaje

20.0
10.0

0.0
Sl

Fuente: Tabla 7
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Existen espacios en el horario de
trabajo en los cuales se comparte temas de interés con el grupo de trabajo?
Se puede determinar que el 50,0% de los trabajadores consideran que si se
comparte temas de interés con el grupo de trabajo, el 41,7% de los
trabajadores consideran que solo a veces se conversa temas de interés con
el grupo de trabajadores y el 8,3% de los trabajadores indican que no se
realiza; por lo que se ve que en su gran mayoria en la respuestas de los

trabajadores indican que si hay espacios donde se comparte temas de interés

en grupal.

41.7

NO AVECES
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Tabla 8 Discrepancia

Discrepancia
¢ Tu jefe inmediato acepta tus opiniones, aunque discrepen?

Descripci

, _ % %

on de Frecuencia % .

» valido acumulado
Valoracién
Sl 14 58.3 58.3 58.3
NO 0 0.0 0.0 0.0
A VECES 10 41.7 41.7 41.7
Total 24 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 6 Discrepancia

¢Tu jefe inmediato

70.0
60.0
50.0
40.0

30.0

Porcentaje

20.0
10.0

0.0
S!

Fuente: Tabla 8
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Tu jefe inmediato acepta tus
opiniones, aunque discrepen? Se puede determinar que el 58,3% de los
trabajadores consideran que el jefe inmediato si acepta sus opiniones, aunque
discrepen en algunas circunstancias, el 41,7% de los trabajadores consideran

gue solo a veces acepta opiniones cuando discrepan y el 0,0% no se obtuvo

respuestas algunas; por lo que

respuestas de los trabajadores, que si el jefe inmediato capta las opiniones de

los trabajadores aunque discrepen

acepta tus opiniones, aunque
discrepen?

AVECES

se ve que en su gran mayoria de las
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Tabla 9 Evaluacion

Evaluacién

¢El Sub gerente evalla el desempefio laboral de todo el personal?

Descripcion _ % %
Frecuencia %
de Valoracion valido acumulado
SI 15 62.5 62.5 62.5
NO 2 8.3 8.3 8.3
A VECES 7 29.2 29.2 29.2
Total 24 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboraciéon: La tesista

Figura 7 Evaluacion

¢El Sub gerente evalua el desempenio laboral de todo el
personal?

70.0
60.0
50.0
40.0

30.0

Porcentaje

20.0

10.0
0.0 m

Si NO AVECES

Fuente: Tabla 9
Elaboracién: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢El Sub gerente evallia el desempefio
laboral de todo el personal? Se puede determinar que el 62,5% de los
trabajadores indican que si el sub gerente esta constante mente evaluando el
desempeiio laboral del personal, el 29,2% de los trabajadores indican que solo
a veces el sub gerente realiza la evaluacion de desempefio laboral y el 8,3%
indican que no se realiza la evaluacién de desempefio laboral; por lo que se
ve que en su gran mayoria de las respuestas de los trabajadores, que si el

sub gerente realiza la evaluacion del desempefio laboral en la sub gerencia.
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Tabla 10 Compromiso

compromiso
¢,Cree usted que se siente identificado y comprometido con la sub gerencia de
liquidaciones y transferencia?

Descripcion
de Frecuencia % % valido % acumulado
Valoracion
S 18 75.0 75.0 75.0
NO 1 4.2 4.2 4.2
A VECES 5 20.8 20.8 20.8
Total 24 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 8 Compromiso

¢ Cree usted que se siente identificado y comprometido
con la sub gerencia de liquidaciones y transferencia?

80.0
70.0
60.0

50.0 75.0
40.0

Porcentaje

30.0

20.0
0.0 4.2 |
Si NO A VECES

Fuente: Tabla 10
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢,Cree usted que se siente identificado
y comprometido con la sub gerencia de liquidaciones y transferencia? Se
puede determinar que el 75,0% de los trabajadores indican que si se sienten
comprometido con la sub gerencia, el 20,8% de los trabajadores indican que
solo a veces se sienten identificado con la sub gerenciay el 4,2% indican que
no se identifican con la sub gerencia; por lo que se ve que en su gran mayoria
de las respuestas de los trabajadores, que si se sienten identificado con la sub

gerencia de liquidaciones y transferencia.
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Tabla 11 Recompensa

Recompensa
¢ Considera usted que las recompensas e incentivos motivan a mejorar su
desempefio laboral?

Descripcion
de Frecuencia % % valido % acumulado
Valoracion
Sl 10 41.7 41.7 41.7
NO 1 4.2 4.2 4.2
AVECES 13 54.2 54.2 54.2
Total 24 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: El tesista

Figura 9 Recompensa

¢Considera usted que las recompensas e incentivos
motivan a mejorar su desempeno laboral?

60.0
50.0
40.0

30.0

Porcentaje

20.0 41.7

10.0

S NO AVECES

Fuente: Tabla 11
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢ Considera usted que las recompensas
e incentivos motivan a mejorar su desempenio laboral? Se puede determinar
que el 54,2% de los trabajadores indican que a veces las recompensas e
incentivos mejoran el desempenio laboral, el 41,7% de los trabajadores que si
las recompensas e incentivos motivan a mejorar el desempeiio laboral y el
4,2% indican que las recompensas e incentivos no mejoran el desempefio
laboral; por lo que se ve que en su gran mayoria de las respuestas de los
trabajadores, es que a veces las recompensas Yy los incentivos si mejoran el

desempeiio laboral.
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Tabla 12 Trabajo Asignado

Trabajo asighado
¢ Cumplen con sus actividades asignadas a tiempo?

Descnpcu_),n de Frecuencia % % valido i
Valoracién acumulado

Totalmente en

desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0

En desacuerdo 1 4.3 4.3 4.3
Medianamente de

acuerdo 3 13.0 13.0 13.0

De acuerdo 13 56.5 56.5 56.5
Totalmente de acuerdo 6 26.1 26.1 26.1

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboraciéon: La tesista

Figura 10 Trabajo Asignado

¢Cumplen con sus actividades asignadas a tiempo?

60.0
50.0
40.0 1S

30.0

Porcentaje

20.0

10.0
D
0.0 4.3 ]
Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 12
Elaboracién: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Cumplen con sus actividades
asignadas a tiempo? El jefe inmediato responde que en un 56,5% esta de
acuerdo, 26,1% totalmente de acuerdo en lo que concierne al cumplimiento
de sus actividades a tiempo. Asimismo, en su menor porcentaje respondieron
el 13.0% medianamente de acuerdo, 4,3% en desacuerdo y 0,0% no se
obtuvo respuestas alguna, por lo que se ve en la respuesta del jefe inmediato

esta de acuerdo que los trabajadores cumplen sus actividades a tiempo.
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Tabla 13 Iniciativa

Iniciativa
¢ Demuestran iniciativas y aportan ideas de solucién a los problemas que se
presentan durante su desempefio?

Descripcién de . . %
P Frecuencia % % valido

Valoracién acumulado

Totalmente en

desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0

En desacuerdo 2 8.7 8.7 8.7
Medianamente de

acuerdo 7 30.4 30.4 30.4

De acuerdo 9 39.1 39.1 39.1
Totalmente de

acuerdo 5 21.7 21.7 21.7

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 11 Iniciativa

¢Demuestran iniciativas y aportan ideas de solucion a los
problemas que se presentan durante su desempeno?

Porcentaje

5.0
0.0

Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 13
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Demuestran iniciativas y aportan
ideas de solucion a los problemas que se presentan durante su desempefio?
El jefe inmediato responde que en un 39,1% esta de acuerdo, 30,4%
medianamente de acuerdo, un 21,7% totalmente de acuerdo talmente de
acuerdo en lo que concierne a si el personal demuestra iniciativa y aportan
ideas de solucion antes los problemas. Asimismo, en su menor porcentaje
respondieron el 8,73% en desacuerdo y 0,0% no se obtuvo respuestas
algunas, por lo que se puede apreciar aln se tiene que mejorar en como el

personal pueda tener iniciativa y aportar nuevas ideas de solucion.
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Tabla 14 Actualizacion

Actualizacion
¢lInvierten tiempo en estudios de actualizaciones para mejorar y perfeccionar
en la ejecucion de sus labores?

Descripcion de . % %
P Frecuencia %

Valoracion valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 2 8.7 8.7 8.7

En desacuerdo 3 13.0 13.0 13.0
Medianamente de

acuerdo 4 17.4 17.4 17.4

De acuerdo 6 26.1 26.1 26.1
Totalmente de

acuerdo 8 34.8 34.8 34.8

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 12 Actualizacion

éInvierten tiempo en estudios de actualizaciones para
mejorar y perfeccionar en la ejecucion de sus labores?

40.0
35.0
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20.0

15.0 ‘ 5
10.0 [17.4

50 H i

0.0

Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de

Porcenta

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 14
Elaboracién: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Invierten tiempo en estudios de
actualizaciones para mejorar y perfeccionar en la ejecucion de sus labores?
El jefe inmediato responde que en un 34,8% esta totalmente de acuerdo,
26,1% de acuerdo en lo que concierne a que si el personal invierte en estudios
de actualizacion para mejorar y perfeccionar en sus labores. Asimismo, en su
menor porcentaje respondieron el 17.4% medianamente de acuerdo; 13,0%
en desacuerdo y 8,7% totalmente en desacuerdo, por lo que se ve en la
respuesta del jefe inmediato que el personal no invierte tanto en

actualizaciones.
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Tabla 15 Estrategias

Estrategias

¢ Presentan nuevas estrategias y formas de trabajo?

Descripcion de : % %
S, Frecuencia % Lo
Valoracién valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0
En desacuerdo 3 13.0 13.0 13.0
Medianamente de

acuerdo 5 21.7 21.7 21.7
De acuerdo 6 26.1 26.1 26.1
Totalmente de acuerdo 9 39.1 39.1 39.1

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 13 Estrategias

¢ Presentan nuevas estrategias y formas de trabajo?

Porcentaje
&
o

5

o
o

10.0
5.0

0.0

Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo

Fuente: Tabla 15
Elaboracién: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Presentan nuevas estrategias y
formas de trabajo? El jefe inmediato responde que en un 39,1% esta
totalmente de acuerdo, 26,1% de acuerdo en lo que concierne a que si el
personal presenta nuevas estrategias y formas de trabajo. Asimismo, en su
menor porcentaje respondieron el 21,7% medianamente de acuerdo; 13,0%
en desacuerdo y 0,0% no se obtuvo respuestas algunas, por lo que se ve en

la respuesta del jefe inmediato que el personal presenta pocas estrategias y

formas de trabajo.
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Tabla 16 Manejo de equipos tecnoldgicos

Manejo de equipos tecnoldgicos
¢ Estan dispuestos aprender el manejo de nuevos equipos tecnoldgicos?

Descripcion de . % %
S, Frecuencia % Lo
Valoracién valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0
En desacuerdo 3 13.0 13.0 13.0
Medianamente de
acuerdo 5 21.7 21.7 21.7
De acuerdo 6 26.1 26.1 26.1
Totalmente de acuerdo 9 39.1 39.1 39.1
Total 23 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 14 Manejo de equipos tecnoldgicos

¢Estan dispuestos aprender el manejo de nuevos equipos
tecnolodgicos?

25.0 B
20.0
15.0
10.0
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Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de

Porcentaje

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 16
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢ Estan dispuestos aprender el manejo
de nuevos equipos tecnologicos? El jefe inmediato responde que en un 39,1%
esta totalmente de acuerdo, 26,1% de acuerdo en lo que concierne a que Si
el personal esta dispuesto aprender el manejo de nuevos equipos
tecnologicos. Asimismo, en su menor porcentaje respondieron el 21,7%
medianamente de acuerdo; 13,0% en desacuerdo y 0,0% no se obtuvo
respuestas algunas, por lo que se ve en la respuesta del jefe inmediato que
pocos estan dispuestos a aprender el manejo de nuevos equipos

tecnologicos.
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Tabla 17 Procedimientos

Procedimientos
¢,Cumplen con los procedimientos establecidos por su area durante el
desempefio laboral de sus actividades?

Descripcion de : % %
L, Frecuencia % Lo
Valoracién valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Medianamente de

acuerdo 3 13.0 13.0 13.0
De acuerdo 15 65.2 65.2 65.2
Totalmente de acuerdo 5 21.7 21.7 21.7

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 15 Procedimientos

¢Cumplen con los procedimientos establecidos por su
area durante el desempeno laboral de sus actividades?
70.0
60.0
50.0
40.0
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20.0
v
10.0 E 1.7
a
0.0
Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de

Porcentaje

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 17
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Cumplen con los procedimientos
establecidos por su area durante el desemperio laboral de sus actividades? El
jefe inmediato responde que en un 65,2% esta de acuerdo en lo que concierne
a que si el personal cumple con los procedimientos establecidos por el area
durante el desempefio laboral de sus actividades. Asimismo, en su menor
porcentaje respondi® en un 21,7% totalmente de acuerdo y 13,0%
medianamente de acuerdo, por lo que se ve en la respuesta del jefe inmediato
que si el personal cumple con los procedimientos establecidos por el area

durante el desempefio laboral de sus actividades.
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Tabla 18 Procedimientos

Procedimientos

¢ Presentan estrategias de mejora en los procedimientos de trabajo en el area

gue se desempefian?

Descripcion de )
P Frecuencia %

%

%

Valoracién valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0

En desacuerdo 3 13.0 13.0 13.0
Medianamente de

acuerdo 7 30.4 30.4 30.4

De acuerdo 7 30.4 30.4 304
Totalmente de acuerdo 6 26.1 26.1 26.1

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta
Elaboracién: La tesista

Figura 16 Procedimientos

¢Presentan estrategias de mejora en los procedimientos
de trabajo en el area que se desempenan?

Porcentaje
- N
v o
(= o

0.0

Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo

desacuerdo de acuerdo

Fuente: Tabla 18
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Presentan estrategias de mejora en
los procedimientos de trabajo en el area que se desempefian? El jefe
inmediato responde que en un 30,4% esta de acuerdo y medianamente de
acuerdo, un 26,1% totalmente de acuerdo en lo que concierne a que si el
personal presenta estrategias de mejora en los procedimientos de trabajo.
Asimismo, en su menor porcentaje respondié en un 13.0% en desacuerdo, por

lo que se ve en la respuesta del jefe inmediato que si el personal presenta

30.0
25.0
10.0

5.0

Totalmente de
acuerdo

pocas estrategias de mejora en los procedimientos de trabajo.
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Tabla 19 Dominio de innovacién tecnoldgico

Dominio de Innovacion Tecnol6gico
¢ Brindan apoyo a sus colegas de trabajo en la utilizacion de equipos de computo
durante el trabajo remoto COVID 197

Descripcion de . % %
S, Frecuencia % e
Valoracién valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 2 8.7 8.7 8.7
En desacuerdo 3 13.0 13.0 13.0
Medianamente de

acuerdo 4 17.4 17.4 17.4
De acuerdo 8 34.8 34.8 34.8
Totalmente de

acuerdo 6 26.1 26.1 26.1

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta, 2022
Elaboracion: La tesista

Figura 17 Dominio de innovacién tecnoldgico

¢Brindan apoyo a sus colegas de trabajo en la utilizacion de
equipos de computo durante el trabajo remoto COVID 19?

Porcentaje
N
o

3
10.0 [17.4
0
<
-)‘0

Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 19
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Brindan apoyo a sus colegas de
trabajo en la utilizacion de equipos de computo durante el trabajo remoto
COVID 19? El jefe inmediato responde que en un 34,8% esta de acuerdo,
26,1% totalmente de acuerdo en lo que concierne a que si el personal brinda
a poyo a los colegas de los trabajos remoto. Asimismo, en su menor
porcentaje respondié en un 17,4% medianamente de acuerdo, 13,0% en
desacuerdo y 8,7% totalmente en desacuerdo, por lo que se ve en la
respuesta del jefe inmediato que si el personal remoto si recibe ayuda de los

compafieros de trabajo.
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Tabla 20 Trabajo en equipo

Trabajo en Equipo
¢ Se involucran en el trabajo colaborativo programado en la Sub Gerencia de
Liquidaciones?

Descripcién de . % %
L, Frecuencia % Lo
Valoracién valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 1 4.3 4.3 4.3
En desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Medianamente de

acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
De acuerdo 8 34.8 34.8 34.8
Totalmente de

acuerdo 14 60.9 60.9 60.9

Total 23 100 100

Fuente: Encuesta,2022
Elaboraciéon: La tesista

Figura 18 Trabajo en equipo

¢Se involucran en el trabajo colaborativo programado en la
Sub Gerencia de Liguidaciones?

70.0

Porcentaje

0.0 (4.3 ]
Totalmente en En desacuerdo Medianamente Deacuerdo Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 20
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Se involucran en el trabajo
colaborativo programado en la Sub Gerencia de Liquidaciones? El jefe
inmediato responde que en un 60,9% esta totalmente de acuerdo; 34,8% de
acuerdo en lo que concierne a que si el personal se involucra en el trabajo
colaborativo programado. Asimismo, en su menor porcentaje respondié en un
4,3% totalmente en desacuerdo, por lo que se ve en la respuesta del jefe
inmediato que si el personal si se involucra en el trabajo colaborativo

programado en la sub gerencia.
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Tabla 21 Iniciativas

Iniciativas
¢ Proponen estrategias de solucion de problemas para la toma de decisiones del
area de Liquidaciones y Transferencia?

Descripcion de . % %
o, Frecuencia % -
Valoracién valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 0 0.0 0.0 0.0
En desacuerdo 3 13.0 13.0 13.0
Medianamente de
acuerdo 6 26.1 26.1 26.1
De acuerdo 11 47.8 47.8 47.8
Totalmente de acuerdo 3 13.0 13.0 13.0
Total 23 100 100

Fuente: Encuesta,2022
Elaboracion: La tesista

Figura 19 Iniciativas

¢Proponen estrategias de solucion de problemas para la toma
de decisiones del area de Liquidaciones y Transferencia?
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Totalmente en En desacuerdo Medianamente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 21
Elaboraciéon: La tesista

INTERPRETACION: Ante la pregunta ¢Proponen estrategias de solucion de
problemas para la toma de decisiones del area de Liquidaciones vy
Transferencia? El jefe inmediato responde que en un 47,8% esta de acuerdo;
en lo que concierne a que si el personal propone estrategias de solucion para
mejorar la toma de dediciones. Asimismo, en su menor porcentaje respondio
en un 26,1% medianamente de acuerdo, 13,0% totalmente de acuerdo y
13,0% en desacuerdo, por lo que se ve en la respuesta del jefe inmediato que
si el personal si proponen estrategias de solucién ante los problemas que
puedan surgir.
59



4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

La hipotesis general formulada fue: “El clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de
Pasco — 2022".

Para la prueba de hipotesis, se confeccionan supuestos o tan bien
llamados hipétesis de investigacion, ya sea para las hipotesis generales como
para las especificas, para luego obtener el factor de correlacion de Spearman
(r) mediante el SPSS (VERSION 24) que se digitalizaron: clima organizacional
y desempefio laboral. En la siguiente tabla se visualiza los rangos de

aprobacion para su interpretacion:

Tabla 22 Correlacion

VALOR O GRADO INTERPRETACION
+1.00 Correlacion perfecta
De + 0.90 a £0.99 Correlaciéon muy alta
De +0.70 a £0.89 Correlacion alta
De £ 0.40 a +0.69 Correlacion moderada
De + 0.20 a £0.39 Correlacién baja
De £0.01 a £0.19 Correlaciéon muy baja
0.00 Correlaciéon nula (no existe correlacion)

Fuente: elaboracion propia

Elaboracién: el investigador
Spearman es un tipo de prueba de correlacién no paramétrica, el cual
se utiliza cuando el nivel de significancia es menor de 0.05, ya que dicha
prueba dio que los datos no son normales y por lo tanto se aplicara las pruebas

Spearman.
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PRUEBAS DE NORMALIDAD

Para aceptar la prueba de Spearman se efectué una prueba de
normalidad a través del SPSS dando como consecuencia en Kolmogorov
Smirnov el nivel de significancia de 0.000 (tabla poner que numero de tabla
sera) este es bajo de 0.005, queriendo decir que los datos no son normales y

se utilizé la prueba no paramétrica de Spearman.

Tabla 23 Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VI ,207 384 0,025 ,930 384 ,025
VD ,287 384 0,025 ,834 384 ,025

Fuente: cuestionario
Elaboraciéon: La tesista

Para el analisis de la prueba de normalidad en la Tabla N° 20 se estudio
la variable independiente; factores de compra y la variable dependiente;
decision de compra, los cuales muestra que los datos no son una distribucion
normal, el tipo de prueba que se utilizard Rho Spearman por ser una prueba
no paramétrica. Se elabor6 a través de la aprueba de normalidad en el
aplicativo de SPSS en la tabla de datos verificar que tipo de prueba se

utilizaria para hacer la contrastacion de hipotesis.

61



PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores la Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del
Gobierno Regional de Pasco — 2022.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desemperiio laboral de los trabajadores la Gerencia de Liquidaciones y

Transferencia del Gobierno Regional de Pasco — 2022.

Tabla 24 Correlacion de hipoétesis general

Correlaciones

Vi VD
Rho de clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,585™
Spearman organizaci | Sig. (bilateral) . ,000
onal N 24 23
Desempe | Coeficiente de correlacion ,552™ 1,000
fio laboral | Sig. (bilateral) ,000
N 23

Fuente: cuestionario
Elaboracién: el investigador

INTERPRETACION: Basado en el contraste de la hipotesis, puede decirse
existente una correlacion moderadamente positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, con una correlaciéon de 0.585 en este
sentido, el primer supuesto se aprueba una vez que hay una correlacion entre
las variables en trabajadores en la Gerencia de Liquidaciones y Transferencia

del Gobierno Regional de Pasco — 2022
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1 RESPONSABILIDAD

H1: La responsabilidad se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia

del Gobierno Regional de Pasco — 2022.

HO: La responsabilidad no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia

del Gobierno Regional de Pasco — 2022.

Tabla 25 Correlacion de hipétesis especifica 01

Correlaciones

D1 VD
Rho de Spearman Responsa | Coeficiente de correlacion 1,000 457"
bilidad Sig. (bilateral) ,030
N 24 24
Desempe | Coeficiente de correlacion AST™ 1,000
fio laboral | Sig. (bilateral) ,030
N 24 24

Fuente: cuestionario
Elaboracién: el investigador

INTERPRETACION: Segun las pruebas se puede decir que existente una
correlacibn moderadamente positiva en responsabilidad y el desempefio
laboral, con una correlacion de 0.457 en este sentido, la premisa de
indagaciébn es aprobada una vez que hay una interaccion entre la

responsabilidad y el desempefio laboral de los trabajadores la Sub Gerencia

de Liquidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco- 2022
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HE2 COOPERACION

H1: La cooperacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del
Gobierno Regional de Pasco — 2022.

HO: La cooperacion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia

del Gobierno Regional de Pasco — 2022.

Tabla 26 Correlacion de hipotesis especifica 02

Correlaciones

D2 VD
Rho de Spearman Cooperaci | Coeficiente de correlacién 1,000 ,519"
6n Sig. (bilateral) . ,030
N 24 24
Desempe | Coeficiente de correlacion ,519" 1,000
fio laboral | Sig. (bilateral) ,030
N 24 24

Fuente: cuestionario
Elaboracién: el investigador

INTERPRETACION Segln las pruebas se puede decir que existente una
correlacibn moderadamente positiva entre la cooperacion y el desempefio
laboral, con una correlacion de 0.519 en este sentido, la premisa de
indagacién es aprobada una vez que hay una interaccién entre la cooperacion
y el desempefio laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones

y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco- 2022.
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HE3 CONFLICTOS

H1: El conflicto se relaciona significativamente con el desemperio laboral de
los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del
Gobierno Regional de Pasco — 2022.

HO: El conflicto no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del

Gobierno Regional de Pasco — 2022.

Tabla 27 Correlacién de hip6tesis especifica 03

Correlaciones

D3 VD
Rho de conflictos Coeficiente de correlacion 1,000 ,488™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 24 24
Desempefio | Coeficiente de correlacion ,488" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 24 24

Fuente: cuestionario
Elaboracién: el investigador

INTERPRETACION: Segun las pruebas se puede decir que existente una
correlaciébn moderadamente positiva entre el conflicto y el desempefio laboral,
con una correlacion de 0.488 en este sentido, la premisa de indagacién es
aprobada una vez que hay una interaccion entre los conflictos y el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia

del Gobierno Regional de Pasco- 2022.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

HG: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefo
laboral de los trabajadores la Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del
Gobierno Regional de Pasco, 2022, donde existente una correlacion
moderadamente positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
con una correlacion de 0.585 en este sentido, el primer supuesto se aprueba

una vez que hay una correlacion entre las variables.
Antecedentes

Benavides (2017) en su trabajo titulado El Clima Organizacional y La
Calidad De La Satisfaccion Laboral de los docentes de la I.E.I.LP. Von
Neumann - Huanuco 2017 en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. afio:
2018 concluyo que: Existe una correlacion positiva fuerte, es decir que el nivel
de dependencia entre estas dos variables, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, para el caso de la I.LE.I.LP. Von Neumann, es alta, la
variacion en una de ellas implica un cambio directo en la valoracién de la otra
variable, a lo largo del presente trabajo se indican cuales son los items de la
cultura organizacional y de la satisfaccion laboral en los que se deben
desplegar herramientas de gestion que permitan disefiar y ejecutar planes de

mejora continua.
Marco tedrico

(Gestion.Org, 2022) “El clima en las organizaciones comprende las
relaciones que se llevan a cabo entre los distintos actores de la empresa
constituyendo el ambiente en donde los empleados desarrollan sus
actividades”. El clima organizacional puede ser un vinculo positivo dentro de
la organizacion o un obstaculo en su desempefio. Relacionado con el clima
organizacional, los factores internos y externos de la organizacion afectan el
desempeiio de los integrantes de la empresa. Esto es asi porque las

caracteristicas del medio de trabajo que son percibidas por los trabajadores
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de forma directa o indirecta influyendo en cierto modo en su comportamiento

y rendimiento en el trabajo.

HEL: La responsabilidad se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia
del Gobierno Regional de Pasco — 2022, donde existente una correlacion
moderadamente positiva en responsabilidad y el desempefio laboral, con una
correlacion de 0.457 en este sentido, la premisa de indagacion es aprobada
una vez que hay una interaccion entre la responsabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia
del Gobierno Regional de Pasco- 2022.

Antecedentes

Espaderos (2019) realizo la investigacion: "Relacion entre desempefio
y satisfaccion laboral en el departamento de direccion financiera de la
municipalidad de santa lucia”, semestre del afio 2016.en la Universidad Rafael

Landivar, Guatemala. La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

- Los colaboradores de la direccion financiera de la Municipalidad de
Santa Lucia Cotzumalguapa, manifestaron que no existe relacion
entre satisfaccion y desempefio laboral, ya que poseen un nivel de
incidencia de r= 0.1256, lo cual conlleva que los empleados cumplen
con los requisitos del trabajo y manifiesten eficiencia, eficacia o pro
actividad.

- Elnivel de satisfaccion laboral en los colaboradores se encuentra alto,
es por ello que se caracterizan por tener actitudes tales como la
dedicacion al trabajo, compromiso organizacional y estado de animo
en el trabajo.

- Elnivel de desempefio laboral en los individuos se encuentra alto, por
lo tanto, manifiestan actitudes tales como responsabilidad,

productividad, motivacion, eficiencia y trabajo en equipo.
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Marco tedrico

La Responsabilidad. Conocida como 'empowerment’, se refiere a la
autonomia que tienen los colaboradores para la realizacion de sus actividades
labores. Es importante valorar el tipo de supervision que se realiza, los

desafios propios de la actividad y el compromiso para los resultados.

HE2: La cooperacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia
del Gobierno Regional de Pasco, dando que si existente una correlacion
moderadamente positiva entre la cooperacion y el desempefio laboral, con
una correlacion de 0.519 en este sentido, la hipotesis es aprobada una vez
qgue hay una correlacion entre la cooperacion y el desempefio laboral de los
trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del Gobierno

Regional de Pasco- 2022.
Antecedentes

Rosas (2018) realizé la investigacion: "Clima organizacional y su influencia en
la calidad de servicio del personal de la agencia Huanuco de la cooperativa
de ahorro y crédito San Francisco LTDA. 2017.”, en la Universidad de
Huanuco. La investigacion llego a la siguiente conclusion: determiné que el
Clima Organizacional si influye en la Calidad de Servicio del personal de la
Agencia Huanuco de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda.
2017, en base a los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a
trabajadores y a clientes, se ha extraido de las tablas de resumen N° 31y N°
32 los % mas altos siendo estos los siguientes: para la Variable Independiente:
Clima organizacional, la encuesta se aplicé a los trabajadores resaltando el
indicador de motivacion que en un 57 % en la pregunta N° 08 manifestaron
gue nunca son motivados por la organizacion con incentivos de ningun tipo,
ante el esfuerzo de lograr sus metas, esto representa en el resumen el 44%,
y para la encuesta aplicada a los clientes resalto el indicador de empatia y
cooperacion que en un 73% en la pregunta 19, los clientes consideran que

NUNCA el personal de la cooperativa les brindan informacion de tipo
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financiera, o si los mantienen al tanto de su situacién como socios, esto

representa en la tabla de resumen el 56%.
Marco tedrico

Stinger (2019) dividen la organizacion en 9 dimensiones, el cual la
cooperacion es una de ellas, es esencia del apoyo oportuno y el sentimiento
del equipo que contribuya para el logro de objetivos grupales en bien la

organizacién empresarial.

HES3: El conflicto se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del
Gobierno Regional de Pasco y donde se comprob6 que existente una
correlacion moderadamente positiva entre el conflicto y el desemperio laboral,
con una correlacién de 0.488 en este sentido, la premisa de indagacion es
aprobada una vez que hay una interaccién entre los conflictos y el desempefio
laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia

del Gobierno Regional de Pasco- 2022.
Antecedentes

Guzman (2018) realizo la investigacion: "El clima organizacional y su relacion
con la satisfacciéon laboral de los colaboradores en una empresa de carga
internacional en el contexto global”’, en la Universidad Ricardo Palma. La
investigacion llego a las conclusiones de que los resultados que el
involucramiento laboral no es apropiado, esto se relaciona con la falta de
compromiso e identificacion con los valores organizacionales que muestran
los colaboradores de la empresa de carga internacional, caracteristicas que
se relacionan de manera negativa con el grado de bienestar que experimentan
en la organizacion. La supervision es inapropiada debido a que los superiores
Nno muestran su apoyo y orientacion constante para con los colaboradores,
estos al no sentirse totalmente respaldados disminuiran sus niveles de
produccion por lo tanto no se contara con empleados con un grado notable de

satisfaccion en el trabajo.
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Marco tedrico

Stinger (2019) manifiesta que, dentro de las 9 dimensiones dentro del clima
laboral, el conflicto es la forma que los gerentes desafian los problemas y
operan las discrepancias de opiniones generalizada que tienen los personales

sobre el manejo de conflictos en la empresa.
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CONCLUSIONES

1. Se concluye que la variable de clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
gerencia de Liquidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de
Pasco 2022, luego de tener una funcion del coeficiente de Spearman, su
valor es 0.585. Por tanto, se concluye que existe una relacion

moderadamente positiva entre estas variables (Tabla N°24).

2. Se determind que la responsabilidad se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de
Liguidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco, luego de
someter al coeficiente de Spearman, el resultado arrojé un valor de
0.457, lo que muestra que existe una correlacion positiva moderada
(Tabla N°25). La autonomia es la principal influencia en la dimensién
responsabilidad, como figura en la tabla N°03 donde los trabajadores
afirman en un 53% que el gerente tiene autonomia en la toma de

decisiones.

3. Se determina que la cooperacion se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco, luego de
presentar con el coeficiente de Spearman, el resultado es un valor de
0.519, lo que muestra que existe una correlacion positiva moderada
(Tabla N°26).

4. Se comprob6 que el conflicto se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores la Sub Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia del Gobierno Regional de Pasco luego de
obtener una correlacion moderadamente positiva entre el conflicto y el
desemperio laboral, con valor de 0.488 en este sentido, la hipétesis
inicial es confirmada la relacion de dichas variables en discusion (Tabla
N°27).
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la gerencia del gobierno Regional, considerar de
importancia al clima organizacional con respecto al desempeiio laboral
en el entorno, implementar estrategias de mejora continua, asi como la
mejora de la sociabilizacion y asi poder crear un clima adecuado dentro

del trabajo y no afectar al desempefio de sus trabajadores.

2. Es necesario que la institucion tenga en cuenta la responsabilidad con
relacion al desempefio de sus trabajadores, por lo tanto es
recomendable a los altos funcionarios de la institucion crear estrategias
gue generen el trabajo por competencias sembrando en ellos una cierta
responsabilidad de entregar el trabajo eficiente y de manera
responsable.

3. La gerencia de la empresa debe de considerar a la dimension de
cooperacién con relacién al desempefio laboral de los trabajadores del
gobierno regional de Pasco, es recomendable que los jefes de cada area
se encarguen de fomentar la cooperacion entre compafieros de trabajos
y de esta misma manera entre areas, esto a través de capacitaciones de

motivacion, socializacion e incluso de integracion.

4. La gerencia debe de tener en consideraciéon que los conflictos y el
desempefio laboral es de causa y efecto ya que cuando hay una
descoordinacion o malestar dentro de los trabajadores su cumplimiento
de sus labores es deficiente, se remendaria a la organizacion crear
capacitaciones con psicélogos expertos que ayuden a los trabajadores a
mantener su estrés en el trabajo y poder controlar sus temperamentos

conflictivos.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES E METODOLOGIA
INDICADORES
General General General Dimensién: 1

P1 ;De qué manera el clima
organizacional se relaciona
con el desempefio de los

trabajadores de la Sub
Gerencia de liquidacién vy
transferencia del gobierno

regional de Pasco — 20227

0O1. Determinar qué relacion

existe entre clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Sub

Gerencia de liquidaciones y
transferencia del gobierno
regional de Pasco — 2022.

H1. El clima organizacional se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los
trabajadores la Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia
del Gobierno Regional de Pasco
—2022.

DEPENDIENE

Clima
organizacional

responsabilidad

Dimensién:

cooperacion
Dimensién: 3
Conflicto

2

Tipo: Aplicada
Enfoque: Cuantitativo
Nivel: Descriptivo
Disefio: No
experimental

Poblacién y muestra:
Poblacién: 24
Muestra: 24

Técnicas e
instrumentos:
Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Técnicas de
Procesamiento

de datos

(Excel estadistico).
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Especifico

P1.« ¢;De qué manera la
responsabilidad se relaciona
en el desempefio laboral de
los trabajadores en la Sub
Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno
Regional de Pasco — 20227
P2. ¢De qué manera la
cooperacion se relaciona en el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Sub
Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno
Regional de Pasco — 20227

P3. ¢De qué manera el
conflicto se relaciona el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Sub
Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno
Regional de Pasco — 20227

Especifico

O1. Determinar la
responsabilidad y su relacion
en el desempefio laboral de
los trabajadores en la Sub
Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno
Regional de Pasco — 2022.

02. Determinar la
cooperacion y su relacion en
el desempefio laboral de los
trabajadores en la Sub
Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno
Regional de Pasco — 2022.

O3+ Determinar los
conflictos y su relacion en el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Sub
Gerencia de Liquidaciones y
Transferencia del Gobierno
Regional de Pasco — 2022.

Especifico

H1 La responsabilidad se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los
trabajadores la Sub Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia
del Gobierno Regional de Pasco
—2022.

H2. La cooperacion se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores la Sub Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia
del Gobierno Regional de Pasco
—2022.

H3. Los conflictos se relacionan
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores la Sub Gerencia de
Liquidaciones y Transferencia
del Gobierno Regional de Pasco
—2022.

INDEPENDIENTE

Desempefio
laboral

Dimensién: 1

Habilidad
Dimensioén: 2
Conocimiento

Dimensién: 3

Personalidad

Dimensién: 4

Expectativas
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OUAERENS VERITATEN

LID_I ANEXO N° 02

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

T CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Buen dia, se esta realizando un trabajo de investigacion titulado “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA SUB
GERENCIA DE LIQUIDACIONES Y TRANSFERENCIA DEL GOBIERNO
REGIONAL DE PASCO- 2022”, que es muy importante medir para efectos
de la presente investigacién, por lo cual solicito responda a las preguntas

con sinceridad:

Instrucciones: Por favor lea la pregunta y marque la respuesta que crea

conveniente, utilizando la siguiente escala de valoracion:
Marca con una X su respuesta:

1 sl 2 NO 3 AVECES
N° Descripcion de ITEM Valoracion
11 2] 3

¢Usted en la sub gerencia tiene autonomia en la toma de
01 -

decisiones?
02 | ¢Su jefe inmediato confia en su trabajo?

¢Para el desarrollo de sus actividades encuentra apoyo y
03 . ,

confianza en sus superiores?

¢Los compafieros de trabajo ayudan a solucionar los
04

problemas laborales?

¢ Existen espacios en el horario de trabajo en los cuales se
05 : . .

comparte temas de interés con el grupo de trabajo?
06 | ¢ Tu jefe inmediato acepta tus opiniones, aunque discrepen?

¢El Sub gerente evalia el desempefio laboral de todo el
07

personal?

¢, Cree usted que se siente identificado y comprometido
08 : o .

con la sub gerencia de liquidaciones y transferencia?

¢, Considera usted que las recompensas e incentivos motivan a
09

mejorar su desempefio laboral?
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ANEXO N° 03 3
CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Buen dia, se esta realizando un trabajo de investigacion titulado “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA SUB
GERENCIA DE LIQUIDACIONES Y TRANSFERENCIA DEL GOBIERNO
REGIONAL DE PASCO- 2022p”, que es muy importante medir para
efectos de la presente investigacion, por lo cual solicito responda a las
preguntas con sinceridad:

Instrucciones: Por favor lea la pregunta y marque la respuesta que crea
conveniente, utilizando la siguiente escala de valoracion:

Marca con una X su respuesta:

Totalmente En Ni de De Totalmente
1 en 2 desacuerdo 3 acuerdo ni 4 cuerdo 5 de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
l. DATOS DEL EVALUADO
APELLIDOS Y NOMBRES:
CARGO
1I. DATOS DEL EVALUADO relacion con el evaluado (marca con una x)

JEFE INMEDIATO |

lll. indicadores de gestion (marque con una x)

NO

Descripcion de ITEM 1123|415
01 ¢, Cumplen con sus actividades asignadas a tiempo?
02 ¢ Demuestran iniciativas y aportan ideas de solucion a los
problemas que se presentan durante su desempefio?
03 ¢éInvierten tiempo en estudios de actualizaciones para
mejorar y perfeccionar en la ejecucion de sus labores?
04 ¢ Presentan nuevas estrategias y formas de trabajo?

05 ¢ Estéan dispuestos aprender el manejo de nuevos equipos
tecnol6gicos?

06 ¢,Cumplen con los procedimientos establecidos por su area
durante el desempefio laboral de sus actividades?

07 ¢ Presentan estrategias de mejora en los procedimientos de
trabajo en el area que se desempefian?

08 ¢Brindan apoyo a sus colegas de trabajo en la utilizacién de
equipos de computo durante el trabajo remoto COVID 19?

09 ¢, Se comunican asertivamente con sus colegas y demas
personas de su entorno laboral?
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10

¢ Se involucran en el trabajo colaborativo programado en la
Sub Gerencia de Liquidaciones?

11

¢ Proponen estrategias de solucién de problemas para la
toma de decisiones del area de Liquidaciones y
Transferencia?
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2 IIC!ONT!NARIO
;'/', \§: PERU 2021
N
“ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"
I 9. - - - -
A i BACH. ARACELY YULISA VILLOGAS QUISPE
DE i ING. JOIRZINHO JERSON ESCALANTE ATENCIO
Sub Gerencia De Liquidaciones Y Transferencias

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION
FECHA 3 CERRO DE PASCO, 15 DE DICIEMBRE DEL 2021

Mediante el presente es grato dirigirme a usted para
saludarle cordialmente a nombre de la Sub Gerencia de Liquidaciones y Transferencia del

Gobierno Regional Pasco, asimismo; en atencion a la SOLICITUD presentada por la BACH.

l.j. .. ST
el tema: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN.M&}SI”,GERENCIA
T
DE LIQUIDACIONES Y TRANSFERENCIA DEL GOBIERNO REGIONAL DE PASCO- 2022"

N (2
A 2 "
Es cuanto informo a usted, pa’éisﬁi@nqcimiento y‘itgﬁén.

\{‘{Qﬁg‘e\i‘\ ,\‘J
h ‘_."'" .

Edificio Estatal N*01 San Juan Pampa-Cerro de Pasco - teléf : (063) 597060 (Anexo 2051)
WWW.fegiongasco.gob.pe
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EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

PERSONAL DE LA SUB GERENCIA DE LIQUIDACIONES Y
TRANSFERENCIA.
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ASISTENTES ADMINISTRATIVOS DE ARCHIVO DE LA SUB
GERENCIA DE LIQUIDACIONES Y TRANSFERENCIA.
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ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO DE LA SUB GERENCIA DE
LIQUIDACIONES Y TRANSFERENCIA.
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SUB GERENTE DE LA SUB GERENCIA DE LIQUIDACIONES Y
TRANSFERENCIA.
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