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RESUMEN

El estudio titulado: Clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central-Juanjui,
2024, el objetivo principal fue determinar si existe alguna correlacion entre las
variables estudiadas, para lo cual se definieron las dimensiones del clima
organizacional: ambiente fisico, ambiente social. Desempeno laboral: calidad

de trabajo, comportamiento organizacional, eficiencia laboral y habilidades.

La metodologia aplicada fue cuantitativa, con un enfoque descriptivo
correlacional y disefio no experimental. La muestra estuvo compuesta por 58
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central. Para la recoleccion
de datos se utilizé la técnica de encuesta, con un cuestionario de 18 preguntas
en escala de likert, lo que permiti6 medir las variables e indicadores

establecidos.

Los resultados obtenidos a través del coeficiente de correlacion de Rho
spearman, que es utilizado para medir relaciones entre variables ordinales,
mostraron lo siguiente: correlacion positiva débil con un total de 0,059 y con
un nivel de significancia mayor a 0.05, esto muestra que no existe una relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui.

Palabras claves: Comportamiento, calidad de trabajo, eficiencia,

productividad, clima organizacional.



ABSTRACT

The study titled: Organizational climate and its relationship with the work
performance of workers in the Huallaga Central-dJuanjui 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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INTRODUCCION

Actualmente, el clima organizacional y el desempefo laboral son dos
componentes claves que intervienen directamente en la eficiencia,
productividad y bienestar de los colaboradores dentro de cualquier institucion
o entidad publica. La institucion tiene un rol fundamental en la gestiéon del
desarrollo y la implementacion de politicas publicas en areas criticas como la
salud, educacion, infraestructura y seguridad en la region. En ese sentido se
planted la siguiente pregunta: ;De qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempeino laboral de los trabajadores en la Gerencia

Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 20247

En el capitulo I, se elabora la descripcion del problema y formulacion del
problema. Ademas, los objetivos generales y especificos, como también las

limitaciones y justificaciones en el desarrollo del estudio.

En el capitulo Il, se detalla el marco tedrico, se describe los antecedentes
a nivel internacional, nacional y local, se realiza las bases tedricas de las

variables y dimensiones de la investigacion.

En el capitulo Ill, se detalla la metodologia del estudio en la cual se utilizé
para su desarrollo como: el tipo de investigacion, nivel, enfoque y disefio de
estudio. También, se determina la poblacion y muestra, instrumentos y

técnicas de estudio.

En el capitulo IV: se detalla los resultados, en la cual se interpreta las
tablas y figuras de las frecuencias estadisticas, se hace un analisis e

interpretacion de la contrastacion de hipotesis general y especifico.

En el capitulo V: se detalla la discusion de resultados. Por ultimo, se

detalla las conclusiones y recomendaciones.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, en los ultimos afos, las instituciones del estado
colombiano han observado un creciente descontento entre las instituciones
publicas 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 tramites no se
completan dentro de los plazos establecidos, y los empleados muestran una
cabida de atencion limitada. Por otra parte, los directores de departamento
han sefialado que los empleados no estan motivados en el desemperio de sus
tareas, lo que se refleja en su baja calidad de la labor que ofrecen a las areas
administrativas. Esta situacion plantea serias inquietudes sobre la eficiencia
de los métodos y la responsabilidad de los empleados con su labor, afectando
la prestacion de los servicios en las entidades publicas y la confidencia de la
ciudadania en las instituciones publicas. 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, ademas de una adecuada situacion de trabajo que
promueva incrementar el rendimiento laboral. Estos inconvenientes han
provocado un atasco de documentos en las instalaciones, ademas de la
insatisfaccion de los beneficiarios respecto a la calidad de prestacién y trato

de los empleados. (Fermin, 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 medicidn de este
clima organizacional brinda a las empresas una herramienta para evaluar la
satisfaccion laboral y, a su vez, anticipar acciones que fortalezcan tanto el

rendimiento como la dinamica interna de la organizacion. Esto contribuira al

13



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 desempefiar 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 publicas, ya que los lideres comprenden que la calidad del
servicio solo se alcanzara si se optimiza la relacion entre la estructura fisica,
las relaciones humanas y las estrategias laborales dentro de la organizacion.
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
motivacién por los resultados, la escasa capacitacion, los bajos salarios, la
deficiente logistica 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 institucién en su conjunto.
(Torres, 2005).

A nivel local, las instituciones pubicas de la Region 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
Organo Desconcentrado del Gobierno Regional de San Martin, en la Gerencia
Territorial Huallaga Central - Juanjui, responsable de formular, programar,
coordinar, ejecutar y supervisar las acciones regionales de desarrollo en su
ambito jurisdiccional en las provincias de Bellavista, Mariscal Caceres 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 situacion preocupante ya que, existe

inconvenientes internamente esto por factores ambientales, como
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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 remuneracion vy
compensacion no refleja adecuadamente sus aportes y esfuerzos. Esto puede
llevar a una disminucion de la motivacion y un aumento en la rotacion del
personal, ya que los trabajadores no se sienten valorados. Se sugiere
implementar un sistema de recompensas y reconocimiento por el buen
desemperfio podria ser una forma efectiva de mejorar la moral y fomentar un
ambiente de trabajo mas positivo. Por otra parte, los empleados nuevos
necesitan una mejor induccion y capacitacion. Sin una adecuada formacion
inicial, es dificil que puedan cumplir con sus funciones de manera efectiva.
Ademas, la falta de una linea de carrera clara puede desincentivar el
desarrollo profesional y la retencion de talento. Esta oficina opera bajo el
cumplimiento de objetivos y plazos especificos. No obstante, se ha
identificado una variacion en los resultados obtenidos, al analizar el
rendimiento promedio de las tareas vinculadas a dichos objetivos. Si bien en
algunos departamentos el rendimiento es 6ptimo, en otros no se alcanzan los
niveles esperados. Esta indagacion tiene como objetivo investigar la relacion
que existe entre el clima organizacional y el desemperio laboral en la entidad,
buscando comprender cémo las condiciones internas de la organizacién

impactan en la eficiencia y efectividad del trabajo territorial en esta area.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢.De qué manera el clima organizacional se relaciona con el
desempeno laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, afio 20247
1.2.2. PROBLEMA ESPECIFICO

PE1 ;De qué manera el ambiente fisico se relaciona con el
desempeno laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, afio 20247
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PE2 ;De qué manera el ambiente social se relaciona con el
desempeno laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, afio 20247

PE3 ;De qué manera el comportamiento organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la Gerencia

Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 20247?
1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar si el clima organizacional se relaciona con el
desempeno laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, ano 2024.
1.3.2. OBJETIVO ESPECIFICO

OE1 Determinar si el ambiente fisico se relaciona con el
desempeno laboral del personal administrativo de la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, afo 2024.

OE2 Determinar si el ambiente social se relaciona con el
desempeino laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, afio 2024.

OE3 Determinar si el comportamiento organizacional se relaciona
con el desemperio laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, afio 2024.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

El estudio de investigacion nos permitirda encontrar conceptos
basicos sobre teorias existentes en el clima organizacional sobre el
desempeino laboral. Para ello se tomaron indagaciones similares,

elaborados con anterioridad, recurriendo a las diversas citaciones
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bibliograficas que de alguna manera favoreceran a esta investigacion.
De esta manera tener un panorama mas completo sobre la situacién
actual de la entidad y ofrecer recomendaciones basadas en evidencias
sobre el clima organizacional que predomina al interior de la Gerencia

Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2024.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

El presente trabajo de investigacion que se realizara es con el fin
de lograr conocer algunas conductas que se obstaculizan en el
desempeio de los trabajadores. Ademas, nos ayudara a aportar una
determinada superacion del clima laboral de la totalidad de servidores
de la referida entidad, si no que también impactara directamente en la
eficiencia y el rendimiento para asi alcanzar a sus objetivos de manera

mas efectiva en la organizacion.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

En el estudio se contara con las fases del método cientifico, lo que
implicé la aplicacion de técnicas e instrumentos disefiados
especificamente para recopilar informacién sobre cada variable definida.
Este enfoque garantizara la validez de los datos recopilados con la

finalidad de recoger informacién.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La disponibilidad de tiempo del personal que puedan facilitarnos con la

encuesta de nuestra investigacion.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

En la investigacion si existe disponibilidad de recursos tanto material y
humano. La investigacion es viable puesto que, se dispone de los recursos
financieros, humanos y materiales necesarios para la ejecucion. Asimismo, se
ha previsto la importancia de la investigacion teniendo acceso al area de la

informacion donde se realizara la investigacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Bustamante (2021), El propdsito de esta indagacion fue examinar
la conexion entre la administracion y el clima organizacional en la
entidad. La técnica utilizada fue de caracter cuantitativo. Estuvo
integrada la muestra por 88 trabajadores de la entidad. Se determiné que
la investigacion 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 correlacion entre las variables gestidon administrativa y
clima organizacional. Se deduce, por ende, que la Gestion Administrativa
es esencial en una entidad, para que los miembros actuen de forma
eficiente en el logro de los objetivos institucionales, lo cual esta
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
conexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la universidad Linda Vista, en Chiapas. La metodologia
empleada en la investigacion es empirica, cuantitativa y de tipo
transversal. Se realizd un censo que abarcé a 100 trabajadores de la
Universidad Linda Vista, ubicada en Chiapas. Se utilizaron dos
herramientas de medicidon que fueron validadas en estudios anteriores.
El procedimiento estadistico se llevé a cabo utilizando varias técnicas
descriptivas y métodos de estadistica inferencial, como la r de Pearson.
Se hallé que hay una correlacion 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 desempefio laboral de los empleados también

aumentara. Otro hallazgo relevante fue que la situacién laboral afecta la
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percepcion 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
percepcion del ambiente laboral dentro de la entidad. Se concluye que
se hallé que la edad no afecta la percepcidn del clima organizacional y
que muestra una débil relacién inversa con el desempeno laboral. En
cuanto a la antigiiedad, se descubrié que esta mas asociada con el clima
laboral que con el rendimiento laboral, lo que sugiere que, a mayor

tiempo de antiguedad, habra una mejor percepcion del ambiente laboral
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Segun Fernandez (2019), Su objetivo fundamental fue indagar la
correlacion que existe entre el clima organizacional en el desempeio
laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo—
2018. El tipo de investigacion llevado a cabo es basico, de nivel
correlacional, con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental
de corte transversal. En la conclusion se evidencié que hay una relaciéon
relevante entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en las
Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, ya que se
encontré una relacion positiva y moderada con un Rho de Spearman =
.682, y un valor de significancia = 0.000 < 0.05. Al rechazar la hipétesis

nula, se valida la hipdtesis planteada en el presente estudio

Segun Armillon (2021), el objetivo de esta tesis fue estudiar la
correlacion entre el clima organizacional y el desempenio laboral en el
Municipio Distrital Mariano Damaso Beraun durante el afio 2020. La
investigacion es de tipo basica, con un nivel descriptivo-correlacional y
un disefio no experimental y transversal. En las conclusiones, se sefialan
correlaciones estadisticamente significativas en las hipotesis
comprobadas, evidenciando una relacion entre las variables estudiadas.
En especifico, se encontré una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el desempeno laboral, calificada como moderada (rs =
0,407). Asimismo, se observo una similitud significativa entre el ambiente

fisico y el desempefio laboral (rs = 0,308), como también en el ambiente
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social y el desempefio laboral (rs = 0,432), las caracteristicas personales
y el desempefio laboral (rs = 0,283), y finalmente, el comportamiento

organizacional entre el desempeno laboral (rs = 0,456).
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Segun Correa y Rodrigo (2021), su objetivo principal fue comprobar
la relacion entre el Clima Organizacional y desempeno laboral de los
trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Educacion,
Regién San Martin. En la metodologia del estudio fue de tipo
correlacional, diseno transversal no experimenta, su muestra es de 80
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de San Martin. En
su conclusion mas significativo e importante, se formd que la hipétesis y
los objetivos centrales del trabajo son importantes, donde se puede
establecer que hay una buena relacion y percepcion y buen rendimiento
de los trabajadores del sector publico, donde nos indica la conformidad
con la prueba Rho de spearman, con un nivel de significancia menor a
0.05, por lo tanto, la correlacidn entre las variables es significativa. Se
concluye que hay una correlacion de nivel muy alto y directo en el
desempeno laboral con el clima organizacional en el DRESM.
Finalmente, esta correlacion entre las dos variables es importante

durante el ano 2021.

Conforme a Ruiz (2021), su objetivo general tiene por estipular la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de San Martin. El estudio metodoldgico utilizado
fue tipo basica y su disefio no experimental, descriptivo correlacional y
transversal, cuya poblacion y muestra de 115 colaboradores, la
recoleccion de datos se utilizd la técnica de encuesta y como
herramienta fu el cuestionario. En su conclusion afirmaba que la gestion
de la mano de obra se ha puesto mas complicada, porque los
trabajadores estdn muy especializados y son plenamente sensatos de
sus derechos cuando desempefian 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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consecucion eficaz de sus finalidades y metas. Un clima de trabajo suba
la fidelidad, el nivel de adhesién, la productividad, la efectividad y el
rendimiento de los trabajadores. También fomenta el espiritu de
pertenencia entre los empleados, lo que, en ultima instancia, incrementa

la eficacia de la empresa.
2.2. BASES TEORICAS
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
desempenan sus funciones en ese ambiente. Estas caracteristicas
afectan la motivacién y las acciones. El clima organizacional esta
debidamente relacionado con los conceptos compartidos en torno a las
practicas, politicas y evaluaciones de una entidad, los cuales estan
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 funcién 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 institucidon, que, guiados por su contexto, se
transforman en elementos esenciales del entorno laboral. Esos
factores afectan de manera directa la motivacion 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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e Continuar con la mejora de la empresa y anticipar los
problemas que puedan surgir.

e Explorar modificaciones, parametros para el director sobre los
elementos que deben guiar sus intervenciones.

e 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
> DIMENSION 1

e AMBIENTE FiSICO

El ambiente fisico en las organizaciones es fundamental
para crear un espacio que fomente la productividad y el
bienestar. Algunos aspectos clave incluyen: Disefio de la
oficina Mobiliario: lluminacion: decoracién y ambiente,
tecnologia, 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 satisfaccion

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 latin 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 mas frecuente, la
infraestructura comprende el conjunto de obras publicas,

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

organizacién social (Etecé,1 de septiembre de 2020).
e EQUIPO TECNOLOGICO

Los dispositivos Tecnoldgicos parte del “latin dispositus
(“dispuesto”), un dispositivo es un aparato o mecanismo que
desarrolla determinadas acciones. Su nombre esta vinculado
a que dicho artificio esta dispuesto para cumplir con su
objetivo. La nocion de dispositivo es muy popular en la
computacién y la informatica, relacionado con otros sistemas
vinculados al funcionamiento de las computadoras” (RAE,
2020).

2.2.1.3. ILUMINACION

La iluminacion es una parte fundamental en el
acondicionamiento ergonomico de los puestos de trabajo. Si bien,
el ser humano tiene una gran capacidad para adaptarse a las
diferentes calidades luminicas, una deficiencia en la misma puede
producir un aumento de la fatiga visual, una reduccion en el
rendimiento, un incremento en los errores y en ocasiones incluso
accidentes (INSHT, 2015).

> DIMENSION 2
e AMBIENTE SOCIAL

Granada (2001), sostiene que el ambiente social puede
interpretarse como una interaccion que un individuo establece
con otros. En este contexto, dos dimensiones clave del
entorno surgen como factores que influyen en dicha
interaccion: el tiempo y espacio. Asi, la colaboracion o la
competitividad en los factores espacio-temporales muestran
claramente el contorno de esta interaccion, configurada por
factores como la cultura, la ideologia y el conocimiento social

que cada grupo o individuo le otorga.
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>

INDICADORES

e CONFLICTO

El conflicto se define como una confrontacién deliberada
entre dos individuos o grupos de la misma especie que
demuestran hostilidad mutua, usualmente en torno a un
derecho (Freud, 1995).

e COOPERACION

La cooperacion también puede definirse como la forma
de lograr acuerdos entre sectores de naturaleza diferente,
pero con objetivos comunes con el propdsito de beneficiarse
mutuamente por el hecho de compartir en una relaciéon de
ganar — ganar, tomando en cuenta la posibilidad de la
presentacion de conflictos, considerandose estos como
situaciones o hechos sociales que se presentan en las
interrelaciones entre los seres humanos y pueden ayudar a
fortalecer o destruir una relacion de acuerdo a como se

manejen las alianzas (Hall,1983).
e COMUNICACION ENTRE COMPANEROS

Se trata del procedimiento de transferir datos y
entendimiento de wun individuo a otro. Asi que toda
comunicacién afecta, al menos, a dos individuos: quien envia

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

> DIMENSION 3

e COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Se centra en el andlisis de los individuos que viene ser
las personas, su interaccién entre grupos y como la
organizacién influye en su comportamiento. Es necesario que,

como estudiante de la Facultad de Administracion, esté en
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capacidad de definir y comprender exactamente qué es el
Comportamiento Organizacional para que puedan tener un

mejor desempefio profesional (Nafia, 2017).
e 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 eleccion. Por tanto, este
evento se reconoce como una linea de trabajo de alto impacto
sobre las personas, las organizaciones y la sociedad en

general. (Chiavenato, 2009).
e AUSENTISMO

Es fundamental destacar que el ausentismo laboral
puede ser provocado por diversas enfermedades o factores
asociados, tales como: depresion, dolor, fatiga, ritmo, postura,
horas laborales, distancia al empleo, duracion del descanso,

entre otros. (Saidane et al., 2018).
e ROTACION DEL PERSONAL

Las causas que provocan la rotaciéon de personal se
dividen en causas forzosas o voluntarias, las cuales pueden
ser por muerte, jubilacién, incapacidad permanente,
enfermedad, renuncia del trabajador, despido, razén familiar /
personal, etc. La rotacion 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 (Hernandez, 2017).
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2.2.2. DESEMPENO 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 DESEMPENO LABORAL.

Es poder medir el rendimiento en las entidades que se
encuentra en la valoracion 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 DESEMPENO LABORAL
> DIMENSION 1
e CALIDAD DE TRABAJO

Es un elemento fundamental para una empresa en su
éxito y para conservar la competitividad en el mercado. Esta
caracteristica hace alusion a los empleados como llevan a
cabo los deberes y al nivel de su dedicacion que demuestran
hacia la organizacion, aspirando siempre a la excelencia en la

realizacion de sus labores. (Juez, 2020).

> INDICADORES
e CUMPLIMIENTO

La realizacion 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 organizacion.
(Bantara, 2023).
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e CONSISTENCIA

La fidelidad de los empleados es un aspecto clave para
la imagen y el triunfo de una compania. 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 organizacién. La calidad del
trabajo no debe verse como algo fijo, sino como un objetivo
que esta en constante cambio. Definir metas de calidad
concretas y cuantificables es el primer paso hacia la mejora

continua. (Moreno, 2022)
> DIMENSION 2
e EFICIENCIA LABORAL

La eficacia en el trabajo de una organizacion es un
indicativo fundamental de su habilidad para cumplir sus metas
y funcionar de forma eficiente y lucrativa. Significa la
capacidad en la organizacion para utilizar sus recursos de
manera eficiente y producir de forma constante resultados de

gran calidad. (Conrero y Cravero, 2019)
> INDICADORES
e 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 generacion de resultados de calidad alta

dentro de un plazo especifico. (Moreno, 2022).
e MANEJO DE INFORMACION

La gestion de la informacion 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 indagacion puede afectar de manera notable la eficiencia y

la excelencia del trabajo. (Alles, 2019).
o DESTREZA

Se refiere que los empleados se relacionan con su
facultad para participar enérgicamente en la toma de
decisiones en una organizacion, en lo cual puede aumentar la

estimulacioén en los trabajadores. (Alles, 2019)
> DIMENSION 3
e 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 fluctian considerablemente segun la
obtencion, el sector y las exigencias particulares de la

empresa. (Conrero y Cravero, 2019)
> INDICADORES
e 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,

comprension y las habilidades obtenidas mediante la
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educacion, la experiencia y el aprendizaje constante.
(Cantisano et al. 2022).

e RESOLUCION DE PROBLEMAS

La resolucion 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 mas idénea. (Conrero
y Cravero, 2019).

e ADAPTABILIDAD

La flexibilidad es una competencia fundamental en la
ejecucion laboral, sobre todo en ambientes laborales
marcados por transformaciones continuas y aceleradas. En
un entorno laboral en continua transformacién, es esencial
poder adaptarse hacia los nuevos cambios y procesos
organizacionales como las nuevas tecnologias entre otros.
(Juez, 2020).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1. CAPACITACION: Es la formacién 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 relacion con objetivos especificos. (Chiavenato, 2019).

2. CONDUCTAS: La conducta es una posesion de los organismos, ya que
resalta la necesidad de una interaccidn. La conducta solo sucede cuando
hay una interaccién 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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COMPROMISO PERSONAL: El compromiso organizacional se refiere a
ese vinculo psicolégico que une a un empleado con su empresa. Este
vinculo influye la motivacion y desempefio del colaborador, reflejando su
identificacion en los valores y metas de la empresa. Un empleado
comprometido tiende a ser mas leal, proactivo y dispuesto a contribuir al

éxito del equipo (Becker, 1960).

EQUIDAD: La equidad se da cuando un individuo siente que su propia
relacion tiene resultados y aportes, es igual a la relacidon entre resultados
y aportes con las demas personas en lo cual se considera como
referencia. La desigualdad impulsa a los individuos a buscar restablecer

la justicia. (Jones y George, 2010).

MOTIVACION: Es el impulso que mantiene la ejecucion de labores
relevantes para una persona, en lo cual se siente comprometido consigo
mismo. En el ambito formativo, la motivacién se comprende como la
disposicion eficaz para continuar aprendiendo y proseguir con el

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

LIDERAZGO: Este enfoque implica que el lider no solo toma decisiones
unilaterales, si no que involucra a los miembros del equipo en la

identificacion y solucion de problemas (Chiavenato, 2019).

PROCEDIMIENTOS: Los procedimientos son guias 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, asi

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

ORGANIZACION: Una organizacién 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,
cémo deben ejecutarse, con qué recursos, en qué forma, qué se debe
evitar hacer, y cual es el rol de cada individuo dentro de la estructura

organizacional (Garbino y Pungitore, 2020).
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9.

10.

RECOMPENSAS E INCENTIVOS: Las recompensas son importantes
para los trabajadores, ya que afectan de manera econdémica, psicoldgica
y socioldgica, de tal manera que si la aplicacién de tales retribuciones no
son las adecuadas pueden traer consigo la insatisfaccion de los
trabajadores y por consecuencia un bajo desempefio; afectando

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

RESPONSABILIDAD: La responsabilidad implica actuar con ética y
moralidad, considerando las consecuencias de nuestras decisiones y
comportamientos dentro de una organizacion. 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. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

HO EI clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeno laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, afio 2024.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1 Existe relacion entre el ambiente fisico y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui,
afno 2024.

HE2 Existe relacion entre el ambiente social y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui,
ano 2024.

HE3 Existe relacion entre el comportamiento organizacional y el
desempeino laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial

Huallaga Central - Juanjui, ano 20247
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2.5. VARIABLE DE ESTUDIO
2.5.1. VARIABLE X
Clima Organizacional
2.5.2. VARIABLE Y

Desempefio Laboral
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2.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de las Variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le

Infraestructura permiten realzar las actividades asignadas

Ambiente fisico Equipo tecnolégico Hay equipos tecnolégicos en el area de trabajo

lluminacion La iluminacion en la institucion facilita el desempefio de mis
tareas
Se respetan las opiniones sin provocar conflictos en la

Conflicto institucion

Clima Ambiente social Cooperacion En la organizaciéon se promueve la colaboraciéon entre

organizacional

Desempefio
Laboral

Comportamiento
organizacional

Calidad de
trabajo

Comunicacion entre compafieros

Toma de decisiones
Ausentismo

Rotacion del personal

Cumplimiento

Consistencia
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colegas de trabajo

Hay una buena comunicacién entre tus compafieros de
trabajo

Participa usted en la toma de decisiones en la entidad

La entidad aplica las politicas claras en el ausentismo

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

Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor

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



Eficiencia laboral

Habilidades

Mejora continua

Productividad

Manejo de informacion
Destreza
Conocimientos

Resolucion de problemas

Adaptabilidad

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

Cree usted que realiza su labor de manera eficaz.

Cree usted que los empleados gestionan la informacion de
manera eficiente

Demuestra una destreza extraordinaria en la realizacion de
sus responsabilidades de trabajo.

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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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo aplicada. Segun el enfoque de Arias (2006)
implica que el estudio se orienta a resolver problemas practicos o generar

soluciones directas relacionadas con un fendmeno especifico.
3.1.1. ENFOQUE

El enfoque en la investigacion fue cuantitativo, ya que cuando nos
referimos a investigacion cuantitativa se hace alusion al ambito de la
estadistica, esta es la fundamentacion de este enfoque, se analizé una
determinada realidad objetiva a través de la toma de medidas numéricas
y el analisis estadistico para establecer prondsticos o pautas de la

conducta del problema o fendmeno que se haya planteado. (Solis, 2022).
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El presente estudio se defini6 como una investigacién descriptiva
correlacional. Con relacion a este nivel, Hernandez et al., (2014) tiene
como proposito encontrar una correlacion lineal entre dos variables.
Entiendo que el objetivo del estudio fue identificar y analizar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el contexto
especifico del personal administrativo de la Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui. En este caso, se buscaba obtener una comprension
mas completa de cdmo estos dos factores podrian influir en la dinamica

laboral y en los resultados de los empleados en esta area.
3.1.3. DISENO

Para la elaboracion del presente trabajo de investigacion se utilizé
el disefio no experimental transversal. Son fendmenos o sucesos que se
observan tal y como ocurren en su entorno habitual y, a partir de ahi, 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 (Hernandez et al., 2014).

Transversal: El estudio transversal se caracteriza por ser un tipo de
investigacion basada en la observacion que permite analizar datos de
variables, que son recopilados sobre una determinada muestra de

poblacién o subgrupo previamente definido (Hernandez et al., 2014).

El disefio representativo es el siguiente:

Donde:
M: Muestra
O1: Clima organizacional
O2: Desempeiio Laboral

r: Relacion de las variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Hernandez et al. (2014) una poblaciéon se puntualiza el total de
individuos que cumplen con un conjunto de determinaciones. Es el
conjunto completo del fendmeno que se investiga, en el que las
entidades de la poblacién comparten una caracteristica comun que se
analiza y genera los datos del estudio. La poblacion de investigacion
consistié en un grupo total de 58 empleados que trabajan en la Gerencia

Territorial Huallaga Central — Juanjui
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Tabla 2
Trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui

N TIPO DE CONTRATO CANTIDAD
GERENCIA TERRITORIAL
CONTABILIDAD
GESTION DE LAS PERSONAS
CONTROL PATRIMONIAL Y LOGISTICA
TECNOLOGIAS DE INFORMACION
ASESORIA LEGAL
PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO
DESARROLLO(ECONOMICO,SOCIAL,INFRAESTRUTURA) 10
TOTAL 58

0 N O O b~ W DN =
© 0O © U O O O

Nota. Recursos Humanos,2024.
3.2.2. MUESTRA

Segun Hernandez (et al, 2014) subgrupo de la poblacién del cual

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

La muestra representativa fue de 58 empleados que laboran en la

entidad.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA

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 poblacion. (Solis, 2022)

3.3.2. INSTRUMENTO

CUESTIONARIO: Se trata de un grupo de preguntas,
generalmente de varios tipos, elaboradas de forma metddica y
cuidadosa, sobre los aspectos y temas de interés de una determinada

investigacion o evaluacién, y puede aplicarse de diversas formas, por
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ejemplo, administrandose a conjuntos o enviandolas por correo. (Solis,
2022).

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Se procedié e analisis e interpretacion de los datos que se hizo uso de
la estadistica a través del programa SPSS. Se utilizd también en nuestra

investigacion las siguientes herramientas como: Word, PowerPoint, Excel.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
> CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: AMBIENTE FiSICO

Tabla 3
Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le permiten realzar las actividades
asignadas
Frecuencia Porcentaje
Vélido  En desacuerdo 19 32.8

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 32 55.2

De acuerdo 7 121

Total 58 100.0
Nota. Encuesta, 2024
Figura 1
Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le permiten realzar las actividades
asignadas

co
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iy
(=]

Porcentaje
[} w
[=] [=]
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o

.

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo
desacuerdo

Nota. Tabla 3

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de los encuestados el 55.2%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 32.8% estan en desacuerdoy 12.1%
estan de acuerdo. Estos resultados indican que no todos los encuestados
tienen una opinion negativa contundente, pero si existen areas que necesitan
mejorar en términos de los recursos y la infraestructura disponibles para llevar

a cabo las actividades dentro de la institucion.
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Tabla 4

Hay equipos tecnolégicos en el area de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélido  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 tecnolégicos en el area de trabajo
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53.4%
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30 25.9%
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20.7%
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En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo

Nota. Tabla 4

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de los encuestados el 53.4%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 25.9% estan en desacuerdo y el
20.7% estan de acuerdo. Estos resultados reflejan, que existe cierta
insatisfaccion o incertidumbre respecto a la disponibilidad de los equipos

tecnoldgicos en el area de trabajo.
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Tabla 5

La iluminacién en la institucién facilita el desempefio de mis tareas

Frecuencia Porcentaje
Vélido  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 iluminacién en la institucion facilita el desempefio de mis tareas

60

51.7%

50

41.4%

40

30

Porcentaje

20

6.9%

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo
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Nota. Tabla 5

Analisis e interpretacion

Se observa la mayoria de los encuestados el 51.7%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 41.4% estan en desacuerdo y el 6.9%
estan de acuerdo. Estos resultados indican que la mayoria de los trabajadores
no consideran que la iluminacion en la institucion sea un factor que influya

significativamente en su desempefio.
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Tabla 6

Dimensién del ambiente fisico

Frecuencia Porcentaje
Vélido  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

Dimensién del ambiente fisico
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Nota. Tabla 6

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria de los encuestados el 62.1%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo, lo que podria indicar que no perciben un impacto
significativo o que el ambiente fisico no es un factor relevante para ellos en
ese momento Mientras que el 31% estan en desacuerdo, esto podria sefialar
problemas como falta de espacio, mala iluminacién, ruido excesivo, falta de
comodidad o problemas relacionados con la infraestructura. De mismo modo
el 6.9% estan de acuerdo, lo que podria reflejar que solo unos pocos
consideran que las condiciones fisicas (espacios de trabajo, confort, disefio

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

Tabla 7

Se respetan las opiniones sin provocar conflictos en la institucion

Frecuencia Porcentaje
Vélido  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 institucion
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Nota. Tabla 7

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria de los encuestados el 41.4%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 31% estan en de acuerdo y el 27.6%
estan en desacuerdo. Estos resultados revelan que una proporcion
significativa de los encuestados se encuentra en una postura neutral, Esto
indica que una gran parte de los participantes no tiene una opinion claramente
definida sobre el tema en cuestion, o que no se sienten involucrados para

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

En la organizacién se promueve la colaboracion entre colegas de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Véalido  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 organizacién se promueve la colaboracién entre colegas de trabajo
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Nota. Tabla 8

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria de los encuestados el 43.1%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Puede indicar que no perciben de manera clara o
definitiva si la cooperacion esta siendo fomentada de manera efectiva.
Mientras que el 34.5% estdn en desacuerdo. Esto podria reflejar una
percepcion de que la organizacion no esta haciendo lo suficiente para
promover un ambiente colaborativo o que hay obstaculos en las dinamicas de
trabajo que impiden una cooperacion mas efectiva, y el 22.4% estan de
acuerdo, esto refleja la cooperacion entre companeros de trabajo, lo cual es

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

Hay una buena comunicacion entre tus comparieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido 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 comunicacion entre tus compafieros de trabajo
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Nota. Tabla 9

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria de los encuestados el 50%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo, lo cual muestra que se encuentran en una postura
neutral a la afirmacion de que si existe buena comunicacion con sus
compafieros de trabajo. Mientras que el 43.1% estan en desacuerdo, esto
refleja que una parte significativa del grupo percibe que la comunicacion con
sus companieros no es buena, y el 6.9% estan en de acuerdo, indica que una

minoria que considera que la comunicacion en el entorno laboral es adecuada.
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Tabla 10

Dimension del ambiente social

Frecuencia Porcentaje
Valido 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
Dimension del ambiente social
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Nota. Tabla 10

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria de los encuestados el 74.1%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo, esto refleja una percepcion neutral o indecisa sobre
el ambiente social en la organizacion Mientras que el 20.7% estan en
desacuerdo, lo que refleja que algunas personas perciben aspectos negativos
en cuanto a la interaccion colaboracién, y el 5.2% estan de acuerdo, refleja

ser una pequefia fraccion que considera que el ambiente social en la

organizacion es positivo.
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DIMENSION 3: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Tabla 11

Participa usted en la toma de decisiones en la entidad

Frecuencia Porcentaje
Valido 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
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Nota. Tabla 11

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria 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% estan en
desacuerdo, esto refleja una desconexion con los procesos de participacion
dentro de la entidad, y el 17.2% estan de acuerdo, lo que indica un grupo de

la organizacion si tiene una participacién activa.
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Tabla 12

La entidad aplica las politicas claras en el ausentismo

Frecuencia Porcentaje
Valido 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 politicas claras en el ausentismo
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Nota. Tabla 12

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria de los encuestados el 69%, califican en
desacuerdo. Mientras que el 27.6% estan en ni de acuerdo, ni desacuerdo. Y
el 3.4% estan de acuerdo. Los resultados reflejan una percepcion negativa
predominante sobre la claridad y aplicacion de las politicas de ausentismo en

la entidad.

48



Tabla 13

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

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 20 34.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 32 55.2
De acuerdo 6 10.3
Total 58 100.0

Nota. Encuesta, 2024

Figura 11

Cree usted que cumple con las exigencias de sus funciones en su area de trabajo
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Nota. Tabla 13

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria de los encuestados el 55.2%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 34.5% estan en desacuerdo y el
10.3% estan de acuerdo. Estos resultados obtenidos no tienen una opiniéon
clara sobre si cumplen o no con las exigencias de sus responsabilidades. Esto
puede indicar una falta de certeza o percepcién sobre su rendimiento dentro

de la institucion.
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Tabla 14

Dimensién del comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 22 37.9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 36 62.1
Total 58 100.0
Nota. Encuesta, 2024
Figura 12
Dimensién del comportamiento organizacional
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Nota. Tabla 14

Analisis e interpretacion

Se observa que mayoria 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% estan en desacuerdo, contribuyendo de manera positiva al
comportamiento de los empleados, esto incluye como la falta de liderazgo,

motivacidon, comunicacion o incluso de reconocimiento.
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> DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJO

Tabla 15

Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 16 27.6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 31 53.4
De acuerdo 11 19.0
total 58 100.0

Nota. Encuesta, 2024

Figura 13

Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor
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Nota. Tabla 15

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 53.4%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 27.6 % senalaron que estan en
desacuerdo y el 19% estan de acuerdo. Estos resultados obtenidos sefial que
se encuentra en una posicidon neutral o en desacuerdo indica que, aunque no
todos los empleados estan insatisfechos, existe un area importante de
oportunidad para mejorar el compromiso y la calidad del trabajo. Las causas
podrian incluir factores como: falta de claridad, problemas de motivacion,

condiciones laborales, falta de capacitacion o desarrollo profesional.
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Tabla 16
Casi siempre mantienen altos estandares de calidad en su trabajo y se esfuerzan por

superar las expectativas

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 13 22.4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30 51.7
De acuerdo 15 25.9
Total 58 100.0

Nota. Encuesta, 2024

Figura 14
Casi siempre mantienen altos estandares de calidad en su trabajo y se esfuerzan por

superar las expectativas.
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Nota. Tabla 16

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 51.7%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 25.9% senalaron que estan de
acuerdo y el 22.4% estan en desacuerdo. Estos resultados la mayoria de los
encuestados no tiene una percepcion clara sobre si estan manteniendo los
estandares de calidad esperados en su trabajo. La neutralidad podria indicar
una falta de retroalimentacion especifica o una ambiguedad en cuanto a las

expectativas.
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Tabla 17

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

Frecuencia Porcentaje
Valido 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
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Nota. Tabla 17

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 50%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 25.9% senalaron que estan de
acuerdo y el 24.1% estan en desacuerdo. la mayoria de los encuestados se
situa en la categoria neutral. Estos resultados indica que muchos no perciben
de manera clara si estan demostrando un compromiso constante con la
mejora continua. Puede ser también que no tengan una vision clara de lo que
implica esa mejora continua, o que no reciban suficiente retroalimentacién

sobre su progreso.
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Tabla 18

Dimensién de la calidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 9 155
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 38 65.5
De acuerdo 11 19.0
Total 58 100.0

Nota. Encuesta, 2024

Figura 16
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Interpretacién

Se observa que la mayoria de encuestados el 65.5%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 19% sefalaron que estan de acuerdo
y el 15.5% estdan en desacuerdo. Estos resultados indican respuestas
neutrales y que muchos empleados no estan seguros de como se mide la
calidad de su trabajo, lo que podria estar relacionado con una falta de claridad
en las expectativas o la retroalimentacion. El porcentaje de respuestas en

desacuerdo también sefala que hay areas de oportunidad para mejorar la

De acuerdo

calidad del trabajo, probablemente mediante un mayor apoyo y recursos.
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DIMENSION 2: EFICIENCIA LABORAL
Tabla 19

Cree usted que realiza su labor de manera eficiente

Frecuencia Porcentaje
Valido 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
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Nota. Tabla 19

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 56.9%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 43.1% sefalaron que estan de
acuerdo. Estos resultados reflejan un alto nivel de satisfaccion con el

desempenio laboral y cumplen con eficiencias sus funciones.
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Tabla 20

Cree usted que los empleados gestionan la informacién de manera eficiente

Frecuencia Porcentaje
Valido 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 informacion de manera eficiente
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Nota. Tabla 20

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 58.6%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 24.1% sefialaron que estan en
desacuerdo y el 17.2% estan de acuerdo. Los resultados muestran una
distribucion de respuestas que, en su mayoria, refleja una falta de claridad o

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

Demuestra una destreza extraordinaria en la realizacién de sus responsabilidades de

trabajo
Frecuencia Porcentaje
Valido 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 realizacion de sus responsabilidades de
trabajo
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Nota. Tabla 21

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 56.9%, califican de
acuerdo. Mientras que el 41.4% sehalaron que estan ni de acuerdo, ni
desacuerdoy el 1.7% estan en desacuerdo. Los resultados obtenidos son muy
positivos lo que detalla la mayoria de los trabajadores estan demostrando una
destreza excepcional en sus tareas. Sin embargo, la gran cantidad de
respuestas neutrales sefiala que podria haber cierta falta de claridad o

confianza en cuanto a la evaluacion de esta destreza dentro de la institucion.
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Tabla 22

Dimensién de eficiencia laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 1 1.7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 38 65.5
De acuerdo 19 32.8
Total 58 100.0

Nota. Encuesta, 2024

Figura 20
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Nota. Tabla 22

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 65.5%, califican ni de
acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 32.7% sefalaron que estan de
acuerdo y el 1.7% estan en desacuerdo. Estos resultados podrian ser un
indicio de que las expectativas o procesos no estan bien definidos o

comunicados.
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DIMENSION 3: HABILIDADES

Tabla 23

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

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 3 5.2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 36.2
De acuerdo 34 58.6
Total 58 100.0

Nota. Encuesta, 2024

Figura 21

Cree usted que los empleados tienen un conocimiento extenso de su campo laboral
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Nota. Tabla 23

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 58.6%, califican de
acuerdo. Mientras que el 36.2% sehalaron que estan ni de acuerdo, ni
desacuerdo y el 5.2% estan en desacuerdo. Estos resultados indican que la
mayoria de los personales posee un conocimiento mejor de su area de labor,

lo cual es un buen indicativo de que la formacién 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
Valido 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
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Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 51.7%, califican de
acuerdo. Mientras que el 43.1% senalaron que estdn ni de acuerdo, ni
desacuerdo y el 5.2% estan en desacuerdo. Estos resultados se podrian
interpretar que la percepcidn general sobre la habilidad para identificar y
resolver problemas es positiva, dado que mas 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
Valido 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
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Nota. Tabla 25

Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 51.7%, califican que estan
ni de acuerdo, ni desacuerdo. Mientras que el 44.8% sefalaron que estan de
acuerdo y el 3.4% estan muy de acuerdo. Los resultados obtenidos
demuestran la mayoria de los encuestados se muestra neutral respecto a su
capacidad de adaptacion, el hecho de que casi la mitad esté de acuerdo
refuerza una vision 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

Dimension de las habilidades

Frecuencia Porcentaje
Valido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 28 48.3
De acuerdo 30 51.7
Total 58 100.0
Nota. Encuesta, 2024
Figura 24
Dimension de las habilidades
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Analisis e interpretacion

Se observa que la mayoria de encuestados el 51.7%, lo que indica que
mas de la mitad de los participantes perciben que poseen las habilidades
necesarias o que consideran que tienen esas habilidades en el contexto que
se esta evaluando sobre el desempefio laboral que califican que estan de
acuerdo. Mientras que el 48.3% sefalaron ni de acuerdo, ni desacuerdo. Lo
que sugiere que una proporcion considerable de los encuestados no tiene una

opinién clara o fuerte sobre sus habilidades.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tabla 27

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional .119 58 .041
Desempefio Laboral .140 58 .007

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

.965 58 .094
.961 58 .057

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Analisis e interpretacion

Segun los resultados de la tabla, que muestra la variable y el tamafio 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 mas de 50 datos, lo que significa que la correlacion de Rho Spearman

se utilizara en el siguiente analisis.

Tabla 28

Grado de relacién segun coeficiente de correlacion (Rho de spearman)

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.61a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacién
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a + 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.
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> HIPOTESIS GENERAL

Con el objetivo de manifestar y crear una posible conexion entre las
variables de andlisis, se llevo a cabo la formulacion de la siguiente hipotesis

estadistica:

HO: No existe relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio
2024.

H1: Existe relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio
2024.

Tabla 29

Correlacion Hipdtesis General

Correlaciones

Clima Desempefio

organizacional  Laboral

Rhode Clima organizacional  Coeficiente de 1.000 367"
spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . .005
N 58 58
Desempefio Laboral Coeficiente de .367" 1.000
correlaciéon
Sig. (bilateral) .005
N 58 58

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Software estadistico SPSS
Analisis e interpretacion

Se observa que, segun el estudio de Rho de spearman tiene un
coeficiente con un valor de = 367 se comprueba la correlacion positiva media.
Asimismo, la significancia de 0,005, en lo cual este menor a 0,05, esto
demuestra que, existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central, por lo

tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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> HIPOTESIS ESPECIFICAS
e HIPOTESIS ESPECIFICA 1

HO: No existe relacion entre ambiente fisico y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio
2024.

H1: Existe relacién entre ambiente fisico y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2024.

Tabla 30

Correlacion Hipotesis especifica 1

Correlaciones

Ambiente Desempefio
fisico Laboral
Rho de Ambiente fisico Coeficiente de 1.000 .168
spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .209
N 58 58
Desempefio Coeficiente de .168 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .209
N 58 58

Nota. Software estadistico SPSS
Analisis e interpretacion

Se observa que, segun fuente de elaboracion el estudio de Rho de
spearman tiene un coeficiente con un valor de =,168 se determina la
correlacion positiva media. Al mismo tiempo, el nivel de importancia es 0.209,
que es mayor que 0.05, lo que indica que no hay correlacién entre el entorno
fisico y el rendimiento del trabajo de los empleados en el manejo territorial del
Huallaga central, en lo cual se acepta la hipotesis cero y se rechaza la

hipétesis variable.
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e HIPOTESIS ESPECIFICA 2

HO: No existe relacion entre ambiente social y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio
2024.

H1: Existe relacion entre ambiente social y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2024.

Tabla 31

Correlacion Hipotesis especifica 2

Correlaciones

Ambiente Desempefio
Social Laboral
Rho de Ambiente Social ~ Coeficiente de 1.000 .346~
spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .008
N 58 58
Desempefio Coeficiente de 346" 1.000
Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) .008
N 58 58

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

Nota. Software estadistico SPSS
Analisis e interpretacion

Se observa que, segun fuente de elaboracion de Rho de Spearman tiene
un coeficiente con u valor de = ,346 se comprueba la correlacién positiva
media. Asi mismo, la importancia de la importancia es 0.008, que es mayor
que 0.05, lo que indica que existe una relacidon entre el entorno social y el
desempefio de los empleados en la gestidn territorial del Huallaga central.
Finalmente, la hipbtesis se rechaza y se acepta la hipotesis alternativa de la

investigacion.
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e HIPOTESIS ESPECIFICA 3

HO: No existe relaciéon entre el comportamiento organizacional y el

desempenfio laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga

Central — Juanjui, afio 2024.

H1: Existe relacion entre el comportamiento organizacional y el

desempeiio laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga

Central — Juanjui, afio 2024.

Tabla 32

Correlacion Hipotesis especifica 3

Correlaciones

Rho de
spearman

Comportamiento
organizacional

Desempefio Laboral

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Comportamie
nto

organizacion Desempefio

1.000

58
219

.098
58

Laboral

219

.098
58
1.000

58

Nota. Software estadistico SPSS

Analisis e interpretacion

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

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

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

no existe relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio

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

tanto, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

Con relacion al objetivo general: Determinar si el clima organizacional
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la Gerencia
Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2024. La relacion mencionada
se manifiesta en la tabla 27, se logré como resultado el valor de 0,367, en
el cual indica que existe una correlacién positiva media entre el clima
organizacional y el desemperio laboral de los trabajadores. Estos
resultados se contrastan con el estudio elaborado por Ruiz (2021), quien
utilizé el método de correlacion de spearman para medir el grado de
relacion entre las dos variables de la investigacion, donde el coeficiente
de correlacion obtuvo un valor de 0, 867 lo que indica una correlacion
positiva alta entre las dos variables, lo que significa que a medida que el
clima organizacional mejora, también lo hace el desempefio 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 tacticas del clima laboral, ya que, es clave para
garantizar un desempefio laboral mas alto y un ambiente de trabajo
saludable, ya que, segun los datos, un mejor clima organizacional podria
conducir a un mejor desempefio por parte de los empleados. Sin embargo,
es importante tener en cuenta que, aunque la correlacion sea alta, no

implica necesariamente una relacién causal directa.

Con relacion al objetivo especifico 1: Determinar si el ambiente fisico
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la Gerencia
Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2024, se logr6 como resultado
de la fuente de Rho de Spearman con un valor de =,168, en lo cual indica
gue existe una relacion positiva media entre el ambiente fisico y el
desempeiio 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 correlacion positiva
moderada y tiene un nivel de significancia menor que 0,05 en la cual

sefiala que si existe una relacion entre el ambiente fisico con el
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desempefio y los aspectos importantes son: iluminacion, temperatura,
infraestructura, equipos tecnologicos 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 relacion al objetivo especifico 2: Determinar si el ambiente social
se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores en la
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2024, se logré6 como
resultado el coeficiente segun fuente de elaboracién prueba de Rho de
spearman tiene un valor de 0,346 en lo cual indica que existe una relacion
positiva media entre el ambiente social y el desempefio laboral. Se
contrasta con el estudio elaborado con Fernandez (2021), donde concluyo
gue si existe una relacion positiva y moderada, segun 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 motivacion entre todo los

colaboradores.

Con relacién al objetivo especifico 3: Determinar si el comportamiento
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2024. Se logro
como resultado el coeficiente segun fuente de elaboracion prueba de Rho
de spearman tiene un valor de 0,219 esto indica que existe una relacion
positiva media entre el comportamiento organizacional y el desempefio
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 motivacion y participacion entre un nivel de medio
a fuerte, lo cual invita a continuar con procesos de mejora en la institucion,
conllevando a optimizar las condiciones de trabajo, formacion vy

efectividad.
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CONCLUSIONES

Se concluye que, segun fuente de elaboracion prueba de Rho de
spearman tiene un coeficiente con valor de = ,367 se comprueba la
correlacion positiva media. Asi mismo, la significancia de 0,005, en lo cual
es menor a 0,05, esto demuestra que si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la
Gerencia Territorial Huallaga Central (tabla 27). En cuanto a los factores
gue componen el clima organizacional, los resultados indican que los
empleados no tienen una opinién unanime sobre los diferentes aspectos
de su entorno laboral. Por ejemplo, en relacién con el comportamiento
organizacional con un 37,9% en desacuerdo (Tabla 14). Del ambiente
fisico, el 62,1% de los empleados estan ni de acuerdo, ni desacuerdo
(Tabla 6). Asi mismo, el 74.1% estan 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
percepcion homogénea sobre los distintos componentes del clima

organizacional.

Se concluye que, segun fuente de elaboracion prueba de Rho de
spearman tiene un coeficiente con un valor de =, 168 se comprueba la
correlacion positiva media. Asi mismo, la significancia de 0,209, en lo cual
es mayor a 0,05, esto demuestra que no existe relacion entre el ambiente
fisico y el desemperio 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).
Ademas, el 62.1% estan ni de acuerdo, ni desacuerdo con el ambiente
fisico (Tabla 6). Asi mismo, el 74.1% estan 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 institucion (tabla 3). En
general, los datos sugieren que existen varias areas de oportunidad para
mejorar el ambiente organizacional de la institucion. Aunque no todos los
factores tienen una fuerte respuesta negativa, las areas donde se percibe

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

el lugar.

Se concluye, segun fuente de elaboracion prueba de Rho de spearman
tiene un coeficiente con un valor de = ,346 se comprueba la correlacion
positiva media. Asi mismo, la significancia de 0,008, en lo cual es menor
a 0,05, esto indica que si existe relacién entre el ambiente social y el
desemperio laboral de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga
Central (tabla 28). Como se puede apreciar que el 43.1% estan en
desacuerdo que existe una muy buena comunicacién con sus colegas en
el centro de trabajo (tabla 9). De mismo modo, el 43.1% estan ni de
acuerdo, ni en desacuerdo que se fomente la cooperacion entre

comparnieros de trabajo (tabla 8).

Se concluye que, segun fuente de elaboracion prueba de Rho de
spearman tiene un coeficiente con un valor de = ,219 se comprueba la
correlacion positiva media. Asi mismo, la significancia de 0,098 en lo cual
es mayor a 0,05, esto indica que no existe relacion entre el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central, se puede
observar que el 69% estan en desacuerdo que la entidad aplica las
politicas en el ausentismo (tabla 12). A pesar de que hay una percepcion
negativa respecto a la aplicacion de las politicas de ausentismo y una débil
compensacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral, los datos sugieren que no hay una relacion significativa entre
ambas variables. Esto implica que otros factores podrian estar influyendo
precisamente en el rendimiento laboral de los empleados, y que la falta de
aplicacion de las politicas de ausentismo es solo uno de los posibles

aspectos que podrian estar afectando el clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente Territorial Huallaga Central- Juanjui, promover
una cultura organizacional positiva en la cual se practique los valores que
orienten el comportamiento de todos los miembros de la organizacion.
Estos valores deben estar alineados con la mision y vision de la Gerencia
Territorial, fomentando el respeto, la transparencia y la colaboracién en
los trabajadores, asi mismo, hacer capacitaciones para su desarrollo
profesional, implementando programas de formacion continua para que
los empleados tengan la oportunidad de actualizar sus conocimientos y
habilidades, lo que incrementara su confianza y desempefio en sus roles,
no solo permitird mejorar un clima organizacional buena, si ho también
potenciar el rendimiento operacional de los trabajadores de la

organizacion.

Se recomienda al sub Gerente de Infraestructura de la Gerencia Territorial
Huallaga Central — Juanjui. Implementar un sistema de iluminacién que
aproveche tanto la luz natural como la iluminacion artificial adecuada, con
un enfoque en la distribucién uniforme de la luz, la ergonomia visual y el
mantenimiento regular. Esto permitira crear un entorno de trabajo mas
cémodo, eficiente y saludable, lo cual contribuira al mejor rendimiento de
los empleados en la Gerencia Territorial.

Se recomienda a la Oficina de recursos humanos, Implementar
estrategias que fomenten la comunicacion asertiva y efectiva, el trabajo
en equipo y la colaboracion no solo mejorara el desempefio laboral, sino
gue también fortalecerd un clima organizacional buena y aumentara el
bienestar en el compromiso del personal. Asi mismo, mejorar los canales
de comunicacién interna, fomentar la cooperacion mediante actividades
de team building y establecer espacios de interaccién para promover la
cohesiéon entre los empleados. Si se implementan estas acciones de
manera constante, es probable que los empleados comiencen a percibir
una mejora significativa en la comunicacion y colaboracion, lo que se
reflejara en un mejor desempefio laboral en la Gerencia Territorial

Huallaga Central.
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Se recomienda a la Oficina de Gestion de las personas, fortalecer la
comunicacioén interna, fomentar la colaboracién, mejorar las condiciones
laborales, promover el reconocimiento y la capacitacidbn continua, y
establecer politicas claras para la resolucion de conflictos. De tal manera
gue los colaboradores manifestaron que las politicas de ausentismo no se
aplican adecuadamente, se recomienda revisar y clarificar las politicas,
aplicar las normas de manera consistente y equitativa, fomentar una
cultura de responsabilidad y compromiso para asi abordar las causas
subyacentes del ausentismo. Estas acciones no solo ayudaran a mejorar
el desempeiio laboral y el comportamiento organizacional, sino que
también contribuiran a un ambiente de trabajo mas justo, confiable y
comprometido, lo cual repercutira positivamente en la productividad

general de la organizacion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA GERENCIA
TERRITORIAL HUALLAGA CENTRAL- JUANJUI, 2024”

IDENTIFICACION DEL IDENTIFICACION DE IDENTIFICACION DE VARIABLES Y METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DEMENSIONES A
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Enfoque:
,De qué manera el clima Determinar si el clima HOElI clima organizacional se VARIABLE 1
organizacional se relaciona con organizacional se relaciona relaciona significativamente con Cuantitativo

el desempefio laboral de los
trabajadores en la Gerencia
Territorial Huallaga Central -
Juanjui, afio 2024?

PROBLEMA ESPECIFICO

PE1 ¢De qué manera el
ambiente fisico se relaciona con
el desempefio laboral de los
trabajadores en la Gerencia
Territorial Huallaga Central -
Juanjui, afio 2024?

PE2 ¢De qué manera el
ambiente social se relaciona con
el desempefio laboral de los
trabajadores en la Gerencia
Territorial Huallaga Central -
Juanjui, afio 2024?

con el desempefio laboral de
los trabajadores en la
Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2024.

OBJETIVO ESPECIFICO

OE1 Determinar si el
ambiente fisico se relaciona
con el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2024.

OE2 Determinar si el
ambiente social se relaciona
con el desempeiio laboral de
los trabajadores en la
Gerencia Territorial Huallaga

el desempefio laboral de los
trabajadores en la Gerencia
Territorial Huallaga Central -
Juanijui, afio 2024.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1lExiste relacion entre el
ambiente fisico y el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2024.

HE2Existe relacion entre el
ambiente social y el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanijui, afio 2024.

Clima Organizacional

DIMENSIONES:
Ambiente fisico
Ambiente social

Comportamiento
organizacional

VARIABLE 2
Desempefio laboral
DIMENSIONES:

Calidad de trabajo

Alcance o nivel:
Descriptivo
Correlacional

Disefio:
No experimental

Poblacion:
Conformado por 58

Técnica para

recoleccién de datos:

Encuesta
Cuestionario
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PE3 ¢De qué manera el
comportamiento organizacional
se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 20247

Central - Juanjui, afio 2024.

OE3 Determinar si el
comportamiento
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de
los trabajadores en la
Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2024.

HES5EXxiste relacion entre el
comportamiento organizacional
y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Gerencia
Territorial Huallaga Central -
Juanjui, afio 2024?

Eficiencia laboral

Habilidades
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OUAERENS YERITATEM

1UD=- ANEXO 2

‘ | CUESTIONARIO

=
o/ furerwuch.edu e

El presente cuestionario tiene como finalidad la obtencién de informacién que

permita determinar el nivel de incidencia del clima organizacional y el

desempenfo laboral en los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga

Central - Juanjui, ano 2024, para obtener el titulo de licenciado en

administracion.
INSTRUCIONES: leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione una

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

conveniente.

CATEGORIAS

1 2 3 4

En

Muy en desacuerd Ni de acuerdo, ni en De
desacuerdo o desacuerdo acuerdo

Muy de
acuerdo

NO

ITEMS

CATEGORIAS

CLIMA ORGANIZACIONAL

1

21345

Dimension 1: Ambiente fisico

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

Hay equipos tecnolégicos en el area de trabajo

La iluminacioén en la institucion facilita el desempefio de mis
tareas

Dimension 2: Ambiente social

Se respetan las opiniones sin provocar conflictos en la
institucion

En la organizacion se promueve la colaboracién entre
colegas de trabajo

Hay una buena comunicacion entre tus compafieros de
trabajo

Dimensién 3: Comportamiento organizacional
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7 | Participa usted en la toma de decisiones en la entidad

8 | La entidad aplica las politicas claras en el ausentismo

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

N° DESEMPENO LABORAL

Dimensién 1: Calidad de trabajo

10 | Muestra un compromiso continuo con la calidad de su labor

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

12 | Demuestra una dedicacion permanente a la mejora
constante en la calidad de su trabajo
Dimension 2: Eficiencia laboral

13 | Cree usted que realiza su labor de manera eficaz

14 | Cree usted que los empleados gestionan la informacién de
manera eficiente

15 | Demuestra una destreza extraordinaria en la realizacién de
sus responsabilidades de trabajo
Dimension 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

i

)

3

GERENCIA TERRITORIAL HUALLAGA CENTRAL - JUANJUI

S
]

Fald
!

e areteatas OF ICINA DE ADMINISTRACIKON
SANMARTIN - T e e e e D e

INFORMADO

Yo Carlos Junior Leveau Mamani, reconozco haber sido infermado sobre los
peneficios, riesgos y molestias, asi como también mis deraches y responsabilidades,
también reconozce no haber sido persuadido © manipulado, por lo tanto, acepto
participar voluntariamente de la presenie investigacion gue tiene como titulo;

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES EN LA GERENCIA TERRITORIAL HUALLAGA
CENTRAL- JUANJUI, 2024"

Desarrollade por Emilyn Tatiana Pérez Alvarado, Bachiller en Administracion de
Empresas, de la Universidad de Hudanuco y admito haber sido informado que el
objetive de la investigacion as:

Determinar ia relacidn que existe entre ¢! clima organizacional y el desempefo
laboral de los trabagadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afo
2024

Me han indicade también gue los trabajadores en la Gerencia Territorial Hualaga
Central tendran que responder preguntas

Reconozco que la miormacién que yo provea en el curso de esta investigacion no
sers usada para ningun ofro propdsito fuera de este estudio sin mi consentimiento
De tener alguna pregunta sobre el frabajo de investigacién puedo contactar a Emifyn
al teléfono N° 921563358,

Podre pedir informacion sobre los resultados de la Investigacion cuando esté
conciuido a la investigadora

Juanjui 20 de Agosto de 2024
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ANEXO 4
PANEL FOTOGRAFICO
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ANEXO 5
ENCUESTA REALIZADAS DE BASE DE DATOS EXCEL

V1
2
3
3
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3
3
3
3
3
3
3
3
3
2
3
3
2
3
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3
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3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

Eficie ncia laboral
P13 |P14 |P15

Comportamiento
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ANEXO 6
ENCUESTA REALIZADAS DE BASE DE DATOS SPPS

Ayuda

Ventana

Ampliaciones
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Gréficos

Datos  Transformar  Analizar
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Archivo  Editar  Ver
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| visible: 26 de 26 variables
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6 dias restantes en Prueba de version completa Actualizar aqui
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Unicode:ACTIVADO | Clasico [ |

IBM SPSS Statistics Processor esta listo
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Ventana  Ayuda

Ampliaciones

EHE O e~ Eéﬁ. A EE m@q.%ﬁlq%icxiéndewsquedal
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Q, Aplicacidn de bisqueda

Nombre Tipo Anchura Decimales| Etigueta | Valores Perdidos Columnas  Alineacion Medida
1 P Numérico 8 0 Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le permiten realzar las actividades asignadas. {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal had
2 P2 Numérico 8 0 Existe en el drea de trabajo equipos tecnoldgicos necesarios {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
3 P3 Numérico g 0 Lailuminacidn en la institucidn ayuda a |a realizacién de mis labores. {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
4 P4 Numérico a8 0 Las opiniones se respetan sin generar conflictos en la entidad {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
5 |P5 Numérico a8 0 Enla entidad se fomenta cooperacion entre comparieros de trabajo {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha il Ordinal
6 PG Numérico a 0 Existe buena comunicacian con tus compafieras de trabajo. {1, Muy en d...|Ninguna a = Derecha {l Ordinal
7 |P7 Numérico |8 0 Participa usted en latoma de decisiones en la entidad {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
8 P8 Numérico |8 0 La entidad aplica las politicas claras en el ausentismo {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
9 |P9 Numérico g 0 Logro cumplir con las exigencias de mis responsabilidades en mi drea de trabajo. {1, Muy en d...|Ninguna g = Derecha {l Ordinal
10 P10 Numérico a8 0 Demuestra un compromiso constante con la calidad de su trabajo {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
1 P11 Numérico a 0 Casi siempre mantienen altos estandares de calidad en su trabajo v se esfuerzan por superar las expectativas |{1, Muy en d._.|Ninguna a = Derecha {l Ordinal —]
12 P12 Numérico 8 0 Demuestran un compromiso constante con la mejora continua en la calidad de su trabajo {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
13 P13 Numérico 8 0 Considera usted que cumple su trabajo con eficiencia {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
14 P14 Numérico g 0 Considera usted que los trabajadores manejan |a informacion de manera efectiva. {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
15 P15 Numérico a8 0 Demuestran una destreza excepcional en |a ejecucidn de sus tareas laborales. {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
16 P16 Numérico a8 0 Considera usted que los trabajadores poseen un profundo conocimiento de su drea de trabajo. {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha il Ordinal
17 P17 Numérico a 0 Demuestran una excelente capacidad para identificar y resolver problemas. {1, Muy en d...|Ninguna a = Derecha {l Ordinal
18 P18 Numérico |8 0 Demuestran una gran capacidad para adaptarse alos cambios en su entorno laboral. {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
19 D1 Numérico |8 0 Ambiente fisico {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
20 Dz Numérico g 0 Ambiente social {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
21 D3 Numérico a8 0 Comportamiento organizacional {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
22 D4 Numérico a 0 Calidad de trabajo {1, Muy en d...|Ninguna a = Derecha {l Ordinal
23 D5 Numérico 8 0 Eficiencia laboral {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
24 D6 Numérico 8 0 Habilidades {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal
| 25 |»1 Numérico |8 0 CLIMA ORGANIZACIONAL |1, Muyend..|Ninguna |8 =nDerecha |l Ordinal
26 V2 Numérico a8 0 DESEMPERNO LABORAL {1, Muy en d...|Ninguna 8 = Derecha {l Ordinal ﬂ
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