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PRESENTACION

Sefiores Miembros del Jurado ante ustedes presento la Tesis titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL GOBIERNO REGIONAL DE PASCO - 2018, cuya finalidad fue determinar
la relacién que existe entre el clima organizacion y el desempefio laborar de los
trabajadores del Gobierno Regional de Pasco; en cumplimiento del Reglamento
de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo, para obtener el Grado

Académico de Maestra en Gestién Publica.

En el capitulo I, se describe la introduccién, el cual contiene la realidad
problematica, trabajos previos, teorias respecto al tema, formulacién del

problema, justificacion del estudio, hipotesis y objetivos del estudio.

El capitulo 11, se sefiala el método, en donde se indica el disefio de investigacion,
las variables y su operacionalizacion, la cantidad de poblacion y muestras, asi
como la técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad,

métodos de andlisis de informacién y los aspectos éticos.

Finalmente, en los capitulos I, IV, V, VI, y VIl se presentan los resultados,

discusion, conclusiones, recomendaciones y referencias.

De los resultados obtenido en dicha investigacion, el 41.67% sefialaron que el
clima organizacion esta en un nivel regular y alto, mientras que un 51,67%
indican que el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Pasco, se

encuentra en un nivel regular.

Esperando que la presente investigacion sefiores miembros del jurado sea
evaluada y merezca su aprobacién, por cumplir con los requisitos establecidos en

las normas de la escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

Vi
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RESUMEN

La investigacion se realizé a fin de identificar porque se produce un clima laboral
deébil reflejado en el bajo desempefio de los trabajadores del GOREPA; en
mencionada institucion se evidencia deficiencias en la gestion del recurso
humano, en la que se percibe un ambiente poco saludable para poder laborar ya
gue el trabajador se encuentra estresado y solo ejecuta sus tareas monétonas,
por ello la investigacion tiene como objetivo general determinar la relacién que
existe entre el “clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

del Gobierno Regional de Pasco - 2018".

La metodologia empleada, es de tipo correlacional de disefio no experimental de
corte transversal y naturaleza cuantitativa. La poblacion esta constituida de 250
trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018, con una muestra 60
servidores. La técnica que se empleo fue la encuesta, utilizamos como
instrumento el cuestionario para la variable 1 (clima organizacional) y la variable

2 (desempefio laboral); con escala ordinal.

Los resultados y andlisis estadisticos del clima organizacional y del desempefio
laboral, muestran una relacién directa, positiva moderada, entre las dos
variables, demostradas a través de la prueba de Spearman (Rho=0.558 p-valor
= 0,000 < 0,05), la relacion de las dimensiones Autonomia para la toma de
decisiones y desempefio laboral (Rho=0.713 p-valor = 0,000 < 0,05) existe una
correlacion directa positiva alta; entre la motivacion y desempefio laboral
(Rho=0.459 p-valor = 0,000 < 0,05) se obtuvo una relacién positiva moderada; y
entre la Comunicacion y desemperiio laboral (Rho=0.404 p-valor = 0,001 < 0,05)

igualmente se obtuvo una relacion positiva moderada.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, autonomia para la

toma de decisiones, motivacion, y comunicacion.



ABSTRACT

The research was conducted in order to identify because a weak labor climate
reflected in the poor performance of workers GOREPA occurs; in that institution
deficiencies in the management of human resources, in which an unhealthy to
labor environment is perceived as the worker is stressed and just run their
monotonous tasks, so the research is generally aimed at determining the
relationship it is evident between the "organizational climate and job performance

of workers in the Regional Government of Pasco - 2018".

The methodology used is not correlational experimental design cross section and
guantitative nature. The population comprised 250 workers Regional
Government Pasco - 2018, with a sample 60 servers. The technique used was
the survey, the questionnaire used as an instrument for variable 1 (organizational

climate) and variable 2 (job performance); with ordinal scale.

The results and statistical analysis of the organizational environment and work
performance, show a direct, positive moderate relationship between the two
variables, demonstrated through Spearman test (Rho = 0.558 p-value = 0.000
<0.05), the Autonomy dimension relationship for decision making and job
performance (Rho = 0.713 p-value = 0.000 <0.05) a direct correlation high
positive; between motivation and work performance (Rho = 0.459 p-value = 0.000
<0.05) a moderate positive relationship was obtained; and between
communication and job performance (Rho = 0.404 p-value = 0.001 <0.05) also a

moderate positive relationship was obtained.

Keywords: organizational climate, job performance, autonomy in decision

making, motivation, and communication.



[. INTRODUCCION

1.1Realidad problemética

Las instituciones publicas hoy en dia son muy cuestionadas, ya que los
bienes, servicios y la atencidon que brindan a los ciudadanos son insuficientes

para el nivel de expectativa.

Los parametros de un buen clima laboral estan relacionados con ciertos valores
de mayor importancia en las organizaciones, tales como reconocimiento del
trabajo, nivel de comunicacion, trato justo, liderazgo, motivacién, incentivos. Es
por ello que una gran parte de los trabajadores pueden tener los talentos
necesarios para realizar sus labores, pero tal vez esto no esté funcionando al

maximo por no encontrarse en un ambiente adecuado y agradable.

A nivel internacional, se estd dando mayor importancia al clima institucional, ya
gue es considerada un segmento fundamental para que una entidad logre ser
mas competitiva que otra; las empresas e instituciones desde hace un tiempo
atrds vienen desarrollando estrategias, con el objetivo de generar clima
adecuado, el cual permitira que los trabajadores desarrollen todas sus
habilidades, conocimientos, relaciones interpersonales y compromiso con la
empresa, reduciendo con ello absentismos Yy faltas y fortaleciendo la retencion

de talentos.

En el Peru, desde los afios noventa se inicié reformas para un estado moderno,
descentralizado, eficiente y eficaz, a fin de mejorar la administracién del sector
publico sobre los recursos disponibles: presupuesto y el personal, el cual no se
tuvo mayor impacto; por lo que el gobierno ha optado por reforzar y centrarse en
el desempefio laboral del trabajador publico, mejorando la eficiencia y eficacia

de este, mediante incentivos econdmicos y evaluaciones en base a resultados.

Es por ello que el estado a fin de brindar servicios de calidad al ciudadano a
través de servidores civiles altamente profesionalizados, capacitados vy

competentes en las diversas funciones que vienen realizando, se aprueba la ley
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N° 30075 ley del servicio civil, dicha ley se implementa a fin de valorar y generar

la meritocracia, estandarizando la administracion de recursos humanos

Edgar Q. (2015) indica que las personas deben ser reconocidos y valorados
como un ser potencial y no un activo mas dentro de una empresa o instituciones.
Es decir, el servidor requiere toda la atencion necesaria para desarrollar sus

labores, dentro de su ambiente laboral.

A nivel nacional, regional y local, se evidencia un régimen de empleo publico
congelado, esto se da por la contratacion de personas con perfiles o requisitos a
medida sin tener en cuenta que la persona que va desempefar dicha funciéon
tengan la capacidad de realizar dicha funcion; asi mismo en las entidades del
estado no existe un aparato publico que guarde la memoria de lo que esta
pasando por la falta de continuidad de los trabajadores, originado por el cambio
de gobiernos. Las nuevas autoridades ingresantes de cada gobierno no cuentan
con recursos ni poderes administrativos para transformar ese capital humano,
solo mediante la designacion de personas de confianza o por contratos de
locacion de servicios para realizar funciones permanentes, designadas sin
ninguna aplicacion de criterios y mecanismos para la seleccion de personal,
generandose con ello una serie problemas para realizar una buena gestion, la
falta de capacitacion para realizar sus funciones, este en constante actualizacion
y se desenvuelva en el centro de trabajo y a su vez genere los resultados que

requiera la Gestion Publica.

El Econ. Jorge G. (2013) sefiala que los profesionales altamente calificados no
apuestan por las instituciones publicas siendo esto una gran debilidad de no

contar con servidores calificados y competentes.

En el Gobierno Regional de Pasco se evidencia un rendimiento bajo del
desempefio laboral, ocasionados por las continuas quejas de burocracia y
calidad de atencion de la ciudadania para con los servidores y hacia la entidad.
Asi mismo, el clima institucional es inadecuado ya que, entre algunos
trabajadores, existen conflictos, poca cooperacion y trabajo en equipo, poca

contribucién a las buenas relaciones laborales y limitacion a recibir érdenes por
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lo que se trunca la autonomia para poder tomar decisiones; asi mismo los
trabajadores no cuentan con ambientes adecuados para poder desenvolverse
de manera eficiente y eficaz; todo ello a raiz de que existe un exceso de personal

gue ingresan por favores politicos.

Para ello debemos elaborar un diagnostico, identificando las variables que
necesiten mayor atencion; asi mismo el desempefio laboral esta correlacionado
directamente con el clima organizacional. Por lo que, la finalidad de nuestra
investigacion es determinar la relacion existente entre ambas variables y con ello
demostrar a los trabajadores la importancia del tema, garantizando el

cumplimiento de metas y resultados.

1.2 Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Uria c. (2011), con su trabajo de tesis “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de ANDELAS CIA. LTDA.
de la ciudad de Ambato” — Ecuador; el autor analiza aspectos relacionados a las
ambas variables en los trabajadores de la Compafiia de Andelas Ltda.,
concluyendo que los trabajadores se encuentran disconformes con el clima
institucional, viéndose afectados mayormente por la forma de liderazgo
autocrético, impidiéndoles la contribucién de nuevas ideas y cohibiéndolos en
cierta forma dar valor agregado a sus labores diarias, asi mismo el investigador
recomienda la implementacion de programas que mejoren el clima
organizacional, considerando actividades que mejore los aspectos del: liderazgo,
reciprocidad, motivacion y comunicacion, permitiendo a la entidad mejorar el

desemperio laboral de sus empleados.

Otro trabajo de investigacion citado es de Palomino, P. (2016), titulado “Clima
Organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la
empresa Distribuidora y papeleria VENEPLAST LTDA.” — Colombia; realizado
con propositos de analizar la relacion que existe entre las variables sefialadas
lineas arriba de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast

Ltda. El autor trabajo con empleados mas jévenes, de ambos sexos, de
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formacion técnica, desempefiandose como auxiliares, con ingresos
relativamente bajos, con contratos de termino indefinido, con jornadas laborales
superiores a las 48 horas semanales, con mas de 01 afio de antigiiedad; en el
concluye que la mayor parte de las dimensiones del clima tiene una importante
repercusién sobre el desempefio, destacandose aquellas correspondientes a
objetivos, relaciones interpersonales y motivacion, asi como la percepcion global
del clima organizacional; las dimensiones individuales del desempefio
repercuten positivamente y en gran medida, sobre el desempefio global. Por lo
gue todas aquellas medidas que se tomen desde la gerencia de la empresa con
miras a mejorar el clima organizacional en Veneplast Ltda., tendran
repercusiones en mediano o largo plazo sobre el desempeiio de los servidores,
asi mismo, las mejoras en los aspectos puntuales del desempefio tendran

impactos positivos en el desempefio global.

Asi mismo consideramos a Rojas P. (2013) con su tesis “Satisfaccion Laboral y
el Clima Organizacional de las Principales Universidades Sucrefias” - Bolivia, en
la que se concluye que la presente investigacion realizado en las principales
universidades Sucrefas, que existen serias fallas en cuanto a coordinaciones y
ambientes para los trabajadores de dichas instituciones; asi mismo se observo
que a pesar que los trabajadores laboran en un espacio adecuado, el desarrollo
de sus labores no es 6ptimo al no contar con las herramientas trabajo, muchos
de ellos realiza su actividades con sus propios equipos personales, y con ello
reduciendo el impacto que genera no contar con puestos de trabajo dotados de
computadoras, sillas ergonémicas programas necesarios para desarrollar sus
labores y asi atender a los estudiantes, etc.; asi mismo consideran que la
comunicacion entre trabajadores y jefes es determinante para comprometerse
con el desarrollo y productividad de la empresa ya que ellos manifiestan que se
encuentran regularmente comprometidos por las debilidades que existe en los
canales de comunicacion interna al considerar que muchas veces no son
informados sobre su desempefio ni respecto a asuntos que les afectan e

interesan.

De acuerdo a la autora Uria indica que existe desconformidad por parte de

los colaboradores de la compafiia en cuanto al clima organizacional ya que
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se ven afectados en gran parte por el liderazgo autocratico, impidiendo a
desarrollar nuevas ideas y cohibiéndolos de dar valor agregado al trabajo
gue realizan. Para la autora Palomino sefiala que la mayor parte de las
dimensiones del clima tienen una positiva e importante repercusion sobre
el desempefio, destacandose aquellas correspondientes a objetivos,
relaciones interpersonales y motivacion, asi como la percepcién global del
clima organizacional; las dimensiones individuales del desempefio
repercuten positivamente y en gran medida, sobre el desempefio global.
Por otra parte, el autor Rojas observé que muy a pesar que los trabajadores
laboran en un espacio adecuado, las herramientas de trabajo no son
apropiados para ejercer sus labores con eficiencia; y muchos de ellos

desarrollas sus labores con equipos propios.

Antecedentes Nacionales

Consideramos a Quispe (2015) con su trabajo de investigacion titulado
“Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Pacucha, Andahuaylas” — Peru; el autor trabajo con informacion de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas. Desarrollado mediante el
estudio cuantitativo de tipo correlacional no experimental, siendo el objetivo
primordial identificar la relacibn que existe entre ambas variables (clima y
desemperio) de los servidores publico de dicha sector; permitiéndole conocer el
nivel del desempefio laboral de los servidores basdndose en 3 dimensiones:
productividad laboral, eficiencia y eficacia laboral; la conclusion al cual llegé a
través de esta investigacion, muestra que los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha, se desempefian regularmente en sus labores ya que la
relacion que tiene la motivacion laboral y la productividad laboral es muy débil,
debido a que la motivacion influye directamente en el desempefio del
colaborador, por lo que el autor recomienda trabajar directamente con los medios
de motivacion laboral y desarrollar programas a fin de fortalecer el desempefio
del trabajador como:, asensos de cargos, reconociendo laboral, vacaciones,

incremento de remuneraciones, etc.
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De La Cruz, H. (2016) con su tesis titulado “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica — 2015” — Per; el autor realizo el desarrollo de su investigacion en
el Programa Nacional de Cuna Mas en la ciudad de Huancavelica, trabajando
con una muestra de 32 colaboradores de contratacion en modalidad CAS, para
poder definir la correlacion que existe en ambas variables. Asi mismo se trabajo
con un nivel de investigacion correlacional;, determinando que el clima
organizacional tiene una relacion positiva (ambiente fisico, social, actitudes y
valores) con el desempefio laboral en los colaboradores del mencionado

programa del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social (MIDIS).

Otro trabajo de investigacion es de Cinthia F. (2017) con su tesis “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de la Direccidon Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Junin - 2017” — PerU; el trabajo presentado se realizé
con el enfoque cuantitativo — disefio descriptivo correlacional, con el objetivo
identificar el argumento de como se desarrolla el clima institucional en la DRTPE-
Junin, el cual el autor utilizo 3 dimensiones de evaluacion (liderazgo, autonomia
en la toma decisiones y la comunicacion); y asi comprobar el impacto que tiene
las dos variables en los servidores de dicha institucion. Por lo que el autor
sostiene que cada institucidn cuenta con su propia personalidad el cual se
conoce como clima instruccional, por las circunstancias sociales presentadas

gue influyen en la conducta del individuo.

Asi mismo para Judith R. (2017) con su trabajo de investigacion titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay” — PerU; en la que deduce que el clima institucional es
elemento importante para lograr el buen desempefio laboral, por lo que el trabajo
tiene como objetivo determinar la correlacion existente entre el clima y el
desempeifio de los trabajadores de la Municipalidad de Yungay, para lograr dicho
fin el autor trabajo con un muestra de 68 trabajadores administrativos, el tipo de
estudios es correlacional de disefio no experimental, usando la técnica de
encuesta aplicando un cuestionario para cada variable considera 18 preguntas
para la variable 1 y 10 para la variable 2; los resultados se obtuvo mediante
métodos estadisticos descriptivos basicos Coeficiente de correlacién de Pearson
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y la Chi cuadrada. Resultando que, el clima organizacional es regular y el
desempefio laboral es medio, concluyendo que existe relacién significativa entre
la variable 1 y la variable 2 de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Yungay, confirmando sus bases tedricas y estudios que tomo como referencia.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Clima Organizacional

El clima organizacional, también llamado clima laboral, es un eje importante
para las instituciones competitivas que buscan obtener mayor productividad y
mejorar sus servicios, por medio de estrategias internas. Al estudiar el clima
organizacional nos permitira identificar puntos claves que podrian impactar de

manera directa el entorno laboral de las instituciones.

Para Chiavenato, (1992) el clima institucional es el medio interno, el ambiente
psicolégico que existe en una institucion. Chiavenato también sefiala que el
clima abarca diferentes aspectos como el tipo de entidad, metas operacionales,
politicas, reglamentos internos y la tecnologia, actitudes, valores y formas de

comportamiento social.

Segln Méndez A. (2006) el clima institucional es la atmosfera propia de una
institucion, proyectado y percibido por el trabajador captadas segun las
circunstancias que encuentra en su proceso de interaccion social y en la
estructura organizacional que se manifiesta a través de sus variables el cual

definird su conducta, satisfaccion y nivel de eficiencia en sus labores diarias:

Para Robles, (1996) clima laboral es un conjunto de conocimientos globales que
la persona tiene de la entidad, sefala que lo importante es el sujeto percibe su

entorno, independientemente de cdmo otros lo perciben.
Por lo que podemos definir de acuerdo alos conceptos citados que el clima

institucional es el ambiente interno en donde se desarrolla el trabajo diario

de la institucién, las condiciones circundantes en las que los empleados
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operan. La calidad del clima influird directamente en la satisfaccion de los

empleados y en la productividad de la organizacién.

Caracteristicas del clima Organizacional

= El clima es permanente, esto significa que las organizaciones mantienen
cierta estabilidad de clima laboral con positivos cambios progresivos.

= Las actitudes de los servidores son alteradas por el clima de una entidad.

= El clima laboral de una institucion influye en la identidad y compromiso de
los colaboradores.

= El individuo modifica el clima institucional de la organizacion y afecta sus

actitudes propias

La rotacién y ausentismo puede ser negativo para la organizacion, puesto que
puede ser un indicador de la existencia de un mal clima institucional puesto que
los servidores pueden esta insatisfechos. Se manifiesta en diferentes niveles de

la organizacion

Un buen clima organizacional tiene resultados positivos, ya que van a estar
determinadas en cémo el personal percibe el ambiente externo e interno de una
entidad.

Ventajas y desventajas del clima organizacional
Asi mismo los resultados positivos pueden ser: los logros, identificacion, poder,
productividad, satisfaccion, integracién, retencion de talentos y buena imagen

para la organizacion.

Cuando el clima laboral es bueno, los resultados mejoran positivamente dentro

y fuera de la organizacion tales como:
e Mejora el rendimiento en los trabajadores.
e Los beneficios para la entidad son mejores

¢ Resultados positivos del trabajo en equipo
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e Permanencia de los talentos en la entidad.

e Satisfaccion en sus labores

e Identificacidon positiva por parte de los servidores.

e Colaboran y aportacién de buenas ideas por parte de los trabajadores

e Mejora la imagen de la empresa.

e Laorganizacion se adapta con facilidad a entornos competitivos y enfrentan
mejor los cambios

e Obtencién de resultados propuestos.

Cuando el clima institucional es negativo se evidencia:

e Poca motivacion.

e Productividad baja.

e Absentismo laboral alta.

e Falta de compromiso de la organizacién y los individuos.

¢ Una negativa imagen.

Factores del clima organizacional
Los siguientes factores a tener en cuenta a la hora de mejorar el clima de una

organizacion son los siguientes:

« Relaciones interpersonales

« Relaciones entre jefes y personal.

« Estilo de liderazgo.

o Comunicacion en todo nivel

e Ambiente y condiciones fisico de trabajo.
« Motivacion

« Politica salarial.

« Imagen de la empresa

« Factores no relacionados con el puesto de trabajo

Por lo tanto, existen una variedad de caracteristicas respecto al clima
laboral el cual es importante estudiar, a fin de realizar correctamente un

diagnéstico al respecto.
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Dimensiones
Los estudios de clima organizacional segun varios autores estdn estrechamente
vinculados a ciertas dimensiones de andlisis relacionados al climay que han sido

definidos como variables de evaluacion y medicion.

Las més estudiadas y el cual consideraremos algunos de ellos para nuestra

investigacién son:

Motivacion
La motivacion para William P. (2010), es un medio de estimulo a un individuo
realizando una accién o acto él pueda satisfacer necesidades a fin de alcanzar

metas deseada por la organizacion.

Para José B. (2015), la motivacion es una técnica de surgimiento, mantenimiento
y regulacioén de acciones el cual produce cambios en el ambiente y que coincidan

con algunas limitaciones internas.

Asi mismo podemos mencionar dos tipos de motivacion.

Motivacion intrinseca: Es aquella que se generan con factores internos de la
persona, es decir satisfaccion personal del empleado.
Motivacion extrinseca: viene hacer la motivacion que es provocada por

elementos externos, ejemplo el aumento de salario o reconocimiento publico.

1. Autonomia paralatoma de decisiones

Méndez A. (2006) La autonomia tiene una fase cognitiva que es el
pensamiento liberado al propio criterio pensar con autonomia, y una parte
ejecutiva que es pasar ese propoésito a una forma operativa l6gica y autbnoma,
existe tres tipos de autonomia en el trabajo que podrian influir de manera positiva

en la satisfaccion laboral las cuales son:

= Método de trabajo (grado de libertad que cuentan los servidores en sus

labores),
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= Horario de trabajo (control que tienen los trabajadores en programar sus
actividades laborales),

= Criterio de trabajo

2. Comunicacion

Segun Andrade, (2005) sefiala que la comunicacion es un proceso social
fundamental, puesto que se aplica completamente al ambito de las
organizaciones. la comunicacién organizacional viene hacer el conjunto de
mensajes que son intercambiados entre los empleados de una entidad, y entre

diferentes usurarios externos.

La comunicacion interna se basa en las relaciones laborales flexibles el cual
permita alcanzar las metas y objetivos. Dicha comunicacion se debe dar en todo
el nivel y tener una retroalimentacion constante a fin de lograr buenos resultados,
al no contar con un sistema de retroalimentacién apropiado, se genera perdida
de informacién que los empleados pueden ofrecer es cual es muy importante

para satisfacer al usuario, Por ende.

3. Rendimiento

La productividad es el resultado del rendimiento laboral, relacionado entre
objetivos, metas, tareas alcanzada y el tiempo en horas laboradas, calidad, asi
mismo la real academia espafiola indica que el rendimiento y productividad es la
relacion que existe entre lo producido y los medios empleados, como mano de
obra, materiales, energia, etc. Por lo tanto, es importante que este analisis del
rendimiento se trabaje desde la Optica de la calidad en las horas laboradas, en
vez de establecerse en criterios de cantidad ya que por légica ni todas las horas
son productivas, quiere decir, que debemos considerar que la eficiencia de la
productividad y centrarnos solo en la cantidad que se produce.

4. Conflicto

Para Morton D. (1902), el conflicto existe siempre que tienen lugar
actividades incompatibles.
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Para Hinostroza L. (2015) define el conflicto laboral como el obstaculo que existe
entre dos 0 més posturas que logren sus objetivos de forma compatible, porque
son opuestas o porque persiguen lo mismo a la vez. Los conflictos surgen por la
falta de comunicacion, manejo de informacion falsa, las personas para satisfacer
sus necesidades obstruyen los intereses de otras, desigualdad de roles entre los
grupos o equipos de trabajo, imposicion de sistemas de valores por aguan de las

partes.

5. Liderazgo

El liderazgo es un conjunto de caracteristicas y destrezas que tiene un
individuo para influir positivamente en su contexto, por lo que en las entidades el
liderazgo es la capacidad de organizarse, incidir en un grupo para alcanzar las
metas, establecer direccion vision y estrategias, generar cambios, los lideres
otorgan identidad a las instituciones a través de valores, normas, actitudes y

conductas para el logro de objetivos.

Caracteristicas de un lider: personalidad, historia de aprendizaje, motivaciones
creencias y actitudes propias contextos social, econémico y organizacional el
cual puede ser adquirida y aprendida a través de capacitaciones y el

compromiso.

Por lo que el liderazgo se enfoca en hacer las cosas correctas en causar la
actividad laboral y personal y servir a los deméas a través de los propdsitos
establecidas.

Desempeiio Laboral

Para la Universidad del Zulia (2010) el desempefio es aquella accién o
comportamiento que se observa en los trabajadores siendo muy importantes
para los objetivos de la entidad, pudiendo ser medidos en términos de
competencia de cada trabajador y el grado de contribucién a la entidad. Puede
el desemperio tener éxito o no, todo dependera de un conjunto de peculiaridades

gue se manifiesta en mayor parte a traves de conductas.
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Segun Stoner (1994), testifica que el desempefio es la forma de como los
servidores de una entidad trabajan de manera eficiente y eficaz, para lograr

metas comunes, sujeto a hormas y reglas establecidas.

Para Milkovich y Boudreau (1994), el desempefio laboral son caracteristicas de
cada persona como; aptitudes, necesidades y habilidades, que interactian entre

si, en el ambiente laboral y con la institucion en general.

Loreto, (2006) el desempeiio se encuentra asociadas a diversas habilidades
positivas que favorecen el trabajo que realizan, las cuales pueden ser: actividad,
desempenio, la lealtad, el compromiso, productividad particular de acuerdo a los

estandares definidos para el personal o su puesto.

Entonces se define al desempefio laboral como el rendimiento y cualidades
que posee un trabajador, tales como la laboriosidad, empefio, lealtad,

compromiso, productividad, a fin de alcanzar metas.

Evaluacion del desempefio laboral

Para Byars & Rue (1996), la evaluacion del desempefio, es un procedimiento a
fin identificar y comunicar a los colaboradores de una organizacion la forma de

como estan desempefiando sus funciones y de realizar planes de mejora.

La evaluacion del desempefio para Chiavenato (1995), es un conjunto de
procedimientos para entender la valoracion del desempefio de un individuo en

un puesto laboral y de su potencial de desarrollo.

Segun Werther & Davis (1992), la evaluacion del desempefio es una herramienta
mediante el cual las instituciones miden el rendimiento general de sus

trabajadores;

Segun lo sefialado por los autores mencionados lineas arriba, la evaluacion
de desempefio laboral es una herramienta importante para identificar las

fortalezas y debilidades de tus colaboradores.
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Beneficios de la evaluacion del Desempefio Laboral

Chiavenato (2011), sefiala que, cuando un programa de evaluacion de

desempeiio se planea, coordina y desarrolla de manera satisfactoria, esto

generara logros de mediano, corto y largo plazo. Los favorecidos seran el

personal, gerentes e instituciones.

Beneficios para la organizacion:
Comunica los objetivos organizaciones
Provee de informacién para la toma de decisiones

Dar bases objetivas para aumentos, promociones entrenamiento y otras

acciones con el personal

. Beneficios para la gerencia:

Identifica y recompensa a los mejores colaboradores.
Identifica al colaborador que necesita entrenamiento.
Mejora la productividad personal del colaborador.

Ayuda a identificar necesidades de capacitacion.

. Beneficios para el colaborador:

Establece claridad en su desempefiando que ha venido ejecutando.

Provee reconocimiento por los logros alcanzados.

Dimensiones

Viswesvaran, (2001) las siguientes dimensiones relevantes para evaluar

cualquier desempefio son:

a r N

Evaluacion global del trabajo

Productividad. - calidad y cantidad del trabajo producido

Esfuerzo

Conocimiento de trabajo.

Competencia interpersonal. - capacidad para mantener relaciones

interpersonales.
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Competencia administrativa. — forma en que se coordina con otros para la
ejecucion de su trabajo.

Calidad de sus productos. — Es la escala en que un conjunto de
particularidades inherentes cumple unos requisitos sobre un producto o
servicio que satisface la necesidad del cliente o estandar de la organizacion.
Comunicacién. - capacidad en la transmision de informacion

Liderazgo.- lograr que un grupo trabaje.

. Aceptacion de reglas.- compromiso con los valores organizaciones.

Pernia, K. y Carrera, M. (2014) establece un medio de evaluacion, por medio de

las funciones, rendimiento y comportamiento que muestra el personal, en su

puesto de trabajo, Las cuales nos seran util para medir el desempefio laboral de

nuestra investigacion.

Responsabilidad en sus funciones. - son actividades realizadas por los
trabajadores, de manera eficiente, manteniendo un conocimiento 6ptimo de
sus labores y capacidad de analisis. Todo ello a fin cumplir con los objetivos

y metas.

Conocimiento del trabajo: viene hacer el nivel de conocimiento y
capacidades de las labores. Comprendiendo las habilidades técnicas, siendo

necesarias para desempefiar las tareas del puesto.

Capacidad de analisis: técnicas que emplea el trabajador para realizar las

actividades encomendadas.

Rendimiento: es el resultado y eficiencia del trabajador frente a sus
funciones, estimando la capacidad de resolver problemas, compromiso, el

ausentismo y el trabajo en equipo.
Resoluciéon de problemas: es la aptitud de resolver diversas deficiencias

presentadas en sus labores diarias, haciendo usos de sus recursos que

favorezcan el cumplimiento metas.
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6.

Ausentismo: viene hacer la ejecucion de funciones en un tiempo
determinado establecido por la organizaciébn, mostrando puntualidad vy

responsabilidad.

Compromiso: es el involucramiento, identificacion y compromiso a través

de valores institucionales, para el cumplimiento de metas organizacionales.

Relacién interpersonal: es la capacidad de trabajar en equipo, respetando

democréaticamente las decisiones y acatando los ideales de cada individuo.

Marco normativo. —

Ley Organica de Gobiernos Regionales Ley N° 27867 (Publicada el 18 de
noviembre de 2002) en el capitulo Il Régimen Laboral Articulo 44°.-
Régimen laboral. sefiala que los trabajadores publicos de estas entidades
se sujetan al régimen laboral general aplicable a la administracion publica,

conforme a ley.

Ley 30057 ley del servicio civil, el servicio civil engloba a todas las
personas que labora para el estado, con el propésito de lograr una
administracion publica profesional, eficaz al servicio de los ciudadanos, debe
contarse con una carrera que permita atraer y retener el talento humano; en
el Capitulo Il Gestién de Capacitacion Articulo 10 de la ley en mencién,
sefiala que la finalidad de la gestion de capacitacion es buscar la mejora del
desemperio de los servidores para brindar una mejor calidad de servicio a
los ciudadanos, asi mismo en el Capitulo Il Gestién del Rendimiento y la
Evaluacion del Desempefio, que la evaluacion del desempefio estimulara
el buen rendimiento y compromiso del servidor, asi mismo podra identificar
el aporte de los trabajadores con las metas de la institucion; Capitulo 1V
Compensaciones- articulo 28 menciona respecto a los ingresos y
beneficios que la entidad otorga a los servidores por el trabajo realizado de

acuerdo al cargo que ocupa.

26



1.4 Formulacion del problema

Problema General
e ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 20187

Problema Especifico

e ¢ Qué relacion existe entre la autonomia para la toma de decisiones y el
desempenio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco
—2018?

e ¢ Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 20187

e ¢ Qué relacion existe entre la Comunicacion y el desempenio laboral de

los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 20187

1.5 Justificacion del estudio

El objetivo del estudio es determina la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
de Pasco. Para ello es necesario mencionar que el trabajador de hoy es el
recurso estratégico dentro de una organizacion, siendo una ventaja competitiva
para diferenciar a las organizaciones, contar con un trabajador comprometido
con la institucion asegurara el logro de metas y objetivos. Para lograr ello es
necesario tener programas de motivacién que no solo este direccionado a la
parte econdmica, sino en un sistema de incentivos, tales como reconocimientos,

permitiéndonos la fidelizacién de nuestros trabajadores.

Por lo que la investigacion se realizé a fin de identificar porque se produce un
clima laboral débil reflejado en el bajo desempefio de los trabajadores, es
necesario sefialar que un buen desempefio laboral va ligado al perfil profesional,

desarrollo de competencias, resaltando también que el perfil del puesto debe ser
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evaluado para cada trabajador, sumando al buen clima laboral el cual nos dara
resultados esperados con respecto a los objetivos y metas. En el Gobierno
Regional de Pasco existe deficiencias en la gestion del recurso humano, en la
gue se percibe un ambiente poco saludable para poder laborar ya que el

trabajador se encuentra estresado y solo ejecuta sus tareas monotonas.

A través de esta investigacion podemos fomentar el cambio de la institucion,
logrando un buen desempefio laboral y el mejoramiento de la gestién institucional

el cual se reflejara en los servicios de calidad que brinden.

Para obtener los resultados de la investigacion se utiliz6 métodos,
procedimientos, técnicas e instrumentos validos y confiables. Dicho estudio
podra ser utilizado como antecedente y apoyo para futuros trabajos de

investigacién que aborden el topico expuesto,

Finalmente consideramos los aspectos normativos tales como:
» Ley Organica de Gobiernos Regionales Ley N° 27867 (Publicada el 18 de
noviembre de 2002) en el capitulo Il Régimen Laboral Articulo 44°.- Régimen

laboral.

= Ley 30057 ley del servicio civil- Capitulo Il Gestion de Capacitacion Articulo
10, Capitulo Il Gestidén del Rendimiento y la Evaluacion del Desempefio,

Capitulo IV Compensaciones- articulo 28 Hipétesis

1.6 Hipotesis general

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018.

Hipotesis especificas

e Existe relacion entre la autonomia para la toma de decisiones vy el
desempeiio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Pasco — 2018
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e Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018.

e Existe relacion entre la Comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018

1.6 Objetivos

Objetivo General

e Determinar la relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco
—2018

Objetivos especificos
e Determinar la relacion significativa entre la autonomia para la toma de
decisiones y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno

Regional de Pasco — 2018

e Determinar la relacion significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018
e Determinar la relacion significativa entre la Comunicacion y el

desempenio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco
—2018.
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. METODO

2.1 Disefio de investigacion

La investigacion formulada para este estudio es la investigacion no
experimental, segun los conceptos planteados por el Prof.
Leonardo C. (2016), el disefio no experimental, no experimenta, no
manipula variables de manera deliberada en su estudio, en este
tipo de investigacién los sujetos ya pertenecen a un grupo O

determinado de la variable independiente por autoseleccion.

El disefo transversal redne datos en un momento determinado de
tiempo, area geografica o en una institucion, a fin de establecer la

relacion que existen entre estos datos.

Donde:
M = Muestra de la poblacién
O1= Observacion de la variablel1- clima organizacional
0O2= Observacion de la variable2 - desempefio laboral

r = Correlacion entre dichas variables
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2.2Variables, operacionalizacién

) Definicion Definicion _ _ _ Escala de
Variable _ Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional medicion
El clima | Se  entiende Conocimiento del | Ordinal
institucional es el | por .clima personal (Siempre, Casi
medio interno, el organizacional Resppnsabllldad del | siempre,
ambiente al proceso de trabajador Algunas veces,
icoléai analisis de la Autonomia para Conocer las exigencias | Muy pocas
psicologico — QUe | motivacion la toma de decisiones | del puesto veces, Nunca)
institucion. Asi | autonomia Capacidad de toma de
= mismo clima abarca | para la toma de decisiones en el puesto
s i decisiones, . . .
S diferentes aspectos Lo Ambiente de trabajo Ordinal
3) | tipo de | COMunicacion, . .
@ como el 1up o — (Siempre, Casi
N - rendimiento, Reconocimiento -
= entidad, metas conflicto y R = iarial siempre,
@ . :
o operacionales, liderazgo el Motivacién emuneracion salarial | algunas veces,
o politicas, cual suman a Adecuadas relaciones | Muy pocas
© laboral veces, Nunca)
£ reglamentos poder logar los aborales :
O internos y la | objetivos
tecnologia, personales 'y Los  canales  de | Ordinal
actitudes, valores y ggganlzauonal com_L(Jjnlcac:lon (_S|empre, Casi
formas de Rapidez siempre,
. ., Algunas veces,
comportamiento Comunicacion Respeto Muy pocas
social. Chiavenato, Capacidad de | veces, Nunca)

(1992)

retroalimentacion
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_ Definicion Definicion _ _ _ Escala de
Variable _ Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional medicion
El desempeiio | EI adecuado Dominio de sus | Ordinal
laboral son | desempefio funciones (Siempre, Casi
caracteristicas que | laboral se mide nivel de conocimientos | Siempre,
posee cada persona | a través del Conocimiento del técnicos Algunas veces,
como;  aptitudes, | conocimiento trabajo Adaptabilidad del trabajo | Muy pocas
necesidades y | de trabajo, veces, Nunca)
habilidades, que | responsabilida Nivel de produccion del
_ interactian entre si, |d en  sus personal
< en el ambiente | funciones y las Cumplimiento de las | Ordinal
_c% laboral 'y con la | relaciones y tareas asignadas (Siempre, Casi
9 institucion _ ~en interpersonale Responsab!lldad en gatisfaccion  del jefe | Siempre,
o general. Milkovich y | s. sus funciones inmediato Algunas veces,
D Boudreau (1994), Muy pocas
o Metas logradas veces, Nunca)
% Asistencia y puntualidad ’
4 Ambiente agradable | Ordinal
o - . .
entre compafieros de | (Siempre, Casi
trabajo siempre,
Relaciones Facilidad para ayudar a | Algunas veces,
interpersonales los compaiieros de | Muy pocas

trabajo.

Solidaridad

Practica de valores

veces, Nunca)
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2.3 Poblacion y muestra

Poblacién:

Para Gamarra A. (2015) la poblacién es la agrupacion de personas que son
elementos de estudio que cuentan con las mismas caracteristicas y sobre el que
estamos interesados en obtener los resultados del estudio, para nuestra
investigacién la poblacion a estudiar es de 250 trabajadores de las diferentes

oficinas del Gobierno Regional Pasco - 2018.

Muestra:

Pujay, O. (2015) indicia que la muestra es un fragmento de la poblacién,
con la que se realizara el estudio, el cual se selecciona con la finalidad de obtener
informacion de manera representativa, el cual para realizar nuestra investigacion
hemos decido tomar una muestra de 60 trabajadores que representa a las

diferentes oficinas que conforman el Gobierno Regional de Pasco - 2018.

Muestreo:

Segun Rivera T. (2015) la muestra es un fragmento de la poblacion a
estudiar ya sea personas, animales u objetos para este estudio se utilizé un
muestreo no probabilistico, por conveniencia, el cual se consideré6 como muestra
a 60 trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, quienes conocen del tema
de la presente investigacion, considerando que la informacion aportada por estos

trabajadores ayudara a realizar la toma de decisiones
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2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad

Técnicas
Es el medio que se utiliza para recolectar datos; para desarrollar la presente
investigacion utilizamos la técnica de la encuesta, el cual nos permitird conocer

y diagnosticar los problemas que podrian estar incomodando a los servidores.

Instrumentos

Los instrumentos son herramientas complementarias que sirven para
recopilar y registrar datos obtenidos; para medir el clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores del GOREPA utilizaremos como

instrumento el cuestionario.

Validez
La validacién de instrumentos fue consolidada por la firma de tres
expertos, los cuales evaluaron las preguntas utilizadas en la investigacion,

garantizandose que se adecuen a las necesidades del estudio.

Expertos Suficiencia de Instrumentos Aplicabilidad del
Instrumento
Experto 1 Mg. Clay Junior, Mathews Ramirez Aplicable
Experto 2 Mg. Adridn, Tamara Trinidad Aplicable
Experto 3 Mg. Olinda Rixe Tarazona Aplicable
Confiabilidad

La confiabilidad de instrumentos se efectué mediante la prueba del Alfa
de Cronbach utilizando el programa estadistico SPSS versién 24.0, con una
muestra piloto de 10 trabajadores (6 mujeres y 4 varones); obteniendo el

siguiente resultado:
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Clima Organizacional:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0
Casos Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,828 12

Desempefio Laboral:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10  100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,846 12
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De acuerdo a la escala de valores tenemos las variables del clima organizacion
y del desempefio laboral de los trabajadores, el cual muestra un resultado de la
prueba de Alfa de Cronbach igual a (0,828) y (0,846). Por lo que se concluye que

los instrumentos que mediran las variables son de alto confiabilidad.

2.5 Métodos de analisis de datos

Para analizar los resultados del presente estudio, procederemos de la

siguiente manera:

e Utilizaremos una estadistica descriptiva correlacional — diferencial

e Tabla de frecuencias, nos permitira organizar la base de datos
permitiéndonos tener una percepciéon mas clara.

e Graficos, ayudara a visualizar las diferencias de frecuencias entre las
distintas categorias.

¢ Nivel de significancia.

e Grafico de distribucion normal. A través de ello se podra decidir de modo
MAs riguroso, si la muestra que se tiene procede o no de una distribucion
normal.

e Constatacion de hipétesis de ambas variables

2.6 Aspectos éticos
Para la elaboracion de este trabajo se cita a todos los autores con sus
respectivas obras, por lo que dejamos constancia que no hubo plagio alguno de

ningun material.
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[ll. RESULTADOS
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable Clima

Organizacional

TABLA 01
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Bajo 10 16,7 16,7 16,7

) Regular 25 41,7 41,7 58,3

Valido
Alto 25 41,7 41,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

GRAFICO 01

Porcentaje

:

T
Regular

Clima Organizacional

T
Bajo

En la tabla y grafico N°1, se observa que el 41,67% de los trabajadores del
Gobierno Regional Pasco- 2018, perciben que el clima organizacional es regular
y alto, y el 16,67% de estos indican que el clima organizacional es bajo. En
conclusién, podemos mencionar que los resultados con mayor porcentaje

indican que el clima organizacional es favorable a nivel regular y alto.
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién Autonomia

para la toma de decisiones

TABLA 02
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Bajo 10 16,7 16,7 16,7

Regular 33 55,0 55,0 71,7

Valido
Alto 17 28,3 28,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

GRAFICO 02

=
]
=
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‘6 50,00%
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16,67%
T T
Bajo Regular Al

Autonomia para la toma de decisiones

En la tabla y grafico N°2, se observa que el 55,00% de los trabajadores del
Gobierno Regional Pasco- 2018 encuestados, manifiestan que la autonomia
para la toma de decisiones en su puesto de trabajo es de nivel regular; seguido
del 28,33% manifestd que tienen autonomia para la toma de decisiones en su
puesto de trabajo a un nivel alto. Y un 16,67% que tienen autonomia a un nivel
bajo. Por lo que se concluye que la autonomia para la toma de decisiones en sus

puestos de trabajo es regular.
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension motivacion.

TABLA 03
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Bajo 10 16,7 16,7 16,7
Regular 36 60,0 60,0 76,7
Valido
Alto 14 23,3 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Motivacion

En la tabla y grafico N°3, se observa que el 60,00% de los trabajadores del
Gobierno Regional Pasco- 2018 encuestados, manifiestan que han tenido
motivaciones laborales a nivel regular; seguido del 23,33% sefialan que han
tenido motivacion laboral alta. Y un 16,67% que han tenido motivacién laboral en

un nivel bajo. Por lo que se concluye que la motivacion laboral es regular.
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension

comunicacion.

TABLA 04
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Bajo 10 16,7 16,7 16,7

) Regular 40 66,7 66,7 83,3

Valido
Alto 10 16,7 16,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

GRAFICO 04
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En la tabla y grafico N°4, se observa que el 66,67% de los trabajadores del
Gobierno Regional Pasco- 2018 encuestados, manifiestan que la comunicacion
es regular; seguido del 16,67% sefalan que la comunicacion es alta. Y un
16,67% que la comunicacion es baja. Por lo que se concluye que la

comunicacion laboral es regular.
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable Desempeiio

laboral
TABLA 05
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]

valido acumulado

Bajo 13 21,7 21,7 21,7

Regular 31 51,7 51,7 73,3

Valido
Alto 16 26,7 26,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

GRAFICO 05
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En la tabla y grafico N°5, se observa que el 51,67% de los trabajadores del
Gobierno Regional Pasco- 2018 encuestados, manifiestan que el Desempefio
laboral es de nivel regular; seguido del 26,67% sefialan que el Desempeiio
laboral es alta. Y un 21,67% que el Desempefio laboral es baja. Por lo que se

concluye que el Desempefio laboral es regular.
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién Conocimiento

del Trabajo
TABLA 06
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Bajo 5 8,3 8,3 8,3
Regular 25 41,7 41,7 50,0
Valido
Alto 30 50,0 50,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Conocimiento del trabajo

En la tabla y grafico N°06, se observa que el 50,00% de los trabajadores del
Gobierno Regional Pasco - 2018 encuestados, manifiestan que el conocimiento
del trabajo es de nivel Alto; seguido del 41,67 % sefalan que el conocimiento es
regular. Y un 8,33% que el conocimiento es bajo. Por lo que se concluye que el
conocimiento del trabajo es alto.
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension

responsabilidad en sus funciones

TABLA 07
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]

valido acumulado

Bajo 10 16,7 16,7 16,7

) Regular 13 21,7 21,7 38,3

Vélido
Alto 37 61,7 61,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

GRAFICO 07
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En la tabla y grafico N°07, se observa que el 61,67% de los trabajadores del

Gobierno Regional Pasco - 2018 encuestados, manifiestan que la

responsabilidad de sus funciones es de nivel alta; seguido del 21,67% sefalan

gue la responsabilidad en sus funciones es regular, Y un 16,67% que la

responsabilidad en sus funciones es baja. Por lo que se concluye que la

responsabilidad en sus funciones es alta.
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension relacion

interpersonal
TABLA 08
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Bajo 9 15,0 15,0 15,0
Regular 31 51,7 51,7 66,7
Valido
Alto 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

GRAFICO 08
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Relaciones interpesonales

En la tabla y grafico N°08 se observa que el 51,67% de los trabajadores del
Gobierno Regional Pasco - 2018 encuestados, manifiestan que la relacion
interpersonal es regular; seguido del 33,33% sefialan que la relacion
interpersonal es alta, Y un 15,00% que la responsabilidad en sus funciones es

baja. Por lo que se concluye que la relacién interpersonal es regular.
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Prueba de normalidad segun kolmogorov-Smirnov entre el Clima organizacional

y el Desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Pasco — 2018.

TABLA 09

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,157 60 ,001
Desempefio Laboral ,187 60 ,000

Observamos el resultado obtenido en la prueba de normalidad, el nivel de
significancia asintética, para la primera variable 0.001 y la segunda variable
0,000; en ambos casos menor que 0,005; por lo tanto, utilizaremos la prueba de
hipétesis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Prueba de hipotesis
Una vez procesada los resultados obtenidos de ambas variables y sus
respectivas dimensiones todo ellos trabajados con el programa SPSS 24, se

obtuvo los siguientes valores como coeficientes:
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Respecto a la hipoétesis general:
Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018.

HO: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018.

TABLA 10

Correlaciones de la Hip6tesis General

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,5658™
Clima Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacion ,5658™ 1,000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla N°10 que, al correlacionar los resultados totales
de las variables clima organizacional y desempefio laboral, se obtiene un valor
de Rho de Spearman = 0,558, y de acuerdo al baremo de estimacion de
Spearman existe una correlacion positiva moderada directa; ademas el nivel de
significancia es menor que 0,005, esto indica que si existe relacion significativa
entre las variables, concluyendo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis de investigacion, asumiendo que existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno

Regional Pasco - 2018.
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Respecto a la hipotesis especificas:

Primera hipotesis especificas

Hi: Existe relacion significativa entre la autonomia para la toma de decisiones y
el desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco —
2018

HO: No existe relacion significativa entre la autonomia para la toma de decisiones
y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco —
2018

TABLA 11

Correlaciones de la Primera Hipétesis Especifica

Autonomia para

Desempefio
la toma de
o Laboral
decisiones
Coeficiente de correlacién 1,000 , 713"
Autonomia para la toma de ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
decisiones
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacion 713" 1,000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla N°11 que, al correlacionar los resultados totales
de la dimensién autonomia para la toma de decisiones y la variable desempefio
laboral, se obtiene un valor de Rho de Spearman = 0,713 y de acuerdo al baremo
de estimacion de Spearman existe una correlacion positiva alta; ademas el nivel
de significancia es menor que 0,005, esto indica que si existe relacion entre las
variables, concluyendo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
de investigacion, asumiendo que existe relacion entre la autonomia para la toma
de decisiones y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
Pasco - 2018.
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Segunda hipétesis especifica:
Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018.

HO: No Existe relacién significativa entre la motivaciéon y el desempefio laboral

de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018.

TABLA 12

Correlaciones de la Segunda Hipo6tesis Especifica

Motivacion Desempefio
Laboral
Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,459™
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 60 60

Spearman Coeficiente de correlaciéon ,459™ 1,000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Interpretacién:

Se puede observar en la tabla N°12 que, al correlacionar los resultados totales
de la dimensidn motivacion y la variable desempefio laboral, se obtiene un valor
de Rho de Spearman = 0,459 y de acuerdo al baremo de estimacion de
Spearman existe una correlacion positiva moderada; ademas el nivel de
significancia es menor que 0,005, esto indica que si existe relacion entre las
variables, concluyendo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
de investigacion, asumiendo que existe relacion significativa entre la motivacion

y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Pasco - 2018.
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Tercera hipotesis especifica:
Hi: Existe relacion significativa entre la Comunicacién y el desemperio laboral de

los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018

HO: No Existe relacion significativa entre la Comunicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018

TABLA 13

Correlaciones de la Tercera Hip6tesis Especifica

o Desemperfio
Comunicacion
Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,404™
Comunicacion Sig. (bilateral) . ,001
N 60 60
Rho de Spearman o .
Coeficiente de correlacion ,404™ 1,000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 60 60

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

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla N°13 que, al correlacionar los resultados totales
de la dimension comunicacién y la variable desempefio laboral, se obtiene un
valor de Rho de Spearman = 0,404 y de acuerdo al baremo de estimaciéon de
Spearman existe una correlacion positiva moderada; ademas el nivel de
significancia es menor que 0,005, esto indica que si existe relacion entre las
variables, concluyendo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
de investigacion, asumiendo que existe relacién significativa entre la
comunicacién y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
Pasco - 2018.
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DISCUSION

De acuerdo al resultado obtenidos, aceptamos la hipétesis de
investigacion general respecto a la correlacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco — 2018. Estos resultados guardan
relacion con lo que sostiene De La Cruz, H. (2016), en el que
determina que el clima organizacional tiene una relacion positiva
(ambiente fisico, social, actitudes y valores) con el desempefio laboral

en los servidores.

Respecto a la correlacion entre la autonomia para la toma de
decisiones y el desempefio laboral se acepta la prueba de hipotesis
alterna, aceptando asi lo sefialado por Uria c. (2011) en el que indica
que los trabajadores se encuentran disconformes con el clima
institucional, porque se ven afectados en gran parte por la forma de
liderazgo autocratico y sistemas de comunicacion débiles y con ello
impidiéndoles la contribucion de nuevas ideas y cohibiéndolos en

cierta forma dar valor agregado a sus labores diarias.

Asi mismo que acepta la prueba de hipétesis de la relacion que existe
entre la dimension motivacion y la variable desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018. Este resultado
guarda relacion con el autor Palomino, P. (2016) en que indica que la
mayor parte de las dimensiones del clima tiene una importante
repercusion sobre el desempefio, destacandose aquellas
correspondientes a objetivos, relaciones interpersonales y motivacion,

asi como la percepcion global del clima organizacional.

Finalmente aceptamos la hipotesis alterna moderada sobre la relacion
gue existe entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del GOREPA, por lo que se aprueba lo sefialado por
Rojas P. (2013) en la que consideran que la comunicacion entre

trabajadores y jefes es determinante para comprometerse con el
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desarrollo y productividad de la empresa ya que muchos de ellos
manifiestan que se encuentran regularmente comprometidos por las
debilidades que existe en los canales de comunicacion interna al
considerar que muchas veces no son informados sobre su

desempeiio ni respecto a asuntos que les afectan e interesan.
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V. CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

Se establecié que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Pasco — 2018, con un valor de Rho de
Spearman = 0,558, lo que indica que existe una correlacién positiva
moderada (Ver tabla N° 10).

Se establecié que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre la autonomia para la toma de decisiones y el desempefio laboral de
los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018, con un valor de
Rho de Spearman = 0,713, lo que indica que existe una correlacién
positiva alta (Ver tabla N° 11).

Se establecié que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco — 2018, con un valor de Rho de Spearman =
0,459 lo que indica que existe una correlacion positiva moderada (Ver
tabla N° 12).

Se establecié que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco — 2018, con un valor de Rho de Spearman =
0,404, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada (Ver
tabla N° 13).
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VI.

RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Recomendamos a la direccidén de recursos humanos manejar de manera
apropiada las politicas de motivacion laboral, estableciendo
correctamente una gestion del talento humano a fin de poder

capacitarlos, valorarlos y reconociendo sus logros.

Respecto a la comunicacion recomendamos al GOREPA, fortalecer el
sistema de comunicacion horizontal para la buena relacion interpersonal,
asi mismo profundizar los flujos de informacion estructurando mensajes
certeros que permitan agilizar los procesos productivos y a su vez
fortalecer la identidad, compromiso del equipo humano. Por otro la se
sugiere la implementacion de analisis y estrategias de comunicacion
interna las cuales son claves para comunicar, escuchar y actuar en la

toma de decisiones.

Seguiremos establecer planes de capacitacion a los trabajadores,
direccionados al liderazgo, motivacion, productividad, y asi lograr un
buen desempefio de sus actividades en sus labores diarias,

comprometiéndolos con la organizacion.

La Direccion General debe programar periédicamente evaluaciones de
desempefio laboral a sus colaboradores, para asi poder identificar
debilidades y tomar las decisiones adecuadas para la mejora de la

institucion.

Mejorar los instrumentos de gestion que sean necesarios (dotacion,

manual de perfiles de puestos, cuadro de puesto de la entidad)
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
(ANNIE KAREN FALCON RIXE — 2018)

DATOS PERSONALES:
Apellidos y
Nombres

Cargo

Sexo: femenino () Masculino ( ) Fecha

La presente encuesta tiene como finalidad recopilar informacién de aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Lea
atentamente y marque con un X en el casillero de su preferencia.

5 4 3 2 1
N° ITEMS O PREGUNTAS MUY
SIEMPRE SIECG‘?RE Ak,GElé'::s rxgsss NUNCA
AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES
1 | éla estructura organizacional (organigrama)le
permite tomar decisiones dentro de su puesto
laboral?
2 | éUsted es responsable del trabajo que realiza?
3 | éUsted conoce las exigencias del trabajo?
4 | ¢Usted toma decisiones en su puesto de trabajo?
MOTIVACION
5 ¢El ambiente de trabajo le permite desenvolverse
adecuadamente?
6 éRecibe reconocimiento o elogios por hacer un buen
trabajo?
7 | éSu asignacion salarial cubre toda su necesidad?
3 éLas relaciones laborales con sus compafieros de
trabajo son las adecuadas?
COMUNICACION
¢Usted cree que los canales de comunicacién son
9 | suficientes para transmitir informacion entre
trabajadores?
10 ¢El traslado de informacidn entre dreas es de forma
rapida?
11 éSe respeta las propuestas y decisiones de los
compafieros de trabajo?
12 éConoce los avances de las diferentes areas de la

institucion?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
( ANNIE KAREN FALCON RIXE - 2018)

DATOS PERSONALES:

Apellidos y
Nombres

Cargo Sexo: Femenino () Masculino ( )

Fecha

La presente encuesta tiene como finalidad recopilar in formacién de aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Lea
atentamente y marque con un X en el casillero de su preferencia.

5 4 3 2 1
N ITEMS O PREGUNTAS SIEMPRE CASI ALGUNAS Pl\gg/l{s NUNCA
SIEMPRE VECES VECES
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

1 | éDomina las funciones de su puesto?

¢El nivel de conocimiento técnico que tiene le ayuda
2 | a desenvolverse con facilidad en su puesto de

trabajo?
3 éLe cuesta adaptarse a los cambios que se genera en

su entorno?
4 éCree usted que su nivel de produccidon es lo

esperado por su jefe inmediato?

RESPONSABILIDAD EN SU FUNCIONES

éUsted cumple con eficiencia su trabajo dentro de la

> institucion?

6 éCree usted que su jefe muestra satisfaccion con su
trabajo?

7 | élLogras las metas establecidas en el cronograma
institucional?

8 | ¢Cumple con su horario de trabajo establecido?
RELACIONES INTERPERSONALES

9 éPropicia un ambiente agradable entre sus
compafieros de trabajo?

10 | ¢Apoya con facilidad a sus compaferos de trabajo?

11 éDemuestra respeto por las ideas de sus
compaferos?

12 éMantiene buenas relaciones humanas con sus

colegas de trabajo?
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

I DATOS GENERALES:

INSTITUCION DE ESTUDIOS “UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO"
AUTORES DEL INSTRUMENTO ¢  Lic. Annie Karen FALCON RIXE
TITULO DE LA INVESTIGACION * Clima organizacional y desempeiio laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional de Pasco-2018
NOMBRE DEL INSTRUMENTO *  Cuestionario para medir el clima organizacional.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
INDICADORES CRITERIOS 016 |10 (26|20 (26 )31 |36 [a1 [ [s1[56 |61 66|77 |0 0] 9]0
suunanl.uns..nunnnuu
1. CLARIDAD Estd formulado con
Estd  expresado en
conductas observables
2. OBJETVIDAD en  una institucdn l/
educativa.
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD B dench y W
tecnologla.
Existe una organizacon o
4. ORGANIZACION | Mogica.
Comprende los
5. SUFICENCIA aspectos en cantidad y 4
cabdad.
Adecuado para valorar
FINTENOONAUDAD | la  influencia  del Y
Programa de
Intelgenca Emoconal
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA | tedrico-clentificos.
Entre  los  indices, /
8 COMERENCA | indicadores y  las
dimensiones.
La estrategia responde /
9. METODOLOGIA | al  propésito  del
diagndstico.
10.PERTINENCA | B instrumento e /
adecuado al tipo de
Investigacion

NALINB E

V. PROMEDIO DE VALORACION
VYA
I. DATOS DEL EXPERTO

’ !
S T4rmaeq Teinisdp ; Adriam

i oY0kee y9 T, 925929230
IAMENONDELGMADO | ¢/ 720 e clamd OF LA ENCAG - GEmoN E0ucacionme

UNIVERT/DAD NAYONM DE EDUACION ‘Cypmce 6 ¥ ks '~ LA canmrs

SELLO Y FIRMA DEL EXPERTO

FECHA DE VALIDACION

09 -07 - 20/8
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

ll. DATOS GENERALES:

INSTITUCION DE ESTUDIOS “UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO"
AUTORES DEL INSTRUMENTO ¢ Lic. Annie Karen FALCON RIXE
TITULO DE LA INVESTIGACION ¢ (Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional de Pasco-2018
NOMBRE DEL INSTRUMENTO ¢ Cuestionario para medir el desempeiio laboral.
IV. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
INDICADORES CRITERIOS Of6 Jufw | 2n|2%|n % |«a[@|[s1][ss|a1[e]|n]7%|0]w]n]s
!.BIB.I..’S.I'BI..I.
1. CLARIDAD Estd formulado con
lenguaje apropiado. 4
Estd espresado en
conductas observables
2. ORIETMIDAD en una institucion 14
Adecuado d avance de
3. ACTUALIDAD hJ?hvh 4
4. ORGANZAQION | logica.
Comprende los
S. SURCIENCIA aspectos en Gantidad y P d
calidad.
Adecuado para valorar
BINTENCONALIDAD | 2  influencia  del 7
Programa de
Inteigenaa Emooonal
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA | tedrico-clentificos. vV
Entre  los  indices,
8 COMERENCA | indicadores v s v
L2 estrategia responde
9. METODOLOGIA | al  propdsito  del v
dagndstxo.
10. PERTINENCIA- B  instrumento s
adecuado al tipo de /

-ﬂ
Il. OPINION DE APLICABILIDAD

HPL)CABLE

V. PROMEDIO DE VALORACION 957

I. DATOS DEL EXPERTO
R TAMARA TeINIPAD | Adrrem
DOCUMENTO DE IDENTIDAD 0%’666}/7 TEL/CEL. 935729é30
e U L Ay r————
I UNIERS1DAD WAGONAL DE EDCAIN Enenpue €2rmm ¥ uggie (A camuma
SELLO Y FIRMA DEL EXPERTO
FECHA DE VALIDACION
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

lll. DATOS GENERALES:
INSTITUCION DE ESTUDIOS “UNIVERSIDAD CESAR VALLE)JO"
AUTORES DEL INSTRUMENTO ¢ Lic. Adm. Annie Karen Falcén Rixe
TITULO DEL PROYECTO ¢ Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional Pasco - 2018"
NOMBRE DEL INSTRUMENTO « Cuestionario para medir el Desempeiio laboral
IV. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
INDICADORES CRITERIOS O 6 |11 |16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | A6 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76  B1 | B6 | 91 | 96
S 10 |15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | S0 | S5 60 | 65 | 70 | 7S | 80 | B85 | 90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con ’
lenguaje apropiado. ’
Esta expresado en
conductas observables /
2. OBIETIVIDAD en  una institucion
educativa.
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la ciencia vy la /
Elb!!u;awpm.ucun

4. ORGANIZACION | logica.

Comprende los
5. SURICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad.

Adecuado para valorar
B INTENCIONALIDAD la influencia del
Programa de ¥

E
ia

E-.l;) en aspectos
7. CONSISTENCIA | teorico-cientificos. /

Entre  los  indices,
8. COHERENCIA indicadores y las ’
dimensiones.

La estrategia responde
9 METODOLOGIA | al  propésto  del J
diagnéstico.

10. PERTINENCIA £l instrumento es /
adecuado al tipo de

I11. OPINION DE APLICABILIDAD

ARCABLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION

95%

V. DATOS DEL EXPERTO

APELLIDOS Y NOMBRES HotewS Paigez Cloy owio2
DOCUMENTO DE IDENTIDAD Y529 403y TEL/CEL. A@AY9 01213
LA MENCION DEL GRADO QETION Y 12esTavrpucn  DELTIEDIC xomnng
PROCEDENCIA ’
SELLO Y FIRMA DEL EXPERTO
FECHA DE VALIDACION FCHIACION Aumnta
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES:

INSTITUCION DE ESTUDIOS “UNIVERSIDAD CESAR VALLE]O”

AUTORES DEL INSTRUMENTO ¢ Lic. Adm. Annie Karen Falcon Rixe

TITULO DEL PROYECTO e (lima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional Pasco - 2018"

NOMBRE DEL INSTRUMENTO «  Cuestionario para medir el clima organizacional

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

&£
2
3
b
H
-
®
2
H]

INDICADORES CRITERIOS 0|6 |11 |16 |2 26|33 | &% 5

5 10 |15 | 20 | 25 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55

g
&
2
b
8
2
g
2
8

1. CLARIDAD Esta formulado con Y

puae apioy

Estd  expresado en
conductas observables

2. ORJETIVIDAD en una  institucion
educativa.

Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la clencia y la
tecnologia.

Existe una organizacion ¥
4. ORGANIZACION | logica.

Comprende los
5. SURCIENCIA aspectos en cantidad y 4
calidad.

Adecuado para valorar
BINTENCIONAUDAD | la  influencia  del v
Programa de
Irld!ncuimockmd

Basado en aspectos 4
7. CONSISTENCIA tedrico-cientificos.

Entre los  indices, v
8. COHERENCIA indicadores y las
dimensiones

uﬂllq.l.m
9.METODOLOGIA | al  propésito  del L
diagndstico.

10. PERTINENCIA El  instrumento es
adecuado al tipo de v
Investigacion

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD

AP/CAGIE

IV. PROMEDIO DE VALORACION
95 Ys

V. DATOS DEL EXPERTO

APELLIDOS Y NOMBRES MATHEWS Porieez Clay  Sumniol

DOCUMENTODEDENTOND | ¢/ oyosy | TEL [ G999 0/ 213

LAMENCIONDELGRADO | % e5Tion v Restouration Del Meoro watulol

PROCEDENCIA

SELLO Y FIRMA DEL EXPERTO %
JUNTOR MATHEWS 7., "REZ

DE OFICINA DESCONCENTRADS DF P25C0
W DE EvALuAC 4 ¥
A GGy o bl

FECHA DE VALIDACION
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

lll. DATOS GENERALES:

INSTITUCION DE ESTUDIOS

“UNIVERSIDAD CESAR VALLEJ0"

AUTORES DEL INSTRUMENTO

¢ Lic. Adm. Annie Karen Falcon Rixe

TITULO DEL PROYECTO

¢ Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional Pasco - 2018”

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

¢ Cuestionario para medir el Desempefio laboral

IV. ASPECTOS DE VALIDACION

00-20% 21-40% 41-60%

MUY BUENA

61-80%

INDICADORES CRITERIOS 0

n

%

10 | 15 | 20 | 25 [ 30 | 35 40 | 45 | S0

70

75

1. CLARIDAD Estd formulado con
lenguaje apropiado.

Esti expresado en
conductas observables

2. OBIETIVIDAD en una institucion
educativa.

Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la cenca y la

I u:uarnfm
4. ORGANIZACION | logica.

Comprende los
5. SURICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad.

Adecuado para valorar
EINTENCIONALIDAD | la  influencia  del
Programa de
Inteligencia Emocional

Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA | tedrico-cientificos.

Entre los  indices,
8. COHERENCIA indicadores  y  las

NN

La estrategia responde
9. METODOLOGIA | al  propésito  del
diagndstico.

10. PERTINENCIA | El  instrumento  es
adecuado al tipo de
Investigacion

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

Aplecwsié

IV. PROMEDIO DE VALORACION

¥ 7%

V. DATOS DEL EXPERTO

APELLIDOS Y NOMBRES Qe foeszons  olind
LAMENCONDELGRADO | 47 1) 15TROCEG 0 Ent (4 £ BUCOCCON
PROCEDENCIA Lnivéesdpd CESAL  \VAWLESO
SELLO Y FIRMA DEL EXPERTO M T et
TR0 WG
FECHA DE VALIDACION [0-0S. 2oty
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ESCUELA DE POSTGRADO

UmiveRsIoas Ces

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
INSTITUCION DE ESTUDIOS “"UNIVERSIDAD CESAR VALLE]O”
AUTORES DEL INSTRUMENTO e Lic. Adm. Annie Karen Falcon Rixe
TITULO DEL PROYECTO e Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional Pasco - 2018
NOMBRE DEL INSTRUMENTO e  Cuestionario para medir el clima organizacional
ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-30% 41-60% 61-80% 81-100%
INDICADORES CRITERIOS 0|6 11 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 51 5 | 61 |66 | 71 | 76 | 81 | 8 | 91 | 96
$ 110 |15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | BO | 85 | 90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Esty formulado con Ve
guaje apropiado.
Esta expresado en
conductas observables 14
2. OBJETIVIDAD en una institucién
educativa.
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la ciencia y Ila e
tecnologia.
Existe una organizacién £
4. ORGANIZACION | logica.
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y v
calidad.
Adecuado para valorar
B.NTENCIONALIDAD | la  influencia  del /
Programa de
ia Emocional
Basado en aspectos /
7. CONSISTENCIA tedrico-cientificos,
Entre los  indices,
8. COHERENCIA indicadores y  las /
La estrategia responde
9. METODOLOGIA | al  propésito  del /
diagnéstico.
10. PERTINENCIA El instrumento es
adecuado al tipo de /
Investigacion

111. OPINION DE APLICABILIDAD

IV. PROMEDIO DE VALORACION

V. DATOS DEL EXPERTO

APELLIDOS Y NOMBRES

Rure oo o , Olinda

DOCUMENTO DE IDENTIDAD

0%0593¢9

TEL/CEL. 955567/ g ?

LA MENCION DEL GRADO ”q' Ad rmepnd fﬂaa/w Ry te ED veoctd 0

/0- 05 _ 20/

A T
PROCEDENCIA OMIVELS (DA D A Cesar Utleso
R g - ,. l%i)"v i..\"_ i L ‘:-
SELLO Y FIRMA DEL EXPERTO CETPRO wma?riﬁféo';;méé DE DANKER'§*
VICCO - PASCO
FECHA DE VALIDACION
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TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL PASCO - 2018

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIALES METODOLOGIA
PROBLEMA
General: General: General: CLIMA ORGANIZACIONAL Método
Descriptivo y
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacién existente | H1: Existe relacion significativa | Autonomia para la toma de decisiones: es el | correlacional

clima organizacional y el | entre el clima organizacional y el | entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno | trabajadores del Gobierno | trabajadores del Gobierno Regional
Regional de Pasco - 20187 Regional de Pasco — 2018 de Pasco — 2018.

Problemas Especificos: Objetivos Especificos: Hipoétesis Especificos:

PEL1. ¢Qué relacion existe | og1. Determinar la relacion | HELl. Existe relacion significativa

entre la autonomia para la
toma de decisiones y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco — 2018?

PE2. ¢Qué relacién existe
entre la motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco — 20187

PE3. ¢Qué relacién existe
entre la Comunicaciéon y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco — 2018?

existente entre la autonomia para
la toma de decisiones y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco — 2018

OE2. Determinar la relacion
existente entre la motivacién y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco — 2018

OE3. Determinar la relacién
existente entre la Comunicacion y
el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco — 2018

entre la autonomia para la toma de
decisiones y el desempefio laboral
de los trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco — 2018

HE2. Existe relacion significativa
entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco — 2018.

HE3. Existe relacién significativa
entre la Comunicacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional
de Pasco — 2018

pensamiento liberado al propio criterio pensar con
autonomia,

Motivacion: es un medio de estimulo a un
individuo realizando una accién o acto él cual
pueda satisfacer necesidades a fin de alcanzar
metas.

Comunicacién: es el conjunto de mensajes que
son intercambiados entre los empleados de una
entidad, y entre diferentes usurarios externos.

DESEMPENO LABORAL

Conocimiento del trabajo: viene hacer el nivel de
conocimiento y entendimiento de las labores.
Comprendiendo las habilidades técnicas, siendo
necesarias para desempefar las tareas del puesto

Responsabilidad en sus funciones: son
actividades realizadas por los trabajadores, de
manera eficiente, manteniendo un conocimiento
Optimo de sus labores y capacidad de andlisis.
Todo ello a fin cumplir con los objetivos y metas.

Relacién interpersonal: capacidad de trabajar en
equipo, considerando democraticamente las
decisiones que son ejecutadas, asimismo
respetando los ideales de cada uno de ellos.

Enfoque
cuantitativo

Disefio

No experimental
de corte
transversal

Poblacion
Estara
conformada por
250 trabajadores
de las diferentes

areas del
Gobierno
Regional de
Pasco — 2018
Muestra

La muestra sera
de 60
trabajadores del
Gobierno
Regional de
Pasco quienes
conocen el tema
de la

investigacion.
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL PASCO - 2018

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS N2 DE PESO ESCALAS INSTRUMENT
ITEMS 0]
Conocimiento del 01 ¢La estructura organizacional (organigramal)le
) personal permite tomar decisiones dentro de su puesto laboral? (5) Siempre
Autonomia Responsabilidad del 02 ¢Usted es responsable del trabajo que realiza? (4) Casi siempre
| para 4 trabajador . (3) Algunas Veces Encuesta
; t‘?rT‘a € Conocer las exigencias 03 ¢Usted conoce las exigencias del trabajo? 4 25% (2) Muy pocas (cuestionario)
ecisiones del puesto veces
Capacidad de toma de 04 ¢Usted toma decisiones en su puesto de trabajo? (1) Nunca
decisiones en el puesto
Ambiente de trabajo 05 ¢El ambiente de trabajo le permite desenvolverse
,—cu adecuadamente? ((5) Siempre
o Reconocimiento 06 ¢Recibe reconocimiento o elogios por hacer un buen (4) Casi siempre
(8] .
8 o trabajo? A 39% (3) Algunas Veces Encgesta‘
a Motivacion | Remuneracidn salarial 07 ¢Su asignacién salarial cubre toda su necesidad? ® | (2) Muy pocas (cuestionario)
= veces
o Adecuadas relaciones 08 ¢Las relaciones laborales con sus compaiieros de
© . (1) Nunca
E laborales trabajo son las adecuadas?
(@]
Los canales de 09 ¢ Usted cree que los canales de comunicacidn son
comunicacién suficientes para comunicarse entre trabajadores? (5) Siempre
Rapidez 19 %EI ';raslado de informacién entre areas es de forma (4) Casi siempre
rapida 36% | (3)Algunas Veces
Comunicacion | Respeto 11 ¢Se respeta las propuestas y decisiones de los 4 (2) Muy pocas Enc%lesta‘
companieros de trabajo? veces (cuestionario)
Capacidad de 12 éConoce los avances de las diferentes areas de la (1) Nunca
retroalimentacion institucion?
TOTAL 12 100%
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL PASCO — 2018

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS N2 DE PESO ESCALAS INSTRUMENTO
ITEMS
Dominio de sus funciones | 01 ¢Domina las funciones de su puesto? (5) Siempre
Nivel de conocimientos | 02 ¢El nivel de conocimiento técnico que tiene le (4) Casi
técnicos ayuda a desenvolverse con facilidad en su puesto de siempre
L. trabajo? (3) Algunas
Conoumlerlto del Adaptabilidad del trabajo | 03 ¢Le cuesta adaptarse a los cambios que se genera 4 34% | Veces (CuEenSi?::;ario)
trabajo en su entorno? (2) Muy pocas
Nivel de produccion del 04 ¢Cree usted que su nivel de produccién es lo veces
personal e . (1) Nunca
esperado por su jefe inmediato?
Cumplimiento las tareas | 05 ¢Usted cumple con eficiencia su trabajo dentro (5) Siempre
© asignadas de la institucion? (4) Casi
-§ - Satisfaccion  del  jefe | 06 ¢Cree usted que su jefe muestra satisfaccion con siempre
E Responsabl'lldad inmediato su trabajo? a 33% (3) Algunas Encgesta'
Q en sus funciones "y, o1 logradas 07 ¢Logras las metas establecidas en el cronograma Veces (cuestionario)
aE; ' ‘ . institucional? f/i)cz/sluy pocas
g Asistencia y puntualidad | g ; cymple con su horario de trabajo establecido? (1) Nunca
Ambiente agradable entre | 09 ¢Propicia un ambiente agradable entre sus (5) Siempre
compafieros de trabajo compafieros de trabajo? (4) Casi
Facilidad para ayudar alos | 10 ¢Apoya con facilidad a sus compafieros de siempre
. compafieros de trabajo. trabajo?
Relaciones e : - 0 (3) Algunas
interpersonales Solidaridad 11 ¢De£nuestra respeto por las ideas de sus 4 33% Veces Encyesta'
compafieros? (2) Muy pocas (cuestionario)
Practica de valores 12 ¢{Mantiene buenas relaciones humanas con sus veces
colegas de trabajo? (1) Nunca
TOTAL 12 100%
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GOBIERNO REGIONAL =
DE PASCO A —

CONSTRUYENDO EL CAMBIO
Tratage 5 mads rvarae

Gobigrno Regional
asco

"Afio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA DE APLICACION DE CUESTIONARIOS

EL DIRECTOR DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS DEL
GOBIERNO REGIONAL DE PASCO, HACE CONSTAR QUE:

La Lic. Adm. ANNIE KAREN FALCON RIXE, identificado con DNI
N° 41423495, estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la Universidad Cesar Vallejo, ha desarrollado su trabajo de
investigacién (Tesis) titulado: “Clima organizacional y desempeiio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco - 2018”,
aplicando cuestionarios a los trabajadores de nuestra institucion.

Para lo cual se expide el presente documento a solicitud de

la interesada para los fines que le sean conveniente.

Cerro de Pasco, 03 de julio de 2018.

Atentamente;
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Base de datos de la variable Clima organizacional

MOTIVACION COMUNICACION

AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES
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n
an

P3

P2
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Base de datos del desempefio laboral

RESPONSABILIDAD EN SU FUNCIONES RELACIONES INTERPERSONALES

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO
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~
a

P6

P5

P4
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P1
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