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RESUMEN  

El estudio titulado: Clima organizacional y su relación con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central-Juanjuí, 

2024, el objetivo principal fue determinar si existe alguna correlación entre las 

variables estudiadas, para lo cual se definieron las dimensiones del clima 

organizacional: ambiente físico, ambiente social. Desempeño laboral: calidad 

de trabajo, comportamiento organizacional, eficiencia laboral y habilidades. 

La metodología aplicada fue cuantitativa, con un enfoque descriptivo 

correlacional y diseño no experimental. La muestra estuvo compuesta por 58 

trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central. Para la recolección 

de datos se utilizó la técnica de encuesta, con un cuestionario de 18 preguntas 

en escala de likert, lo que permitió medir las variables e indicadores 

establecidos. 

Los resultados obtenidos a través del coeficiente de correlación de Rho 

spearman, que es utilizado para medir relaciones entre variables ordinales, 

mostraron lo siguiente: correlación positiva débil con un total de 0,059 y con 

un nivel de significancia mayor a 0.05, esto muestra que no existe una relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. 

Palabras claves: Comportamiento, calidad de trabajo, eficiencia, 

productividad, clima organizacional. 
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ABSTRACT 

The study titled: Organizational climate and its relationship with the work 

performance of workers in the Huallaga Central-Juanjuí Territorial 

Management, 2024, the main objective was to determine if there is any 

correlation between the variables studied, for which the dimensions of the 

organizational climate: physical environment, social environment. Job 

performance: quality of work, organizational behavior, work efficiency and 

skills. 

The methodology applied was quantitative, with a descriptive 

correlational approach and non-experimental design. The sample was made 

up of 58 workers from the Huallaga Central Territorial Management. To collect 

data, the survey technique was used, with a questionnaire of 18 questions on 

a x scale, which made it possible to measure the established variables and 

indicators. 

The results obtained through the Rho Spearman correlation coefficient, 

which is used to measure relationships between ordinal variables, showed the 

following: weak positive correlation with a total of 0.059 and with a significance 

level greater than 0.05, this shows that there is no relationship between the 

organizational climate and the work performance of the workers of the 

Huallaga Central Territorial Management - Juanjui. 

Keywords: Behavior, work quality, efficiency, productivity, organizational 

climate. 
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente, el clima organizacional y el desempeño laboral son dos 

componentes claves que intervienen directamente en la eficiencia, 

productividad y bienestar de los colaboradores dentro de cualquier institución 

o entidad pública. La institución tiene un rol fundamental en la gestión del 

desarrollo y la implementación de políticas públicas en áreas críticas como la 

salud, educación, infraestructura y seguridad en la región. En ese sentido se 

planteó la siguiente pregunta: ¿De qué manera el clima organizacional se 

relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024? 

En el capítulo I, se elabora la descripción del problema y formulación del 

problema. Además, los objetivos generales y específicos, como también las 

limitaciones y justificaciones en el desarrollo del estudio. 

En el capítulo II, se detalla el marco teórico, se describe los antecedentes 

a nivel internacional, nacional y local, se realiza las bases teóricas de las 

variables y dimensiones de la investigación.  

En el capítulo III, se detalla la metodología del estudio en la cual se utilizó 

para su desarrollo como: el tipo de investigación, nivel, enfoque y diseño de 

estudio. También, se determina la población y muestra, instrumentos y 

técnicas de estudio. 

En el capítulo IV: se detalla los resultados, en la cual se interpreta las 

tablas y figuras de las frecuencias estadísticas, se hace un análisis e 

interpretación de la contrastación de hipótesis general y especifico. 

En el capítulo V: se detalla la discusión de resultados. Por último, se 

detalla las conclusiones y recomendaciones. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

A nivel internacional, en los últimos años, las instituciones del estado 

colombiano han observado un creciente descontento entre las instituciones 

públicas encargadas de llevar a cabo procedimientos legales. Este malestar 

se debe principalmente a la deficiente calidad en los servicios prestados y al 

bajo rendimiento de los trabajadores. En muchos casos, los trámites no se 

completan dentro de los plazos establecidos, y los empleados muestran una 

cabida de atención limitada. Por otra parte, los directores de departamento 

han señalado que los empleados no están motivados en el desempeño de sus 

tareas, lo que se refleja en su baja calidad de la labor que ofrecen a las áreas 

administrativas. Esta situación plantea serias inquietudes sobre la eficiencia 

de los métodos y la responsabilidad de los empleados con su labor, afectando 

la prestación de los servicios en las entidades públicas y la confidencia de la 

ciudadanía en las instituciones públicas. Respecto a los empleados, indicaron 

que el ambiente organizacional existente en las instituciones no es el 

apropiado, ya que demuestran la escasez de recursos que posibiliten la 

eficacia de las tareas, además de una adecuada situación de trabajo que 

promueva incrementar el rendimiento laboral. Estos inconvenientes han 

provocado un atasco de documentos en las instalaciones, además de la 

insatisfacción de los beneficiarios respecto a la calidad de prestación y trato 

de los empleados. (Fermín, 2015) 

Por otra parte, en el entorno organizativo, el clima laboral es altamente 

valorado, ya que representa un elemento clave para alcanzar altos 

porcentajes de certeza y competitividad dentro de la entidad. El rendimiento 

de los trabajadores se refleja en los hitos de resultados organizacionales, lo 

que permite medir el impacto del ambiente de trabajo. La medición de este 

clima organizacional brinda a las empresas una herramienta para evaluar la 

satisfacción laboral y, a su vez, anticipar acciones que fortalezcan tanto el 

rendimiento como la dinámica interna de la organización. Esto contribuirá al 
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bienestar de la estructura organizacional y al éxito tanto de la empresa como 

de sus colaboradores. Para cumplir con estos objetivos, las empresas solicitan 

colaboradores con habilidades, capacidades y conocimiento que les accedan 

a desempeñar el trabajo de manera competitiva y eficazmente (Sumba et al., 

2022). 

En el tiempo actual, el clima organizacional juega un papel importante 

en las instituciones públicas, ya que los líderes comprenden que la calidad del 

servicio solo se alcanzará si se optimiza la relación entre la estructura física, 

las relaciones humanas y las estrategias laborales dentro de la organización. 

Estos factores son determinantes para lograr los objetivos institucionales. Sin 

embargo, muchas veces estas preocupaciones permanecen solo en el papel, 

especialmente en las instituciones estatales, donde el personal se enfrenta a 

diversas dificultades. Uno de los principales problemas es la baja moral del 

personal, debido a las malas relaciones interpersonales de calidad, la falta de 

motivación por los resultados, la escasa capacitación, los bajos salarios, la 

deficiente logística para cumplir con los trabajos asignados y, en muchos 

casos, la infraestructura inadecuada. Todos estos factores afectan 

negativamente el bienestar y rendimiento de los trabajadores, lo que a su vez 

impacta en la eficiencia y la efectividad de la institución en su conjunto. 

(Torres, 2005). 

A nivel local, las instituciones púbicas de la Región San Martin tienen 

como finalidad fomentar el desarrollo regional integral sostenible y garantizar 

el cumplimiento de los procesos eficientes y transparentes, este es el caso del 

Órgano Desconcentrado del Gobierno Regional de San Martín, en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - Juanjuí, responsable de formular, programar, 

coordinar, ejecutar y supervisar las acciones regionales de desarrollo en su 

ámbito jurisdiccional en las provincias de Bellavista, Mariscal Cáceres y 

Huallaga, en concordancia con los planes y programas de alcance 

Subregional y el Plan de Desarrollo Regional Concertado, en la entidad el 

clima laboral distorsionan las malas relaciones interpersonales entre los 

trabajadores . El escenario refleja una situación preocupante ya que, existe 

inconvenientes internamente esto por factores ambientales, como 



15 

interpersonales y personales que interceptan muy negativamente en el trabajo 

de los colaboradores. Por otro lado, los empleados antiguos sienten que sus 

derechos no son respetados y que el sistema de remuneración y 

compensación no refleja adecuadamente sus aportes y esfuerzos. Esto puede 

llevar a una disminución de la motivación y un aumento en la rotación del 

personal, ya que los trabajadores no se sienten valorados. Se sugiere 

implementar un sistema de recompensas y reconocimiento por el buen 

desempeño podría ser una forma efectiva de mejorar la moral y fomentar un 

ambiente de trabajo más positivo. Por otra parte, los empleados nuevos 

necesitan una mejor inducción y capacitación. Sin una adecuada formación 

inicial, es difícil que puedan cumplir con sus funciones de manera efectiva. 

Además, la falta de una línea de carrera clara puede desincentivar el 

desarrollo profesional y la retención de talento. Esta oficina opera bajo el 

cumplimiento de objetivos y plazos específicos. No obstante, se ha 

identificado una variación en los resultados obtenidos, al analizar el 

rendimiento promedio de las tareas vinculadas a dichos objetivos. Si bien en 

algunos departamentos el rendimiento es óptimo, en otros no se alcanzan los 

niveles esperados. Esta indagación tiene como objetivo investigar la relación 

que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la entidad, 

buscando comprender cómo las condiciones internas de la organización 

impactan en la eficiencia y efectividad del trabajo territorial en esta área. 

1.2 . FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

¿De qué manera el clima organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024? 

1.2.2. PROBLEMA ESPECÍFICO 

PE1 ¿De qué manera el ambiente físico se relaciona con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024? 
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PE2 ¿De qué manera el ambiente social se relaciona con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024? 

PE3 ¿De qué manera el comportamiento organizacional se 

relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024? 

1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar si el clima organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

1.3.2. OBJETIVO ESPECÍFICO 

OE1 Determinar si el ambiente físico se relaciona con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

OE2 Determinar si el ambiente social se relaciona con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

OE3 Determinar si el comportamiento organizacional se relaciona 

con el desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

El estudio de investigación nos permitirá encontrar conceptos 

básicos sobre teorías existentes en el clima organizacional sobre el 

desempeño laboral. Para ello se tomaron indagaciones similares, 

elaborados con anterioridad, recurriendo a las diversas citaciones 
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bibliográficas que de alguna manera favorecerán a esta investigación. 

De esta manera tener un panorama más completo sobre la situación 

actual de la entidad y ofrecer recomendaciones basadas en evidencias 

sobre el clima organizacional que predomina al interior de la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

1.4.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

El presente trabajo de investigación que se realizara es con el fin 

de lograr conocer algunas conductas que se obstaculizan en el 

desempeño de los trabajadores. Además, nos ayudará a aportar una 

determinada superación del clima laboral de la totalidad de servidores 

de la referida entidad, si no que también impactará directamente en la 

eficiencia y el rendimiento para así alcanzar a sus objetivos de manera 

más efectiva en la organización. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

En el estudio se contará con las fases del método científico, lo que 

implicó la aplicación de técnicas e instrumentos diseñados 

específicamente para recopilar información sobre cada variable definida. 

Este enfoque garantizará la validez de los datos recopilados con la 

finalidad de recoger información. 

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

La disponibilidad de tiempo del personal que puedan facilitarnos con la 

encuesta de nuestra investigación. 

 1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

En la investigación si existe disponibilidad de recursos tanto material y 

humano. La investigación es viable puesto que, se dispone de los recursos 

financieros, humanos y materiales necesarios para la ejecución. Asimismo, se 

ha previsto la importancia de la investigación teniendo acceso al área de la 

información donde se realizará la investigación.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Bustamante (2021), El propósito de esta indagación fue examinar 

la conexión entre la administración y el clima organizacional en la 

entidad. La técnica utilizada fue de carácter cuantitativo. Estuvo 

integrada la muestra por 88 trabajadores de la entidad. Se determinó que 

la investigación fue confirmada con el coeficiente correlacional de Rho 

de Spearman de 0,858; a un nivel de significancia de 0,01, lo que indica 

una excelente correlación entre las variables gestión administrativa y 

clima organizacional. Se deduce, por ende, que la Gestión Administrativa 

es esencial en una entidad, para que los miembros actúen de forma 

eficiente en el logro de los objetivos institucionales, lo cual está 

relacionado con la capacidad emocional que comparten los 

colaboradores en el entorno en el que operan. 

Meza (2018), Su objetivo principal fue examinar si hay una 

conexión entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la universidad Linda Vista, en Chiapas. La metodología 

empleada en la investigación es empírica, cuantitativa y de tipo 

transversal. Se realizó un censo que abarcó a 100 trabajadores de la 

Universidad Linda Vista, ubicada en Chiapas. Se utilizaron dos 

herramientas de medición que fueron validadas en estudios anteriores. 

El procedimiento estadístico se llevó a cabo utilizando varias técnicas 

descriptivas y métodos de estadística inferencial, como la r de Pearson. 

Se halló que hay una correlación positiva notable entre el clima 

organizacional y el rendimiento laboral (r =. 569, p = .000), lo que 

propone que a medida que el clima organizacional de la Universidad 

Linda Vista mejora, el desempeño laboral de los empleados también 

aumentará. Otro hallazgo relevante fue que la situación laboral afecta la 
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percepción del clima organizacional (trabajadores con mejores 

beneficios perciben un mejor clima organizacional), lo que lleva a 

determinar que el estatus laboral genera una diferencia notable en la 

percepción del ambiente laboral dentro de la entidad. Se concluye que 

se halló que la edad no afecta la percepción del clima organizacional y 

que muestra una débil relación inversa con el desempeño laboral. En 

cuanto a la antigüedad, se descubrió que está más asociada con el clima 

laboral que con el rendimiento laboral, lo que sugiere que, a mayor 

tiempo de antigüedad, habrá una mejor percepción del ambiente laboral 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

Según Fernández (2019), Su objetivo fundamental fue indagar la 

correlación que existe entre el clima organizacional en el desempeño 

laboral en las Fiscalías Penales del Ministerio Público de Huancayo– 

2018. El tipo de investigación llevado a cabo es básico, de nivel 

correlacional, con un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental 

de corte transversal. En la conclusión se evidenció que hay una relación 

relevante entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en las 

Fiscalías Penales del Ministerio Público de Huancayo, 2018, ya que se 

encontró una relación positiva y moderada con un Rho de Spearman = 

.682, y un valor de significancia = 0.000 < 0.05. Al rechazar la hipótesis 

nula, se valida la hipótesis planteada en el presente estudio 

Según Armillon (2021), el objetivo de esta tesis fue estudiar la 

correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el 

Municipio Distrital Mariano Dámaso Beraún durante el año 2020. La 

investigación es de tipo básica, con un nivel descriptivo-correlacional y 

un diseño no experimental y transversal. En las conclusiones, se señalan 

correlaciones estadísticamente significativas en las hipótesis 

comprobadas, evidenciando una relación entre las variables estudiadas. 

En específico, se encontró una correlación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, calificada como moderada (rs = 

0,407). Asimismo, se observó una similitud significativa entre el ambiente 

físico y el desempeño laboral (rs = 0,308), como también en el ambiente 



20 

social y el desempeño laboral (rs = 0,432), las características personales 

y el desempeño laboral (rs = 0,283), y finalmente, el comportamiento 

organizacional entre el desempeño laboral (rs = 0,456). 

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES  

Según Correa y Rodrigo (2021), su objetivo principal fue comprobar 

la relación entre el Clima Organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la Dirección Regional de Educación, 

Región San Martín. En la metodología del estudio fue de tipo 

correlacional, diseño transversal no experimenta, su muestra es de 80 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación de San Martin. En 

su conclusión más significativo e importante, se formó que la hipótesis y 

los objetivos centrales del trabajo son importantes, donde se puede 

establecer que hay una buena relación y percepción y buen rendimiento 

de los trabajadores del sector público, donde nos indica la conformidad 

con la prueba Rho de spearman, con un nivel de significancia menor a 

0.05, por lo tanto, la correlación entre las variables es significativa. Se 

concluye que hay una correlación de nivel muy alto y directo en el 

desempeño laboral con el clima organizacional en el DRESM. 

Finalmente, esta correlación entre las dos variables es importante 

durante el año 2021. 

Conforme a Ruiz (2021), su objetivo general tiene por estipular la 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de San Martín. El estudio metodológico utilizado 

fue tipo básica y su diseño no experimental, descriptivo correlacional y 

transversal, cuya población y muestra de 115 colaboradores, la 

recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta y como 

herramienta fu el cuestionario. En su conclusión afirmaba que la gestión 

de la mano de obra se ha puesto más complicada, porque los 

trabajadores están muy especializados y son plenamente sensatos de 

sus derechos cuando desempeñan su labor en una empresa. Por 

consiguiente, es imprescindible que las empresas determinen las 

carencias de sus trabajadores y las compensen para asegurar la 
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consecución eficaz de sus finalidades y metas. Un clima de trabajo suba 

la fidelidad, el nivel de adhesión, la productividad, la efectividad y el 

rendimiento de los trabajadores. También fomenta el espíritu de 

pertenencia entre los empleados, lo que, en última instancia, incrementa 

la eficacia de la empresa. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 

Es un conjunto de atributos medibles del entorno laboral que son 

percibidos, ya sea de forma indirecta o directa, por los trabajadores que 

desempeñan sus funciones en ese ambiente. Estas características 

afectan la motivación y las acciones. El clima organizacional está 

debidamente relacionado con los conceptos compartidos en torno a las 

prácticas, políticas y evaluaciones de una entidad, los cuales están 

vinculados a su trayectoria y al desarrollo de su cultura interna. (Loaiza 

et al., 2019)  

2.2.1.1. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  

La importancia se encuentra en su función como enlace entre 

las metas de la empresa y las acciones de sus trabajadores. Esto 

se expresa a través de las cualidades, convicciones y valores 

comunes en la institución, que, guiados por su contexto, se 

transforman en elementos esenciales del entorno laboral. Esos 

factores afectan de manera directa la motivación de los empleados, 

lo que, a su vez, influye positivamente en su comportamiento y 

rendimiento laboral. 

Se sabe que el proceso requiere un entendimiento del tema o 

asunto, creatividad y un resumen de los elementos completos que 

lo organizan, en lo que el Clima Organizacional puede proporcionar 

eficacia de vida laboral. Es fundamental para un director conocer y 

evaluar el ambiente principal en una empresa en tres aspectos 

clave: 
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 Continuar con la mejora de la empresa y anticipar los 

problemas que puedan surgir. 

 Explorar modificaciones, parámetros para el director sobre los 

elementos que deben guiar sus intervenciones. 

 Evaluar el contexto de donde surgen las dificultades y la falta 

de satisfacciones que conducen al desarrollo de aspectos 

negativos frente a la entidad . 

2.2.1.2. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

 DIMENSIÓN 1 

 AMBIENTE FÍSICO 

 El ambiente físico en las organizaciones es fundamental 

para crear un espacio que fomente la productividad y el 

bienestar. Algunos aspectos clave incluyen: Diseño de la 

oficina Mobiliario: Iluminación: decoración y ambiente, 

tecnología, sostenibilidad. Cada uno de estos elementos se 

entrelaza para crear un entorno que puede obtener un golpe 

profundo en la cultura organizacional y en la satisfacción 

laboral (Anttonen y Rasanen, 2009). 

 INDICADORES 

 INFRAESTRUCTURA 

La infraestructura es el conjunto de servicios, medios 

técnicos e instalaciones que permiten el desarrollo de una 

actividad. La palabra infraestructura proviene del latín infra 

(“debajo”) y structus (“construido”), y por ello se utiliza este 

término para referir a una estructura que sustenta a otra, 

actuando como su base. En su uso más frecuente, la 

infraestructura comprende el conjunto de obras públicas, 

instalaciones, instituciones, sistemas y redes que sostienen el 
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funcionamiento de ciudades, países y otras formas de 

organización social (Etecé,1 de septiembre de 2020). 

 EQUIPO TECNOLÓGICO 

Los dispositivos Tecnológicos parte del “latín dispositus 

(“dispuesto”), un dispositivo es un aparato o mecanismo que 

desarrolla determinadas acciones. Su nombre está vinculado 

a que dicho artificio está dispuesto para cumplir con su 

objetivo. La noción de dispositivo es muy popular en la 

computación y la informática, relacionado con otros sistemas 

vinculados al funcionamiento de las computadoras” (RAE, 

2020). 

2.2.1.3. ILUMINACIÓN 

La iluminación es una parte fundamental en el 

acondicionamiento ergonómico de los puestos de trabajo. Si bien, 

el ser humano tiene una gran capacidad para adaptarse a las 

diferentes calidades lumínicas, una deficiencia en la misma puede 

producir un aumento de la fatiga visual, una reducción en el 

rendimiento, un incremento en los errores y en ocasiones incluso 

accidentes (INSHT, 2015). 

 DIMENSIÓN 2 

 AMBIENTE SOCIAL 

Granada (2001), sostiene que el ambiente social puede 

interpretarse como una interacción que un individuo establece 

con otros. En este contexto, dos dimensiones clave del 

entorno surgen como factores que influyen en dicha 

interacción: el tiempo y espacio. Así, la colaboración o la 

competitividad en los factores espacio-temporales muestran 

claramente el contorno de esta interacción, configurada por 

factores como la cultura, la ideología y el conocimiento social 

que cada grupo o individuo le otorga. 
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 INDICADORES 

 CONFLICTO 

El conflicto se define como una confrontación deliberada 

entre dos individuos o grupos de la misma especie que 

demuestran hostilidad mutua, usualmente en torno a un 

derecho (Freud, 1995). 

 COOPERACIÓN 

La cooperación también puede definirse como la forma 

de lograr acuerdos entre sectores de naturaleza diferente, 

pero con objetivos comunes con el propósito de beneficiarse 

mutuamente por el hecho de compartir en una relación de 

ganar – ganar, tomando en cuenta la posibilidad de la 

presentación de conflictos, considerándose estos como 

situaciones o hechos sociales que se presentan en las 

interrelaciones entre los seres humanos y pueden ayudar a 

fortalecer o destruir una relación de acuerdo a como se 

manejen las alianzas (Hall,1983). 

 COMUNICACIÓN ENTRE COMPAÑEROS 

Se trata del procedimiento de transferir datos y 

entendimiento de un individuo a otro. Así que toda 

comunicación afecta, al menos, a dos individuos: quien envía 

el mensaje y quien lo recibe. (Chiavenato, 2006). 

 DIMENSIÓN 3 

 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

Se centra en el análisis de los individuos que viene ser 

las personas, su interacción entre grupos y cómo la 

organización influye en su comportamiento. Es necesario que, 

como estudiante de la Facultad de Administración, esté en 
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capacidad de definir y comprender exactamente qué es el 

Comportamiento Organizacional para que puedan tener un 

mejor desempeño profesional (Ñaña, 2017). 

 TOMA DE DECISIONES 

  Es un acto propio de nuestra vida. A cada momento se 

nos presenta un abanico de opciones, entre las cuales como 

personas debemos establecer una elección. Por tanto, este 

evento se reconoce como una línea de trabajo de alto impacto 

sobre las personas, las organizaciones y la sociedad en 

general. (Chiavenato, 2009).  

 AUSENTISMO  

Es fundamental destacar que el ausentismo laboral 

puede ser provocado por diversas enfermedades o factores 

asociados, tales como: depresión, dolor, fatiga, ritmo, postura, 

horas laborales, distancia al empleo, duración del descanso, 

entre otros. (Saidane et al., 2018). 

 ROTACIÓN DEL PERSONAL 

Las causas que provocan la rotación de personal se 

dividen en causas forzosas o voluntarias, las cuales pueden 

ser por muerte, jubilación, incapacidad permanente, 

enfermedad, renuncia del trabajador, despido, razón familiar / 

personal, etc. La rotación de personal en muchas ocasiones 

es la consecuencia de un ambiente negativo que no permite 

el desenvolvimiento de los trabajadores. También se debe 

considerar que algunas bajas no son a causa de la empresa, 

sino que representan decisiones de la propia persona que es 

consecuencia de su entorno (Hernández, 2017).  



26 

2.2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

Se refiere que es un proceso encaminado al cumplimiento de metas 

por los trabajadores, en lo cual permite alcanzar los objetivos agrupados 

y gestionar el rendimiento de los trabajadores. (Espinoza et al., 2021). 

2.2.2.1. IMPORTANCIA DEL DESEMPEÑO LABORAL.  

Es poder medir el rendimiento en las entidades que se 

encuentra en la valoración y reconocimiento de labor de los 

trabajadores, en lo cual ayuda a organizar un ambiente propicio 

para el éxito. Cuando los trabajadores sienten que su rendimiento 

es apreciado, se impulsan a brindar un servicio de alta calidad. 

(Cantisano et al. 2022). 

2.2.2.2. DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL  

 DIMENSIÓN 1 

 CALIDAD DE TRABAJO  

Es un elemento fundamental para una empresa en su 

éxito y para conservar la competitividad en el mercado. Esta 

característica hace alusión a los empleados como llevan a 

cabo los deberes y al nivel de su dedicación que demuestran 

hacia la organización, aspirando siempre a la excelencia en la 

realización de sus labores. (Juez, 2020). 

 INDICADORES 

 CUMPLIMIENTO 

La realización de las labores por parte de los 

trabajadores es un elemento crucial de la calidad del trabajo 

en una empresa. El nivel en que los trabajadores realizan sus 

tareas eficazmente impacta de manera directa en los 

productos y servicios de calidad que brinda la organización. 

(Bantara, 2023). 
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 CONSISTENCIA 

La fidelidad de los empleados es un aspecto clave para 

la imagen y el triunfo de una compañía. Esta coherencia exige 

que los trabajadores mantengan un alto nivel de rendimiento 

de manera constante y por un periodo extenso (Harvard 

Business Review, 2021) 

 MEJORA CONTINUA 

El desarrollo constante de los trabajadores es un 

proceso fundamental para sostener la competitividad, la 

eficacia y la excelencia en una organización. La calidad del 

trabajo no debe verse como algo fijo, sino como un objetivo 

que está en constante cambio. Definir metas de calidad 

concretas y cuantificables es el primer paso hacia la mejora 

continua. (Moreno, 2022) 

 DIMENSIÓN 2 

 EFICIENCIA LABORAL 

La eficacia en el trabajo de una organización es un 

indicativo fundamental de su habilidad para cumplir sus metas 

y funcionar de forma eficiente y lucrativa. Significa la 

capacidad en la organización para utilizar sus recursos de 

manera eficiente y producir de forma constante resultados de 

gran calidad. (Conrero y Cravero, 2019) 

 INDICADORES 

 PRODUCTIVIDAD 

Es el rendimiento laboral de los empleados, en lo cual 

es un elemento esencial en el triunfo y eficiencia de una 

empresa. Se alude a la destreza de los personales para llevar 

a cabo sus tareas de forma efectiva y eficientemente, 
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optimizando la generación de resultados de calidad alta 

dentro de un plazo específico. (Moreno, 2022). 

 MANEJO DE INFORMACIÓN 

La gestión de la información es crucial para la eficacia 

en el rendimiento profesional de los empleados en una 

entidad. La manera que se recoge, ordena, trata y distribuye 

la indagación puede afectar de manera notable la eficiencia y 

la excelencia del trabajo. (Alles, 2019). 

 DESTREZA 

Se refiere que los empleados se relacionan con su 

facultad para participar enérgicamente en la toma de 

decisiones en una organización, en lo cual puede aumentar la 

estimulación en los trabajadores. (Alles, 2019) 

 DIMENSIÓN 3 

 HABILIDADES 

Se relacionan con las capacidades y competitividades 

que tienen los trabajadores y utilizan en sus funciones y 

deberes para obtener los objetivos dentro de la empresa. 

Estas competencias fluctúan considerablemente según la 

obtención, el sector y las exigencias particulares de la 

empresa. (Conrero y Cravero, 2019) 

 INDICADORES 

 CONOCIMIENTOS 

El conocimiento constituye una de las competencias 

esenciales en la labor de los trabajadores y tiene un rol crucial 

en el triunfo de una entidad. Se alude a conocimiento, 

comprensión y las habilidades obtenidas mediante la 
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educación, la experiencia y el aprendizaje constante. 

(Cantisano et al. 2022). 

 RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS 

La resolución de problemas es esencial en el 

rendimiento profesional en distintos sectores y trabajos. 

Involucra la habilidad de reconocer, examinar y solucionar 

problemas de forma efectiva y eficiente. Los profesionales 

tienen que lidiar continuamente con elecciones que implican 

valorar diversas alternativas y elegir la más idónea. (Conrero 

y Cravero, 2019). 

 ADAPTABILIDAD 

La flexibilidad es una competencia fundamental en la 

ejecución laboral, sobre todo en ambientes laborales 

marcados por transformaciones continuas y aceleradas. En 

un entorno laboral en continua transformación, es esencial 

poder adaptarse hacia los nuevos cambios y procesos 

organizacionales como las nuevas tecnologías entre otros. 

(Juez, 2020). 

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES  

1. CAPACITACIÓN: Es la formación fundamental en el proceso educativo y 

profesional, realizado de manera estructurada y ordenada, a través del 

cual los individuos obtienen conocimientos, mejoran habilidades y 

competencias en relación con objetivos específicos. (Chiavenato, 2019). 

2. CONDUCTAS: La conducta es una posesión de los organismos, ya que 

resalta la necesidad de una interacción. La conducta solo sucede cuando 

hay una interacción del organismo con su alrededor (lo que incluye a su 

propio cuerpo). De esta manera, se considera que los estados 

independientes del organismo (hipotéticos o imaginados) no son eventos 

conductuales (Cooper et., 2019). 
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3. COMPROMISO PERSONAL: El compromiso organizacional se refiere a 

ese vínculo psicológico que une a un empleado con su empresa. Este 

vínculo influye la motivación y desempeño del colaborador, reflejando su 

identificación en los valores y metas de la empresa. Un empleado 

comprometido tiende a ser más leal, proactivo y dispuesto a contribuir al 

éxito del equipo (Becker, 1960). 

4. EQUIDAD: La equidad se da cuando un individuo siente que su propia 

relación tiene resultados y aportes, es igual a la relación entre resultados 

y aportes con las demás personas en lo cual se considera como 

referencia. La desigualdad impulsa a los individuos a buscar restablecer 

la justicia. (Jones y George, 2010). 

5. MOTIVACIÓN: Es el impulso que mantiene la ejecución de labores 

relevantes para una persona, en lo cual se siente comprometido consigo 

mismo. En el ámbito formativo, la motivación se comprende como la 

disposición eficaz para continuar aprendiendo y proseguir con el 

aprendizaje de forma autónoma (Parrales et al., 2022). 

6. LIDERAZGO: Este enfoque implica que el líder no solo toma decisiones 

unilaterales, si no que involucra a los miembros del equipo en la 

identificación y solución de problemas (Chiavenato, 2019). 

7. PROCEDIMIENTOS: Los procedimientos son guías detalladas que 

describen cada paso a seguir en un proceso laboral. Al estandarizar las 

actividades, se busca minimizar errores y mejorar la eficiencia. Esto 

incluye definir roles, responsabilidades y herramientas necesarias, así 

como establecer criterios de calidad y seguimiento (Melinkoff, 1990). 

8. ORGANIZACIÓN: Una organización puede definirse como un conjunto de 

personas responsables de llevar a cabo una o distintas labores o 

funciones. En otras palabras, es un vinculado de pautas, reglas y 

protocolos en la que determinan qué labores o tareas deben realizarse, 

cómo deben ejecutarse, con qué recursos, en qué forma, qué se debe 

evitar hacer, y cuál es el rol de cada individuo dentro de la estructura 

organizacional (Garbino y Pungitore, 2020). 
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9. RECOMPENSAS E INCENTIVOS: Las recompensas son importantes 

para los trabajadores, ya que afectan de manera económica, psicológica 

y sociológica, de tal manera que si la aplicación de tales retribuciones no 

son las adecuadas pueden traer consigo la insatisfacción de los 

trabajadores y por consecuencia un bajo desempeño; afectando 

directamente a la empresa (Gómez et al., 2001). 

10. RESPONSABILIDAD: La responsabilidad implica actuar con ética y 

moralidad, considerando las consecuencias de nuestras decisiones y 

comportamientos dentro de una organización. Este valor promueve un 

entorno donde cada miembro asume su papel y reconoce el impacto de 

sus acciones en el equipo y en la cultura organizacional (Chiavenato, 

2019). 

2.4. HIPÓTESIS 

2.4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

H0 El clima organizacional se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

2.4.2. HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

HE1 Existe relación entre el ambiente físico y el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, 

año 2024. 

HE2 Existe relación entre el ambiente social y el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, 

año 2024. 

HE3 Existe relación entre el comportamiento organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central - Juanjuí, año 2024? 
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2.5. VARIABLE DE ESTUDIO 

2.5.1. VARIABLE X 

Clima Organizacional 

2.5.2. VARIABLE Y 

Desempeño Laboral 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Tabla 1 

Operacionalización de las Variables  

VARIABLE  DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Clima 
organizacional 

Ambiente físico 

Infraestructura 
 
Equipo tecnológico 
 
Iluminación  

 

Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le 
permiten realzar las actividades asignadas 

 
Hay equipos tecnológicos en el área de trabajo 
 
La iluminación en la institución facilita el desempeño de mis 
tareas 

Ambiente social 

Conflicto 
 
Cooperación  
 
Comunicación entre compañeros 
 

Se respetan las opiniones sin provocar conflictos en la 
institución 
 
En la organización se promueve la colaboración entre 
colegas de trabajo 
Hay una buena comunicación entre tus compañeros de 
trabajo 

Comportamiento 
organizacional 

 
Toma de decisiones 
 
Ausentismo  
 
Rotación del personal 

 

 
Participa usted en la toma de decisiones en la entidad  
 
La entidad aplica las políticas claras en el ausentismo  
 
 
Cree usted que cumple con las exigencias de sus funciones 
en su área de trabajo 
 

Desempeño 
Laboral 

Calidad de 
trabajo 

 
Cumplimiento 
  
Consistencia  

Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor 
 
Casi siempre mantienen altos estándares de calidad en su 
trabajo y se esfuerzan por superar las expectativas. 
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Mejora continua 
 

 
Demuestra una dedicación permanente a la mejora 
constante en la calidad de su trabajo 

Eficiencia laboral 

 
Productividad 
 
 Manejo de información 
 Destreza 

 
Cree usted que realiza su labor de manera eficaz. 
Cree usted que los empleados gestionan la información de 
manera eficiente 
Demuestra una  destreza extraordinaria en la realización de 
sus responsabilidades de trabajo. 

Habilidades 

 
Conocimientos  

 
 
Resolución de problemas 
 

 
 Adaptabilidad  
 
 
 

Cree usted que los empleados tienen un conocimiento 
extenso de su campo laboral.  
 
 
Cree usted que tiene una gran capacidad para identificar y 
solucionar problemas 
 
Demuestra una notable habilidad para ajustarse a las 
modificaciones en su entorno de trabajo 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN  

La investigación fue de tipo aplicada. Según el enfoque de Arias (2006) 

implica que el estudio se orienta a resolver problemas prácticos o generar 

soluciones directas relacionadas con un fenómeno específico.  

3.1.1. ENFOQUE 

El enfoque en la investigación fue cuantitativo, ya que cuando nos 

referimos a investigación cuantitativa se hace alusión al ámbito de la 

estadística, esta es la fundamentación de este enfoque, se analizó una 

determinada realidad objetiva a través de la toma de medidas numéricas 

y el análisis estadístico para establecer pronósticos o pautas de la 

conducta del problema o fenómeno que se haya planteado. (Solís, 2022). 

3.1.2. ALCANCE O NIVEL 

El presente estudio se definió como una investigación descriptiva 

correlacional. Con relación a este nivel, Hernández et al., (2014) tiene 

como propósito encontrar una correlación lineal entre dos variables. 

Entiendo que el objetivo del estudio fue identificar y analizar la relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el contexto 

específico del personal administrativo de la Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí. En este caso, se buscaba obtener una comprensión 

más completa de cómo estos dos factores podrían influir en la dinámica 

laboral y en los resultados de los empleados en esta área. 

3.1.3. DISEÑO  

Para la elaboración del presente trabajo de investigación se utilizó 

el diseño no experimental transversal. Son fenómenos o sucesos que se 

observan tal y como ocurren en su entorno habitual y, a partir de ahí, se 

analizan. En un estudio no experimental no se crea ninguna escena, sino 
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que se analizan escenas ya existentes. Las distintas variables no se 

manejan ni se regulan (Hernández et al., 2014). 

Transversal: El estudio transversal se caracteriza por ser un tipo de 

investigación basada en la observación que permite analizar datos de 

variables, que son recopilados sobre una determinada muestra de 

población o subgrupo previamente definido (Hernández et al., 2014). 

El diseño representativo es el siguiente:         

 

Dónde:                                                                               

M: Muestra                                       

O1: Clima organizacional                                                

O2: Desempeño Laboral                                                                                                                                                                                                

r: Relación de las variables                                                                         

 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1. POBLACIÓN 

Hernández et al. (2014) una población se puntualiza el total de 

individuos que cumplen con un conjunto de determinaciones. Es el 

conjunto completo del fenómeno que se investiga, en el que las 

entidades de la población comparten una característica común que se 

analiza y genera los datos del estudio. La población de investigación 

consistió en un grupo total de 58 empleados que trabajan en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central – Juanjuí 
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Tabla 2 

Trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjuí 

N  TIPO DE CONTRATO CANTIDAD 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

 GERENCIA TERRITORIAL   

CONTABILIDAD 

GESTIÓN DE LAS PERSONAS 

CONTROL PATRIMONIAL Y LOGÍSTICA 

TECNOLOGÍAS DE INFORMACIÓN 

ASESORÍA LEGAL 

PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO 

DESARROLLO(ECONÓMICO,SOCIAL,INFRAESTRUTURA) 

5 

6 

6 

5 

9 

8 

9 

10 

  TOTAL 58 

Nota. Recursos Humanos,2024. 

3.2.2. MUESTRA 

Según Hernández (et al, 2014) subgrupo de la población del cual 

se recolectan los datos y debe ser representativo de la población.  

La muestra representativa fue de 58 empleados que laboran en la 

entidad. 

3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. TÉCNICA 

ENCUESTA: se denomina método empleado para determinar el 

estado de las opiniones sobre un asunto concreto y que consta de 

plantear una serie de cuestiones a una base de datos poblacional 

significativa, de cuyas respuestas pueden inferirse los datos de la 

totalidad de la población. (Solís, 2022) 

3.3.2. INSTRUMENTO 

CUESTIONARIO: Se trata de un grupo de preguntas, 

generalmente de varios tipos, elaboradas de forma metódica y 

cuidadosa, sobre los aspectos y temas de interés de una determinada 

investigación o evaluación, y puede aplicarse de diversas formas, por 
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ejemplo, administrándose a conjuntos o enviándolas por correo. (Solís, 

2022). 

3.4. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA 

INFORMACIÓN 

Se procedió e análisis e interpretación de los datos que se hizo uso de 

la estadística a través del programa SPSS. Se utilizó también en nuestra 

investigación las siguientes herramientas como: Word, PowerPoint, Excel. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS 

 CLIMA ORGANIZACIONAL 

DIMENSIÓN 1: AMBIENTE FÍSICO 

Tabla 3 

Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le permiten realzar las actividades 

asignadas  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 
 

En desacuerdo 19 32.8 
Ni  de acuerdo, ni en desacuerdo 32 55.2 
De acuerdo 7 12.1 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 1 

Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le permiten realzar las actividades 

asignadas 

Nota. Tabla 3 

Análisis e interpretación 
 
Se observa que la mayoría de los encuestados el 55.2%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 32.8% están en desacuerdo y 12.1% 

están de acuerdo. Estos resultados indican que no todos los encuestados 

tienen una opinión negativa contundente, pero sí existen áreas que necesitan 

mejorar en términos de los recursos y la infraestructura disponibles para llevar 

a cabo las actividades dentro de la institución. 
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Tabla 4 

Hay equipos tecnológicos en el área de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

 

En desacuerdo 15 25.9 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 31 53.4 

De acuerdo 12 20.7 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 2 

Hay equipos tecnológicos en el área de trabajo

Nota. Tabla 4 

 

Análisis e interpretación 
 

Se observa que la mayoría de los encuestados el 53.4%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 25.9% están en desacuerdo y el 

20.7% están de acuerdo. Estos resultados reflejan, que existe cierta 

insatisfacción o incertidumbre respecto a la disponibilidad de los equipos 

tecnológicos en el área de trabajo. 
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Tabla 5 

La iluminación en la institución facilita el desempeño de mis tareas 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

 

En desacuerdo 24 41.4 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30 51.7 

De acuerdo 4 6.9 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

 

Figura 3 

La iluminación en la institución facilita el desempeño de mis tareas 

Nota. Tabla 5 

 

Análisis e interpretación 

Se observa la mayoría de los encuestados el 51.7%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 41.4% están en desacuerdo y el 6.9% 

están de acuerdo. Estos resultados indican que la mayoría de los trabajadores 

no consideran que la iluminación en la institución sea un factor que influya 

significativamente en su desempeño. 
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Tabla 6 

Dimensión del ambiente físico 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

 

En desacuerdo 18 31.0 

Ni en desacuerdo, ni en desacuerdo 36 62.1 

De acuerdo 4 6.9 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 4 

Dimensión del ambiente físico 

Nota. Tabla 6 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que mayoría de los encuestados el 62.1%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo, lo que podría indicar que no perciben un impacto 

significativo o que el ambiente físico no es un factor relevante para ellos en 

ese momento Mientras que el 31% están en desacuerdo, esto podría señalar 

problemas como falta de espacio, mala iluminación, ruido excesivo, falta de 

comodidad o problemas relacionados con la infraestructura. De mismo modo 

el 6.9% están de acuerdo, lo que podría reflejar que solo unos pocos 

consideran que las condiciones físicas (espacios de trabajo, confort, diseño 

de oficinas, etc.) son buenas o mejoradas 
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DIMENSIÓN 2: AMBIENTE SOCIAL 

Tabla 7 

Se respetan las opiniones sin provocar conflictos en la institución  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

 

En desacuerdo 16 27.6 

Ni  de acuerdo, ni en desacuerdo 24 41.4 

De acuerdo 18 31.0 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 5 

Se respetan las opiniones sin provocar conflictos en la institución  

 

Nota. Tabla 7 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que mayoría de los encuestados el 41.4%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 31% están en de acuerdo y el 27.6% 

están en desacuerdo. Estos resultados revelan que una proporción 

significativa de los encuestados se encuentra en una postura neutral, Esto 

indica que una gran parte de los participantes no tiene una opinión claramente 

definida sobre el tema en cuestión, o que no se sienten involucrados para 

tomar una postura firme si se generan conflicto dentro de la institución. 
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Tabla 8 

En la organización se promueve la colaboración entre colegas de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

 

En desacuerdo 20 34.5 

Ni  de acuerdo, ni en desacuerdo 25 43.1 

De acuerdo 13 22.4 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 6 

En la organización se promueve la colaboración entre colegas de trabajo 

 

Nota. Tabla 8 

Análisis e interpretación 

  

Se observa que mayoría de los encuestados el 43.1%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Puede indicar que no perciben de manera clara o 

definitiva si la cooperación está siendo fomentada de manera efectiva. 

Mientras que el 34.5% están en desacuerdo. Esto podría reflejar una 

percepción de que la organización no está haciendo lo suficiente para 

promover un ambiente colaborativo o que hay obstáculos en las dinámicas de 

trabajo que impiden una cooperación más efectiva, y el 22.4% están de 

acuerdo, esto refleja la cooperación entre compañeros de trabajo, lo cual es 

un indicador positivo, aunque no tan ampliamente compartido. 
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Tabla 9 

Hay una buena comunicación entre tus compañeros de trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 25 43.1 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 29 50.0 

De acuerdo 4 6.9 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 7 

Hay una buena comunicación entre tus compañeros de trabajo 

Nota. Tabla 9 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que mayoría de los encuestados el 50%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo, lo cual muestra que se encuentran en una postura 

neutral a la afirmación de que si existe buena comunicación con sus 

compañeros de trabajo. Mientras que el 43.1% están en desacuerdo, esto 

refleja que una parte significativa del grupo percibe que la comunicación con 

sus compañeros no es buena, y el 6.9% están en de acuerdo, indica que una 

minoría que considera que la comunicación en el entorno laboral es adecuada. 
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Tabla 10 

Dimensión del ambiente social 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 12 20.7 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 43 74.1 

De acuerdo 3 5.2 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 8 

Dimensión del ambiente social 

 

Nota. Tabla 10 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que mayoría de los encuestados el 74.1%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo, esto refleja una percepción neutral o indecisa sobre 

el ambiente social en la organización Mientras que el 20.7% están en 

desacuerdo, lo que refleja que algunas personas perciben aspectos negativos 

en cuanto a la interacción colaboración, y el 5.2% están de acuerdo, refleja 

ser una pequeña fracción que considera que el ambiente social en la 

organización es positivo. 
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DIMENSIÓN 3: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

Tabla 11 

Participa usted en la toma de decisiones en la entidad  

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 21 36.2 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 27 46.6 

De acuerdo 10 17.2 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024   

 

Figura 9 

Participa usted en la toma de decisiones en la entidad  

Nota. Tabla 11 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que mayoría de los encuestados el 46.6%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. lo indica indiferencia, falta de conocimiento o falta de 

involucramiento activo en el proceso. Mientras que el 36.2% están en 

desacuerdo, esto refleja una desconexión con los procesos de participación 

dentro de la entidad, y el 17.2% están de acuerdo, lo que indica un grupo de 

la organización sí tiene una participación activa. 
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Tabla 12 

La entidad aplica las políticas claras en el ausentismo 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 40 69.0 

Ni en desacuerdo, ni en desacuerdo 16 27.6 

De acuerdo 2 3.4 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 10 

La entidad aplica las políticas claras en el ausentismo 

 

Nota. Tabla 12 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que mayoría de los encuestados el 69%, califican en 

desacuerdo. Mientras que el 27.6% están en ni de acuerdo, ni desacuerdo. Y 

el 3.4% están de acuerdo. Los resultados reflejan una percepción negativa 

predominante sobre la claridad y aplicación de las políticas de ausentismo en 

la entidad. 
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Tabla 13 

Cree usted que cumple con las exigencias de sus funciones en su área de trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 20 34.5 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 32 55.2 

De acuerdo 

Total                                                    

6 

58 

10.3 

100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 11 

Cree usted que cumple con las exigencias de sus funciones en su área de trabajo

Nota. Tabla 13 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que mayoría de los encuestados el 55.2%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 34.5% están en desacuerdo y el 

10.3% están de acuerdo. Estos resultados obtenidos no tienen una opinión 

clara sobre si cumplen o no con las exigencias de sus responsabilidades. Esto 

puede indicar una falta de certeza o percepción sobre su rendimiento dentro 

de la institución. 
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Tabla 14 

Dimensión del comportamiento organizacional 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 22 37.9 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 36 62.1 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 12 

Dimensión del comportamiento organizacional 

 

Nota. Tabla 14 

Análisis e interpretación 

Se observa que mayoría de los encuestados el 62.1%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. lo que refleja una influencia clara o directa entre el 

clima organizacional y el comportamiento de los empleados.  Mientras que el 

37.9% están en desacuerdo, contribuyendo de manera positiva al 

comportamiento de los empleados, esto incluye como la falta de liderazgo, 

motivación, comunicación o incluso de reconocimiento. 
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 DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 1: CALIDAD DE TRABAJO 

Tabla 15 

Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 16 27.6 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 31 53.4 

De acuerdo 

total 

11 

58 

19.0 

100.0 

Nota. Encuesta, 2024 

Figura 13 

Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor

 

Nota. Tabla 15 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 53.4%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 27.6 % señalaron que están en 

desacuerdo y el 19% están de acuerdo. Estos resultados obtenidos señal que 

se encuentra en una posición neutral o en desacuerdo indica que, aunque no 

todos los empleados están insatisfechos, existe un área importante de 

oportunidad para mejorar el compromiso y la calidad del trabajo. Las causas 

podrían incluir factores como: falta de claridad, problemas de motivación, 

condiciones laborales, falta de capacitación o desarrollo profesional. 
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Tabla 16 

Casi siempre mantienen altos estándares de calidad en su trabajo y se esfuerzan por 

superar las expectativas 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 13 22.4 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30 51.7 

De acuerdo 

Total 

15 

58 

25.9 

100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 14 

Casi siempre mantienen altos estándares de calidad en su trabajo y se esfuerzan por 

superar las expectativas. 

 

Nota. Tabla 16 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 51.7%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 25.9% señalaron que están de 

acuerdo y el 22.4% están en desacuerdo. Estos resultados la mayoría de los 

encuestados no tiene una percepción clara sobre si están manteniendo los 

estándares de calidad esperados en su trabajo. La neutralidad podría indicar 

una falta de retroalimentación específica o una ambiguedad en cuanto a las 

expectativas. 
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Tabla 17 

Demuestra una dedicación permanente a la mejora constante en la calidad de su trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 14 24.1 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 29 50.0 

De acuerdo 15 25.9 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 15 

Demuestra una dedicación permanente a la mejora constante en la calidad de su trabajo 

 

Nota. Tabla 17 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 50%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 25.9% señalaron que están de 

acuerdo y el 24.1% están en desacuerdo. la mayoría de los encuestados se 

sitúa en la categoría neutral. Estos resultados indica que muchos no perciben 

de manera clara si están demostrando un compromiso constante con la 

mejora continua. Puede ser también que no tengan una visión clara de lo que 

implica esa mejora continua, o que no reciban suficiente retroalimentación 

sobre su progreso. 
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Tabla 18 

Dimensión de la calidad de trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 9 15.5 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 38 65.5 

De acuerdo 

Total 

11 

58 

19.0 

100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 16 

Dimensión de la calidad de trabajo 

 

Nota. Tabla 18 

Interpretación 

Se observa que la mayoría de encuestados el 65.5%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 19% señalaron que están de acuerdo 

y el 15.5% están en desacuerdo. Estos resultados indican respuestas 

neutrales y que muchos empleados no están seguros de cómo se mide la 

calidad de su trabajo, lo que podría estar relacionado con una falta de claridad 

en las expectativas o la retroalimentación. El porcentaje de respuestas en 

desacuerdo también señala que hay áreas de oportunidad para mejorar la 

calidad del trabajo, probablemente mediante un mayor apoyo y recursos. 
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DIMENSIÓN 2: EFICIENCIA LABORAL 

Tabla 19 

Cree usted que realiza su labor de manera eficiente 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 33 56.9 

De acuerdo 25 43.1 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 17 

Cree usted que realiza su labor de manera eficiente

 

Nota. Tabla 19 

 

Análisis e interpretación 

Se observa que la mayoría de encuestados el 56.9%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 43.1% señalaron que están de 

acuerdo. Estos resultados reflejan un alto nivel de satisfacción con el 

desempeño laboral y cumplen con eficiencias sus funciones. 
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Tabla 20 

Cree usted que los empleados gestionan la información de manera eficiente 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 14 24.1 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 34 58.6 

De acuerdo 10 17.2 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 18 

Cree usted que los empleados gestionan la información de manera eficiente

 

Nota. Tabla 20 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 58.6%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 24.1% señalaron que están en 

desacuerdo y el 17.2% están de acuerdo. Los resultados muestran una 

distribución de respuestas que, en su mayoría, refleja una falta de claridad o 

certeza sobre el manejo de la información dentro del entorno laboral. 
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Tabla 21 

Demuestra una destreza extraordinaria en la realización de sus responsabilidades de 

trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 1 1.7 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 24 41.4 

De acuerdo 33 56.9 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024 

Figura 19 

Demuestra una destreza extraordinaria en la realización de sus responsabilidades de 

trabajo 

 

Nota. Tabla 21 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 56.9%, califican de 

acuerdo. Mientras que el 41.4% señalaron que están ni de acuerdo, ni 

desacuerdo y el 1.7% están en desacuerdo. Los resultados obtenidos son muy 

positivos lo que detalla la mayoría de los trabajadores están demostrando una 

destreza excepcional en sus tareas. Sin embargo, la gran cantidad de 

respuestas neutrales señala que podría haber cierta falta de claridad o 

confianza en cuanto a la evaluación de esta destreza dentro de la institución. 
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Tabla 22 

Dimensión de eficiencia laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 1 1.7 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 38 65.5 

De acuerdo 

Total 

19 

58 

32.8 

100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 20 

Dimensión de eficiencia laboral 

 

Nota. Tabla 22 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 65.5%, califican ni de 

acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 32.7% señalaron que están de 

acuerdo y el 1.7% están en desacuerdo. Estos resultados podrían ser un 

indicio de que las expectativas o procesos no están bien definidos o 

comunicados. 
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DIMENSIÓN 3: HABILIDADES 

Tabla 23 

Cree usted que los empleados tienen un conocimiento extenso de su campo laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 3 5.2 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 36.2 

De acuerdo 

Total 

34 

58 

58.6 

100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 21 

Cree usted que los empleados tienen un conocimiento extenso de su campo laboral

 

Nota. Tabla 23 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 58.6%, califican de 

acuerdo. Mientras que el 36.2% señalaron que están ni de acuerdo, ni 

desacuerdo y el 5.2% están en desacuerdo. Estos resultados indican que la 

mayoría de los personales posee un conocimiento mejor de su área de labor, 

lo cual es un buen indicativo de que la formación y el desarrollo son efectivos 
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Tabla 24 

Cree usted que tiene una gran capacidad para identificar y solucionar problemas 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 3 5.2 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 25 43.1 

De acuerdo 30 51.7 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

Figura 22 

Cree usted que tiene una gran capacidad para identificar y solucionar problemas

 

Nota. Tabla 24 

 

Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 51.7%, califican de 

acuerdo. Mientras que el 43.1% señalaron que están ni de acuerdo, ni 

desacuerdo y el 5.2% están en desacuerdo. Estos resultados se podrían 

interpretar que la percepción general sobre la habilidad para identificar y 

resolver problemas es positiva, dado que más de la mitad de los encuestados 

consideran que tienen esa capacidad. 
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Tabla 25 

Demuestra una notable habilidad para ajustarse a las modificaciones en su entorno de 

trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30 51.7 

De acuerdo 26 44.8 

Muy de acuerdo 2 3.4 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024 

 

Figura 23 

Demuestra una notable habilidad para ajustarse a las modificaciones en su entorno de 

trabajo 

 

Nota. Tabla 25 

 

Análisis e interpretación 

Se observa que la mayoría de encuestados el 51.7%, califican que están 

ni de acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 44.8% señalaron que están de 

acuerdo y el 3.4% están muy de acuerdo. Los resultados obtenidos 

demuestran la mayoría de los encuestados se muestra neutral respecto a su 

capacidad de adaptación, el hecho de que casi la mitad esté de acuerdo 

refuerza una visión relativamente positiva, con algunos indicios de que la 

adaptabilidad es una habilidad reconocida, aunque no necesariamente 

excepcional en todos los casos. 
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Tabla 26 

Dimensión de las habilidades 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 28 48.3 

De acuerdo 30 51.7 

Total 58 100.0 

Nota. Encuesta, 2024  

 

Figura 24 

Dimensión de las habilidades 

 

Nota. Tabla 26 

 
Análisis e interpretación 

 

Se observa que la mayoría de encuestados el 51.7%, lo que indica que 

más de la mitad de los participantes perciben que poseen las habilidades 

necesarias o que consideran que tienen esas habilidades en el contexto que 

se está evaluando sobre el desempeño laboral que califican que están de 

acuerdo. Mientras que el 48.3% señalaron ni de acuerdo, ni desacuerdo. Lo 

que sugiere que una proporción considerable de los encuestados no tiene una 

opinión clara o fuerte sobre sus habilidades. 
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4.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Tabla 27 

Prueba de Normalidad 

Pruebas de normalidad  

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional .119 58 .041 .965 58 .094 

Desempeño Laboral .140 58 .007 .961 58 .057 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Análisis e interpretación 

Según los resultados de la tabla, que muestra la variable y el tamaño de 

las pruebas de normalidad, la cantidad de encuestados es de 58 trabajadores. 

De tal manera, se elige usar la prueba Kolmogorova-Smirnov, ya que se 

utilizan más de 50 datos, lo que significa que la correlación de Rho Spearman 

se utilizará en el siguiente análisis. 

Tabla 28 

Grado de relación según coeficiente de correlación (Rho de spearman) 

RANGO RELACIÓN 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.61 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación  

+0.01 a + 0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a + 0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a + 0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a + 1.00 Correlación positiva perfecta 

Nota. Basada en Hernández Sampieri & Fernández Collado, 1998. 
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 HIPOTESIS GENERAL    

Con el objetivo de manifestar y crear una posible conexión entre las 

variables de análisis, se llevó a cabo la formulación de la siguiente hipótesis 

estadística: 

H0: No existe relación entre clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 

2024. 

H1: Existe relación entre clima organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 

2024. 

Tabla 29 

Correlación Hipótesis General 

Correlaciones 

 

Clima 

organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 

1.000 .367** 

Sig. (bilateral) . .005 

N 58 58 

Desempeño Laboral Coeficiente de 

correlación 

.367** 1.000 

Sig. (bilateral) .005 . 

N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Software estadístico SPSS 

Análisis e interpretación 

Se observa que, según el estudio de Rho de spearman tiene un 

coeficiente con un valor de = 367 se comprueba la correlación positiva media. 

Asimismo, la significancia de 0,005, en lo cual este menor a 0,05, esto 

demuestra que, existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central, por lo 

tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
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 HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

 HIPÓTESIS ESPECIFICA 1 

H0: No existe relación entre ambiente físico y el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 

2024. 

H1: Existe relación entre ambiente físico y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

Tabla 30 

Correlación Hipótesis especifica 1 

Correlaciones 

 

Ambiente 

físico 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

spearman 

Ambiente físico Coeficiente de 

correlación 

1.000 .168 

Sig. (bilateral) . .209 

N 58 58 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

.168 1.000 

Sig. (bilateral) .209 . 

N 58 58 

Nota. Software estadístico SPSS 

Análisis e interpretación 

Se observa que, según fuente de elaboración el estudio de Rho de 

spearman tiene un coeficiente con un valor de =,168 se determina la 

correlación positiva media. Al mismo tiempo, el nivel de importancia es 0.209, 

que es mayor que 0.05, lo que indica que no hay correlación entre el entorno 

físico y el rendimiento del trabajo de los empleados en el manejo territorial del 

Huallaga central, en lo cual se acepta la hipótesis cero y se rechaza la 

hipótesis variable.  
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 HIPÓTESIS ESPECIFICA 2 

H0: No existe relación entre ambiente social y el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 

2024. 

H1: Existe relación entre ambiente social y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. 

Tabla 31 

Correlación Hipótesis especifica 2 

Correlaciones 

 

Ambiente 

Social 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

spearman 

Ambiente Social Coeficiente de 

correlación 

1.000 .346** 

Sig. (bilateral) . .008 

N 58 58 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

.346** 1.000 

Sig. (bilateral) .008 . 

N 58 58 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Software estadístico SPSS  

Análisis e interpretación 

Se observa que, según fuente de elaboración de Rho de Spearman tiene 

un coeficiente con u valor de = ,346 se comprueba la correlación positiva 

media. Así mismo, la importancia de la importancia es 0.008, que es mayor 

que 0.05, lo que indica que existe una relación entre el entorno social y el 

desempeño de los empleados en la gestión territorial del Huallaga central. 

Finalmente, la hipótesis se rechaza y se acepta la hipótesis alternativa de la 

investigación. 
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 HIPÓTESIS ESPECIFICA 3 

H0: No existe relación entre el comportamiento organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga 

Central – Juanjuí, año 2024. 

H1: Existe relación entre el comportamiento organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga 

Central – Juanjuí, año 2024. 

Tabla 32 

Correlación Hipótesis especifica 3 

Correlaciones 

 

Comportamie

nto 

organizacion

al 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

spearman 

Comportamiento 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .219 

Sig. (bilateral) . .098 

N 58 58 

Desempeño Laboral Coeficiente de 

correlación 

.219 1.000 

Sig. (bilateral) .098 . 

N 58 58 

Nota. Software estadístico SPSS  

Análisis e interpretación 

Se observa que, según fuente de estudio de Rho de spearman tiene un 

coeficiente con un valor de 0.219 se comprueba la correlación positiva media. 

Así mismo, la significancia de 0,098 siendo este mayor a 0,05, esto indica que 

no existe relación entre el comportamiento organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central, por lo 

tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 Con relación al objetivo general: Determinar si el clima organizacional 

se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. La relación mencionada 

se manifiesta en la tabla 27, se logró como resultado el valor de 0,367, en 

el cual indica que existe una correlación positiva media entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores.         Estos 

resultados se contrastan con el estudio elaborado por Ruiz (2021), quien 

utilizó el método de correlación de spearman para medir el grado de 

relación entre las dos variables de la investigación, donde el coeficiente 

de correlación obtuvo un valor de 0, 867 lo que indica una correlación 

positiva alta entre las dos variables, lo que significa que a medida que el 

clima organizacional mejora, también lo hace el desempeño laboral, o 

viceversa. De mismo modo el nivel de significancia bilateral es igual a 

0,000 es mucho menor que 0,05. Por lo tanto, el autor concluye que, se 

puede utilizar las tácticas del clima laboral, ya que, es clave para 

garantizar un desempeño laboral más alto y un ambiente de trabajo 

saludable, ya que, según los datos, un mejor clima organizacional podría 

conducir a un mejor desempeño por parte de los empleados. Sin embargo, 

es importante tener en cuenta que, aunque la correlación sea alta, no 

implica necesariamente una relación causal directa. 

 Con relación al objetivo específico 1:  Determinar si el ambiente físico 

se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024, se logró como resultado 

de la fuente de Rho de Spearman con un valor de =,168, en lo cual indica 

que existe una relación positiva media entre el ambiente físico y el 

desempeño laboral. Estos resultados se contrasta con el estudio 

elaborado de Armillon (2021), quien concluye que debido a que el valor 

de coeficiente es 0,432 en lo cual detalla que es una correlación positiva 

moderada y tiene un nivel de significancia menor que 0,05 en la cual 

señala que si existe una relación entre el ambiente físico con el 
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desempeño y los aspectos importantes son: iluminación, temperatura, 

infraestructura, equipos tecnológicos y deben ir a la vanguardia del siglo 

XXI para garantizar un mejor rendimiento laboral y a si reforzar el 

ambiente laboral en su productividad. 

 Con relación al objetivo específico 2: Determinar si el ambiente social 

se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024, se logró como 

resultado el coeficiente según fuente de elaboración prueba de Rho de 

spearman tiene un valor de 0,346 en lo cual indica que existe una relación 

positiva media entre el ambiente social y el desempeño laboral. Se 

contrasta con el estudio elaborado con Fernández (2021), donde concluyo 

que si existe una relación positiva y moderada, según Rho de spearman 

0.612, con un valor de significancia = 0.000 < 0.05, esto significa que 

cuenta con entorno laboral saludable, con relaciones interpersonales 

positivas y apoyo social, promueve la motivación entre todo los 

colaboradores.    

 Con relación al objetivo específico 3: Determinar si el comportamiento 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores 

en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, año 2024. Se logró 

como resultado el coeficiente según fuente de elaboración prueba de Rho 

de spearman tiene un valor de 0,219 esto índica que existe una relación 

positiva media entre el comportamiento organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central. Se 

contrasta con el estudio elaborado de Bustamante (2021), lo que resalta 

en las dimensiones de motivación y participación entre un nivel de medio 

a fuerte, lo cual invita a continuar con procesos de mejora en la institución, 

conllevando a optimizar las condiciones de trabajo, formación y 

efectividad.  
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CONCLUSIONES 

 Se concluye que, según fuente de elaboración prueba de Rho de 

spearman tiene un coeficiente con valor de = ,367 se comprueba la 

correlación positiva media. Así mismo, la significancia de 0,005, en lo cual 

es menor a 0,05, esto demuestra que si existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Gerencia Territorial Huallaga Central (tabla 27). En cuanto a los factores 

que componen el clima organizacional, los resultados indican que los 

empleados no tienen una opinión unánime sobre los diferentes aspectos 

de su entorno laboral. Por ejemplo, en relación con el comportamiento 

organizacional con un 37,9% en desacuerdo (Tabla 14). Del ambiente 

físico, el 62,1% de los empleados están ni de acuerdo, ni desacuerdo 

(Tabla 6). Así mismo, el 74.1% están ni de acuerdo, ni desacuerdo con el 

ambiente social (Tabla 10). Estos resultados reflejan que, en general, los 

empleados de la Gerencia Territorial Huallaga Central no tienen una 

percepción homogénea sobre los distintos componentes del clima 

organizacional. 

 Se concluye que, según fuente de elaboración prueba de Rho de 

spearman tiene un coeficiente con un valor de =, 168 se comprueba la 

correlación positiva media. Así mismo, la significancia de 0,209, en lo cual 

es mayor a 0,05, esto demuestra que no existe relación entre el ambiente 

físico y el desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central, Se puede observar que existen factores como el 

comportamiento organizacional con 37.9% en desacuerdo (Tabla 14). 

Además, el 62.1% están ni de acuerdo, ni desacuerdo con el ambiente 

físico (Tabla 6).  Así mismo, el 74.1% están ni de acuerdo, ni desacuerdo 

con el ambiente social (Tabla 10). De mismo modo, el 32.8% en 

desacuerdo con la infraestructura y recursos de la institución (tabla 3). En 

general, los datos sugieren que existen varias áreas de oportunidad para 

mejorar el ambiente organizacional de la institución. Aunque no todos los 

factores tienen una fuerte respuesta negativa, las áreas donde se percibe 

insatisfacción o indiferencia, como el comportamiento organizacional y los 
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recursos, merecen atención para mejorar la experiencia y efectividad en 

el lugar. 

 Se concluye, según fuente de elaboración prueba de Rho de spearman 

tiene un coeficiente con un valor de = ,346 se comprueba la correlación 

positiva media. Así mismo, la significancia de 0,008, en lo cual es menor 

a 0,05, esto indica que si existe relación entre el ambiente social y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga 

Central (tabla 28). Como se puede apreciar que el 43.1% están en 

desacuerdo que existe una muy buena comunicación con sus colegas en 

el centro de trabajo (tabla 9). De mismo modo, el 43.1% están ni de 

acuerdo, ni en desacuerdo que se fomente la cooperación entre 

compañeros de trabajo (tabla 8). 

 Se concluye que, según fuente de elaboración prueba de Rho de 

spearman tiene un coeficiente con un valor de = ,219 se comprueba la 

correlación positiva media. Así mismo, la significancia de 0,098 en lo cual 

es mayor a 0,05, esto indica que no existe relación entre el 

comportamiento organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central, se puede 

observar que el 69% están en desacuerdo que la entidad aplica las 

políticas en el ausentismo (tabla 12). A pesar de que hay una percepción 

negativa respecto a la aplicación de las políticas de ausentismo y una débil 

compensación entre el comportamiento organizacional y el desempeño 

laboral, los datos sugieren que no hay una relación significativa entre 

ambas variables. Esto implica que otros factores podrían estar influyendo 

precisamente en el rendimiento laboral de los empleados, y que la falta de 

aplicación de las políticas de ausentismo es solo uno de los posibles 

aspectos que podrían estar afectando el clima organizacional. 
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RECOMENDACIONES 

 Se recomienda al Gerente Territorial Huallaga Central- Juanjuí, promover 

una cultura organizacional positiva en la cual se practique los valores que 

orienten el comportamiento de todos los miembros de la organización. 

Estos valores deben estar alineados con la misión y visión de la Gerencia 

Territorial, fomentando el respeto, la transparencia y la colaboración en 

los trabajadores, así mismo, hacer capacitaciones para su desarrollo 

profesional, implementando programas de formación continua para que 

los empleados tengan la oportunidad de actualizar sus conocimientos y 

habilidades, lo que incrementará su confianza y desempeño en sus roles, 

no solo  permitirá  mejorar un clima organizacional buena, si no también 

potenciar el rendimiento operacional de los trabajadores de la 

organización. 

 Se recomienda al sub Gerente de Infraestructura de la Gerencia Territorial 

Huallaga Central – Juanjuí. Implementar un sistema de iluminación que 

aproveche tanto la luz natural como la iluminación artificial adecuada, con 

un enfoque en la distribución uniforme de la luz, la ergonomía visual y el 

mantenimiento regular. Esto permitirá crear un entorno de trabajo más 

cómodo, eficiente y saludable, lo cual contribuirá al mejor rendimiento de 

los empleados en la Gerencia Territorial. 

 Se recomienda a la Oficina de recursos humanos, Implementar 

estrategias que fomenten la comunicación asertiva y efectiva, el trabajo 

en equipo y la colaboración no solo mejorará el desempeño laboral, sino 

que también fortalecerá un clima organizacional buena y aumentará el 

bienestar en el compromiso del personal. Así mismo, mejorar los canales 

de comunicación interna, fomentar la cooperación mediante actividades 

de team building y establecer espacios de interacción para promover la 

cohesión entre los empleados. Si se implementan estas acciones de 

manera constante, es probable que los empleados comiencen a percibir 

una mejora significativa en la comunicación y colaboración, lo que se 

reflejará en un mejor desempeño laboral en la Gerencia Territorial 

Huallaga Central. 
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 Se recomienda a la Oficina de Gestión de las personas, fortalecer la 

comunicación interna, fomentar la colaboración, mejorar las condiciones 

laborales, promover el reconocimiento y la capacitación continua, y 

establecer políticas claras para la resolución de conflictos. De tal manera 

que los colaboradores manifestaron que las políticas de ausentismo no se 

aplican adecuadamente, se recomienda revisar y clarificar las políticas, 

aplicar las normas de manera consistente y equitativa, fomentar una 

cultura de responsabilidad y compromiso para así abordar las causas 

subyacentes del ausentismo. Estas acciones no solo ayudarán a mejorar 

el desempeño laboral y el comportamiento organizacional, sino que 

también contribuirán a un ambiente de trabajo más justo, confiable y 

comprometido, lo cual repercutirá positivamente en la productividad 

general de la organización.   
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA GERENCIA 

TERRITORIAL HUALLAGA CENTRAL- JUANJUI, 2024” 

IDENTIFICACION DEL 

PROBLEMA 

IDENTIFICACION DE 

OBJETIVOS 

IDENTIFICACÍON DE 

HIPOTESIS  

VARIABLES Y 

DEMENSIONES A 

METODOLOGIA 

PROBLEMA GENERAL 

¿De qué manera el clima 

organizacional se relaciona con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - 

Juanjuí, año 2024? 

 

PROBLEMA ESPECIFICO 

PE1 ¿De qué manera el 

ambiente físico se relaciona con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - 

Juanjuí, año 2024? 

 

PE2 ¿De qué manera el 

ambiente social se relaciona con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - 

Juanjuí, año 2024? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar si el clima 

organizacional se relaciona 

con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la 

Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí, año 2024. 

 

OBJETIVO ESPECIFICO 

 

OE1 Determinar si el 

ambiente físico se relaciona 

con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí, año 2024. 

 

OE2   Determinar si el 

ambiente social se relaciona 

con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la 

Gerencia Territorial Huallaga 

HIPÓTESIS GENERAL  

H0El clima organizacional se 

relaciona significativamente con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - 

Juanjuí, año 2024. 

 

HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

 

HE1Existe relación entre el 

ambiente físico y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la 

Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí, año 2024. 

 

HE2Existe relación entre el 

ambiente social y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la 

Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí, año 2024. 

 

 

VARIABLE 1 

 

Clima Organizacional 

 

DIMENSIONES: 

 

Ambiente físico 

 

Ambiente social 

 

Comportamiento 

organizacional 

 

VARIABLE 2 

 

Desempeño laboral 

 

DIMENSIONES: 

 

Calidad de trabajo 

 

Enfoque: 

 

Cuantitativo 

 

Alcance o nivel: 

Descriptivo 

Correlacional 

 

Diseño: 

No experimental  

 

Población: 

Conformado por 58  

 

Técnica para 

recolección de datos:  

Encuesta 

Cuestionario 
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PE3 ¿De qué manera el 

comportamiento organizacional 

se relaciona con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la 

Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí, año 2024? 

 

 

Central - Juanjuí, año 2024. 

 

OE3 Determinar si el 

comportamiento 

organizacional se relaciona 

con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la 

Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí, año 2024. 

 

HE5Existe relación entre el 

comportamiento organizacional 

y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - 

Juanjuí, año 2024? 

 

 

Eficiencia laboral 

 

Habilidades 



82 

 

   ANEXO 2 

CUESTIONARIO 

 

El presente cuestionario tiene como finalidad la obtención de información que 

permita determinar el nivel de incidencia del clima organizacional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjuí, año 2024, para obtener el título de licenciado en 

administración.  

INSTRUCIONES: leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione una 

opción de respuesta, marcando con una X en la alternativa que crea 

conveniente. 

 

 

N° ÍTEMS CATEGORIAS 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

1 2 3 4 5 

       Dimensión 1: Ambiente físico 

 

1 Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le 
permiten realzar las actividades asignadas 
 

     

2 Hay equipos tecnológicos en el área de trabajo 
 

     

3 La iluminación en la institución facilita el desempeño de mis 
tareas  
 

     

       Dimensión 2: Ambiente social 
 

4 Se respetan las opiniones sin provocar conflictos en la 
institución 

     

5 En la organización se promueve la colaboración entre 
colegas de trabajo 

     

6 Hay una buena comunicación entre tus compañeros de 
trabajo  

     

        Dimensión 3: Comportamiento organizacional 

 

CATEGORIAS 

1 2 3 4 5 

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerd

o 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 
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7 Participa usted en la toma de decisiones en la entidad  
 

     

8 La entidad aplica las políticas claras en el ausentismo  
 

     

9 Cree usted que cumple con las exigencias de sus 
funciones en su área de trabajo 
 

     

Nº DESEMPEÑO LABORAL 
 

1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Calidad de trabajo 
 

     

10 Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor 
 

     

11 Casi siempre mantienen altos estándares de calidad en su 
trabajo y se esfuerzan por superar las expectativas. 
 

     

12 Demuestra una dedicación permanente a la mejora 
constante en la calidad de su trabajo  
 

     

 Dimensión 2: Eficiencia laboral 

 
     

13 Cree usted que realiza su labor de manera eficaz  
 

     

14 Cree usted que los empleados gestionan la información de 
manera eficiente 
 

     

15 Demuestra una destreza extraordinaria en la realización de 
sus responsabilidades de trabajo 
 

     

 Dimensión 3: Habilidades 
 

     

16 Cree usted que los empleados tienen un conocimiento 
extenso de su campo laboral 
 

     

17 Cree usted que tiene una gran capacidad para identificar y 
solucionar problemas 
 

     

18 Demuestra una notable habilidad para ajustarse a las 
modificaciones en su entorno de trabajo. 
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ANEXO 3  

CONSENTIMIENTO INFORMADO  
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ANEXO 4 

PANEL FOTOGRÁFICO 
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ANEXO 5 

ENCUESTA REALIZADAS DE BASE DE DATOS EXCEL 
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ANEXO 6 

ENCUESTA REALIZADAS DE BASE DE DATOS SPPS 
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