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RESUMEN

La investigacion tiene como titulo “Clima Organizacional y el Rendimiento Laboral de
los Servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno
Regional de Pasco, 2024”. El estudio presenta como propésito determinar la relacion entre
clima organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion Regional de
Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024. Se emplea como
metodologia el enfoque cuantitativo mediante la recoleccion de datos para luego probar las
hipétesis, es de tipo basico, con un nivel de investigacion descriptivo-correlacional, método
deductivo, en cuanto al disefio fue no experimental, con una poblacién de 24 y un muestreo
no probabilistico con abordaje censal. Los resultados sefialan la relacion entre las variables
clima organizacional y el rendimiento laboral, con una correlacién positiva media entre las
variables de 0.547 y un nivel de significancia de 0.04. Por lo tanto, se concluye en la medida
gue el clima organizacional es mas favorable entonces el rendimiento laboral de los
servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional
de Pasco tiende a aumentar.

Palabras clave: clima organizacional, ambiente laboral, estructura organizacional,

percepciones individuales y rendimiento laboral.
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ABSTRACT

The research is entitled “Organizational Climate and Work Performance of Employees
in the Regional Directorate of Energy, Mines, and Hydrocarbons of the Regional Government
of Pasco, 2024.” The purpose of the study is to determine the relationship between
organizational climate and work performance of employees in the Regional Directorate of
Energy, Mines, and Hydrocarbons of the Regional Government of Pasco, 2024. The
methodology used is a quantitative approach involving data collection to test hypotheses. It is
basic in nature, with a descriptive-correlational level of research and a deductive method. The
design was non-experimental, with a population of 24 and a non-probabilistic sample using a
census approach. The results indicate a relationship between the variables of organizational
climate and work performance, with a mean positive correlation between the variables of 0.547
and a significance level of 0.04. Therefore, it is concluded that as the organizational climate
becomes more favorable, the work performance of employees in the Regional Directorate of
Energy, Mines, and Hydrocarbons of the Regional Government of Pasco tends to increase.

Keywords: organizational climate, work environment, organizational structure,

individual perceptions, and work performance.
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INTRODUCCION

La investigacion tiene como objetivo fundamental determinar la relacién entre clima
organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion Regional de Energia,
Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024. La Direccion Regional de
Energia, Minas e Hidrocarburos esta encargada de fiscalizar la politicas energéticas y meras
regionales, busca promover la inversion y el desarrollo econémico sostenible.

El clima organizacional viene a ser el conjunto de percepciones y emociones que los
trabajadores experimentan en su lugar de trabajo. Incluye las caracteristicas medibles del
entorno laboral, tanto fisicas como sociales, que los servidores perciben de manera directa o
indirecta. Estas percepciones compartidas influyen en la motivacién, el comportamiento y la
forma en que se desarrollan las relaciones interpersonales, asi como en cémo se aplican las
normas formales e informales dentro de la organizacion.

El rendimiento laboral es el valor que la empresa espera obtener del trabajo que
realiza cada servidor en un tiempo especifico. Esta asociado con la eficiencia y la
productividad, y depende en gran medida de factores como los incentivos, la capacitacion y
las estrategias orientadas al bienestar y la comodidad de los servidores.

El desarrollo de la investigacién, para una mejor ilustracion esta divida en capitulos,
compuesta de la forma siguiente:

El capitulo I, presenta el problema de investigacion. Contiene informacién en cuanto
a la identificacion y determinacién del problema, delimitamos el estudio, formulamos los
problemas y objetivos, presentamos la justificacion y limitacion de nuestro estudio.

En cuanto al capitulo Il, trata sobre el marco teorico. Realizamos una busqueda de la
informacion para plasmarlos en los antecedentes de la investigacion, las bases cientificas y
definicion de términos basicos. Se formula las hipétesis como respuesta al problema de
investigacion, a continuacion, identificamos las variables, para luego disefar la matriz de

operacionalizacion de las variables e indicadores.



Referente al capitulo Ill, abarca la metodologia y técnicas de investigacion. Se precisa
el tipo de investigacion y nivel de investigacion, se plantea el método y disefio de la
investigacion, acto seguido determinamos la poblacién y la muestra de estudio. También
sefialamos las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y procesamiento de datos,
asi mismo se presenta el tratamiento estadistico y la orientacion ética.

Finalmente, el capitulo IV hace referencia a los resultados y discusién de la
investigacion. Para ello se pone énfasis en el trabajo de campo, se presenta los resultados
descriptivos cada tabla con el analisis segun las dimensiones, también efectuamos la prueba

de hipétesis, terminando en la discusion de los resultados.

Eliseo Roger & Erick Jhair
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2024), sefiala
gue un buen clima organizacional se considera de mucha importancia para que los
trabajadores cumplan con los objetivos de la empresa, debido a que la motivaciéon
incrementa la eficiencia y la calidad de trabajo, resultando en una mayor productividad.
Esto, permite lograr las metas y objetivos de la empresa.

En los estudios realizados por Gonzalez, et al. (2021), sobre clima
organizacional en el sector publico Latinoamericano, sostienen gue existe similitud en
cuanto al clima organizacional; vale mencionar, a nivel de Latinoamérica en todas las
instituciones hay problemas de insatisfaccion, escasa comunicacion entre
colaboradores, falto de incentivos por parte de los directivos; solo en algunas
instituciones el clima es regular (p. 318).

Los servidores en una entidad perciben un clima organizacional agradable o
desagradable, presentando consecuencias positivas como la satisfaccion en el puesto
de trabajo, la eficiencia en el trabajo, adaptacion a los cambios, baja rotacion,
participacion activa e identificacion con los objetivos. De otro lado, las consecuencias
negativas inciden en la disminucion de la productividad, aumento de ausentismo

laboral, alta rotacion y escasa participacion de los servidores (Resolucion Ministerial
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Nro 623-2008/MINSA, 2009, p. 20).

Dentro del clima organizacional existen diferentes causas que ocasionan este
problema la falta de motivacién, capacitacién, comunicacion, liderazgo, se debe
prestar mayor atencion a las relaciones interpersonales de los trabajadores (Moncayo,
Alvarado y Soto, 2015). “Agregan los autores que un clima organizacional sano tiene
beneficios, como: satisfaccion, adaptacién, afiliacion, actitudes laborales positivas,
conductas constructivas, ideas creativas para la mejora, alta productividad, logro de
resultados, baja rotacion”.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, es el érgano encargado de
gestionar el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos. Destaca su
rol, al promover la gestién del proceso de cultura y clima organizacional. Para lograr
ello, SERVIR ha publicado la guia, mediante la cual se busca fomentar la gestién del
clima organizacional en las entidades publicas. El objetivo es alinear a los servidores
publicos con los objetivos estratégicos y los valores de las entidades, buscando su
compromiso y contribucion para lograr los objetivos (Resoluciébn de Presidencia
Ejecutiva Nro 150-2017-SERVIR-PE, 2017).

La Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos de Pasco enfrenta
una serie de desafios que afectan el rendimiento laboral de los servidores y la calidad
de su servicio. Estos desafios incluyen una infraestructura inadecuada y la falta de
remodelacién de ambientes, una recepcion ineficiente a falta de personal capacitado
para recibir a los usuarios, escasez de personal capacitado en areas especificas para
atender a los usuarios. A ello se agrega la contrataciéon de profesionales sin
experiencia en el area debido a consideraciones politicas. En conjunto, estos
problemas estan obstaculizando la eficiencia operativa y la capacidad de proporcionar
un servicio de calidad en la organizacion.

Bajo este panorama, buscamos identificar la relacibn entre Clima
organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion Regional de

Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco.
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1.2.

1.3.

Delimitaciéon de la investigacion
Establecemos hasta donde abarcara la investigacion, con el propésito de
precisar los alcances y tener un enfoque mas preciso, a continuacion, detallamos los
aspectos a abordar:
a) Delimitacién temporal
El periodo de investigacidén considera al primer trimestre del afio 2024.
b) Delimitacion espacial
La investigacion se localiza en el distrito de Yanacancha de la provincia y region
de Pasco.
c) Delimitacion social
En el estudio toma en cuenta a los servidores que laboran en la Direccidon
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco.
Formulacién del problema
1.3.1. Problema general
¢ Cual es la relacion entre clima organizacional y el rendimiento laboral de los
servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno
Regional de Pasco, 2024?
1.3.2. Problemas especificos
a) ¢Cual es la relacion entre ambiente laboral y rendimiento laboral de los
servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del
Gobierno Regional de Pasco, 20247
b) ¢Cual es la relacion entre estructura organizacional y rendimiento laboral
de los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024?
c) ¢Cual es larelacion entre percepciones individuales y rendimiento laboral
de los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e

Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024?



1.4. Formulacién de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre clima organizacional y el rendimiento laboral de
los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del
Gobierno Regional de Pasco, 2024.
1.4.2. Objetivos especificos

a) Conocer la relacion entre ambiente laboral y rendimiento laboral de los
servidores en la Direccién Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del
Gobierno Regional de Pasco, 2024.

b) Identificar la relacién entre estructura organizacional y rendimiento laboral
de los servidores en la Direcciobn Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.

c) Establecer la relacion entre percepciones individuales y rendimiento
laboral de los servidores en la Direcciobn Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.

1.5. Justificacién de la investigacion

Consideramos importante el estudio, para ello presentamos, la justificacién de

nuestra investigacion considerando los criterios siguientes:

a) Justificacion social

La Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno
Regional de Pasco, supervisa las actividades de la pequefia mineria y la mineria
artesanal y la explotacién de los recursos mineros con arreglo a ley, también
impulsa la generacion de energia y electrificacion, asi mismo supervisa el
programa de adecuacion y manejo ambiental (PAMA). La investigacion permite
conocer la importancia del clima organizacional y qué relacion tiene con el
rendimiento laboral. Permitiéndonos entender, que un adecuado ambiente laboral
optimizara la supervision de las actividades en mineria, electrificacién y manejo

ambiental.



1.6.

b) Justificacion tedrica

Desde la orientacion tedrica, la investigacion aborda el clima organizacional
y el rendimiento laboral, tomando en cuenta los estudios de diversos autores.
Méndez (2006) afirma que el clima organizacional tiene sus origenes en la
sociologia y es el resultado de la interaccion social, donde los procesos estan
sostenidos por los valores, actitudes y creencias de los integrantes de una
organizacion. En tanto el rendimiento laboral, busca obtener resultados mediante
la combinacién de acciones y comportamientos en el cumplimiento de las
responsabilidades laborales. Entonces, mencionamos que tedricamente el clima
laboral afecta positivamente o negativamente el comportamiento de los servidores
en el trabajo. En consecuencia, el estudio es fundamental para comprender como
el clima organizacional afecta a los servidores en una organizacion.

Limitaciones de la investigacion

En esta etapa establecemos los limites de nuestra investigacion, con la
finalidad de encontrar resultados de relevancia:

a) Lainvestigacion se limita a estudiar el clima organizacional y el rendimiento
laboral en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del
Gobierno Regional de Pasco.

b) Fijamos como poblacion objetivo a los servidores de la Direccién Regional de
Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco.

c) También consideramos como limitacién la escasa investigacion realizada en
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de
Pasco referente a clima organizacional y rendimiento laboral.

d) Resaltamos la falta de oportunidad laboral, lo que limita desarrollarse

profesionalmente.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes del estudio

Trujillo (2023) en su tesis denominado ambiente laboral y su incidencia en el
rendimiento laboral de una empresa pastelera, Comas, 2023. Se propuso establecer
la incidencia que tuvo el ambiente laboral en el rendimiento laboral, de una empresa
pastelera, Comas, 2023. La investigacién adopta un enfoque cuantitativo, de método
aplicado, asi mismo, se enfoca en una investigacion descriptivo — correlacional, con
un disefio no experimental y acompafia una muestra tipo censo de 45 trabajadores.
Trujillo tiene como conclusiones: existe influencia del ambiente de trabajo en el
desempefio laboral. Lo que explica que el entorno fisico, social y cultural tienen
presencia en el desempefio laboral.

Como plantean Ramirez y Cobefias (2022) en su articulo cientifico clima
organizacional en las instituciones gubernamentales. Presenta como objetivo
diagnosticar el clima organizacional en las instituciones gubernamentales del
municipio de Chiclayo. Para lograr el proposito aborda una metodologia de naturaleza
cuantitativa, de acuerdo al nivel consideran exploratoria, con un disefio no
experimental de tipo descriptivo. Concluyen: la situacion del clima organizacional es
regular, existiendo la necesidad de fortalecer la gestion administrativa vy

organizacional. En cuanto a la dimensién espacios fisicos encontraron que los
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inapropiados espacios fisicos limitan ofrecer un servicio eficiente en ese orden las
instalaciones dificultan dinamizar la informacion y atencién oportuna generando
malestar en los usuarios. En tanto, en la dimensién estructura organica la evaluacion
es regular, dificultando la comunicacion, con un liderazgo autocratico que limita el
desempefio laboral. EI ambiente socioafectivo, refleja un ambiente regular en la
practica de las actitudes interpersonales, asertivas y solidarias, prevaleciendo el
interés personal limitando el logro de las expectativas organizaciones.

Acevedo y Félix (2021) en su investigacion denominada Rendimiento laboral
de los trabajadores de la Clinica Jesus del Norte S.A.C. Lima. Su objetivo general fue
describir el rendimiento laboral de los trabajadores de la clinica Jesus del Norte —
Lima. Considera como tipo de investigacién basica, de nivel descriptivo, con un disefio
no experimental y utilizo una muestra censal con 93 trabajadores. Concluye: que el
rendimiento laboral es adecuado. El rendimiento laboral adecuado se caracteriza por
la motivacion, por la ejecucion de las tareas y el compromiso con el desarrollo del
trabajo. Los empleados muestran una disposicion activa para escuchar y mantienen
una comunicacion fluida con colegas y superiores. Ademas, cumplen con los objetivos
de productividad al realizar sus tareas en la jornada laboral de trabajo, demostrando
dedicacién y logrando alcanzar los objetivos laborales establecidos.

En la investigacion realizada por Aguilar (2021) sobre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los servidores publicos de la oficina de finanzas de un
organismo gubernamental peruano en el periodo 2019. La investigacion busca
determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Oficina de Finanzas de un Organismo Gubernamental
Peruano, en el periodo 2019. Desarrolla una investigacion aplicada, con un método
hipotético deductivo, de disefio no experimental, con un alcance descriptivo -
correlacional. En la investigacion concluye: que el adecuado clima organizacional
percibido por los colaboradores se relaciona con el buen desempefio laboral en la

Oficina de Finanzas, es decir un buen desempefio laboral esta asociado al
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reconocimiento de las funciones y responsabilidades.

En la tesis de Cristobal (2021), sobre Clima organizacional y rendimiento
laboral en el personal del centro de salud La Libertad 2020. Presenta como objetivo
general determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral en el personal del Centro de Salud La Libertad 2020. Considera como método
de investigacion el método cientifico, la investigacion fue de tipo basica, de alcance
correlacional, de disefio no experimental y una muestra de 70 trabajadores. Arriba a
las conclusiones: que existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral en los trabajadores del centro de salud la Libertad, con un coeficiente de
correlacion de 0,319. Sostiene que el clima organizacional es bueno, permitiendo
aumentar los niveles de productividad con trabajadores eficientes. Sin embargo, existe
debilidades en la ejecucion de las tareas, toma de decisiones, niveles de
conocimientos y la realizacion de los tramites para tener un mejor clima
organizacional.

Carhuayal (2020), en su articulo cientifico el clima organizacional y su
influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa G.S.H S.A. Su
objetivo fue conocer la relaciébn que existe entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores que laboran dentro de una empresa familiar,
donde los duefios de las empresas tienen algun tipo de vinculo familiar con los demas
trabajadores. Presenta un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, de disefio no
experimental, para obtener la informacién realiza un censo con 25 trabajadores.
Concluye: que existe una relacion directa entre ambas variables, clima organizacional
y rendimiento laboral. Toda vez que, los elementos estructurales como controles,
tramites, procedimientos, reglas y otros estan directamente relacionados con
rendimiento del servidor. Igualmente, el manejo de conflictos entre los trabajadores y
el duefio de la empresa influye considerablemente en el rendimiento del trabajador.

Gonzalez (2020) en su trabajo de investigacion clima organizacional y

desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas. Tiene
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2.2.

como objetivo general determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas. En cuanto a la
metodologia usa el enfoque cuantitativo, de nivel exploratorio, para medir las variables
empled una investigacion correlacional. El autor concluye: que existe una relacion
directa, fuerte y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Es decir, la mayoria de constantes del clima organizacional como
la delegacion de funciones, comunicacion, relaciones interpersonales, reconocimiento
y entorno fisico, tienen una asociacion estadisticamente significativa con el
desempefio laboral.

Ibarcena (2020) en su tesis relacion entre el clima organizacional y
productividad laboral en trabajadores administrativos de la Red de Salud Arequipa
Caylloma — 2019. Cuyo objetivo general fue establecer la relacién entre el clima
organizacional y la productividad laboral en trabajadores administrativos de la Red de
Salud Caylloma, Arequipa — 2019. Presenta una investigacion correlacional, de nivel
no experimental y con una muestra de 99 trabajadores. Concluye: existe una
correlacion significativa de R de Pearson igual a 0.429 entre clima organizacional y la
productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Red de Salud Caylloma,
es decir si se propicia un buen clima organizacional se incrementard la produccién en
la entidad.

Bases tedricas - cientificas
2.2.1. Clima organizacional

Gonzalez, et, al. (2021) consideran que el clima organizacional es el “conjunto
de percepciones globales basada en emociones que presenta el trabajador en su
puesto de trabajo” (p. 1).

El clima organizacional es el ambiente donde los trabajadores experimentan
sensaciones de comodidad o incomodidad para desenvolverse en un puesto de
trabajo, al respecto, Ramirez y Cobefias (2022) define de la manera siguiente:

El clima organizacional es el conjunto de propiedades que son medibles acerca
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del espacio de trabajo que se percibido, en forma directa o indirectamente, de

aquellas personas que trabajan en un ambiente y éstos influyen en la

motivacidén y el comportamiento en ese espacio laboral (p. 1).

De acuerdo a la Resolucién Ministerial Nro 623-2008/MINSA (2009) el clima
organizacional es definido como:

Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto

al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales

gue tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales

gue afectan a dicho trabajo (p. 16).

Brunet (1987) define el clima organizacional “como las percepciones del medio
ambiente organizacional, constituido por valores, actitudes y opiniones de los
colaboradores y que las variables consecuentes: satisfaccion y productividad estan
influenciados por las variables personales y del medio” (como se cité en Ibarcena,
2020, p. 14).

Para Chiavenato (2000) el clima organizacional son las caracteristicas o
cualidades del ambiente laboral que son percibidos por los trabajadores de una
empresa. En otros términos, el clima organizacional tiene que ver como se sienten y
perciben los trabajadores los diversos atributos del entorno laboral, ademas de que
manera estas percepciones afectan el comportamiento y el rendimiento en el trabajo
(p. 86).

El clima organizacional de acuerdo a la Agencia Europea para la Seguridad y
la Salud en el Trabajo (2024), es definido como la “percepcién de los empleados en
diferentes niveles organizativos sobre distintos elementos importantes del entorno de
trabajo, como hechos, procedimientos, normas y relaciones”.

Ambiente laboral

El ambiente es todo lo que nos rodea, como, por ejemplo, los espacios fisicos,

sociales, psicoldgicas, culturales y econémicas.
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Segun sefialado en el Diccionario Empresarial de Wolters Kluwer (2024), el
ambiente de trabajo comprende todos los elementos que afectan el bienestar fisico y
mental de los trabajadores. El entorno laboral, viene a ser la combinacién de factores
técnico y sociales que permiten la realizacion del proceso de trabajo. Entonces, el
ambiente de trabajo no s6lo se ve afectado por el espacio fisico, también por las
relaciones interpersonales, culturales, emocionales, entre otros (como se citd en
Hernandez, 2020, p. 115).

Santana & Cabrera (2007) explican, que el clima organizacional es entendido
como una percepcion global y cambiante que tienen los profesionales al interior de
una organizacion, es decir, del ambiente donde ejecutan sus labores (p. 299).

Salazar & Arias (2021), plantean que el “entorno de trabajo constituye el
contexto donde los trabajadores llevan a cabo sus actividades de manera confiable y
segura, promoviendo de esta manera su crecimiento personal’ (como se citd en
Trujillo, 2023, p. 1).

Guizar (2013), sostiene que un ambiente laboral mas humano, se caracteriza
al facilitar calidad de vida laboral que cubra las necesidades basicas del trabajador.
Busca aprovechar y potenciar sus habilidades para su desarrollo personal y
profesional (p. 155).

Estructura organizacional

Desde las palabras de Litwin y Stringer (1968), una de las propiedades, es la
de estructura y sostiene que esta “vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere
a los canales formales dentro de la organizacién” (p. 166).

Litwin y Stringer (1968) describen el clima organizacional desde una
perspectiva estructural, clasificAndolo en fendémenos objetivos tales como la
estructura, el liderazgo y la toma de decisiones, considerando el clima como la

percepcion que tiene la persona de la organizacion.
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El clima organizacional desde el enfoque estructural, segun Acosta y Venegas
(2010), “describen como el conjunto de caracteristicas permanentes que definen a
una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las
personas que la conforman” (p. 164).

Tomando como referencia la Resolucion Ministerial Nro 623-2008/MINSA
(2009), se sostiene que el disefio organizacional es entendido, como “la coordinacion
consciente en la cual se incorporan cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacién de esfuerzos, un objetivo comun, la division del
trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de la
organizacion” (p. 18).

En las palabras de Ucrés & Gamboa (2010) los factores organizacionales
permiten entender el clima organizacional como “el conjunto de percepciones que el
trabajador desarrolla sobre su trabajo y la empresa, las cuales estan vinculadas con
las politicas, practicas y procedimientos tanto formales como informales al interior de
la organizacion” (p. 185).

Percepciones individuales

La percepcion es comprendida en la forma en que las personas comprenden
e interpretan la informacién recepcionado a través de los diversos sentidos. En el
ambito cognitivo, especificamente en el uso del proceso de pensamiento, se refiere a
como las personas organizan e interpretan la informacién que recepcionan del entorno
gue les rodea.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) manifiestan que el clima organizacional
se basa en percepciones individuales como: “comportamientos, sentimientos y
actitudes, las cuales son manipuladas por la gerencia con el fin de afectar
directamente a los empleados” (como se cité en Gonzélez, et, al., 2021, p. 5).

Ahora bien, Santana y Cabrera (2007), el entorno que rodea a los trabajadores
se refiere a la interaccion entre las personas y los grupos, como también el sistema

social que se relaciona con la interaccion de la cultura, la cual comprende las
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creencias, los valores, estructuras cognitivas y de significado (como se citd en
Gonzélez, et, al., 2021, p. 301).
2.2.2. Rendimiento laboral

El concepto de rendimiento laboral, se entiende como el valor total que la
empresa espera con respecto a las actividades individuales que un trabajador realiza
en un periodo de tiempo determinado (Acevedo y Félix, 2021, p. 28). De igual modo,
Motowidlo (2003), hace notar que el rendimiento laboral es la contribucion que el
trabajador realiza para alcanzar eficiencia en su organizacion (como se citd en
Acebedo y Félix, 2021, p. 28).

Aguinis (2012), afirma que el rendimiento laboral se enfoca en la eficiencia en
el trabajo y la productividad (como se citdé en Cristébal, 2021, p. 41). También hace
énfasis “en los resultados obtenidos por el trabajador, vale mencionar en la cantidad
de productos realizados” (Cristobal, 2021, p. 42).

Cristébal (2021), destaca que el rendimiento laboral se orientado a los
comportamientos enfocados en la realizacion de una tarea, asi como en las
actividades orientadas al puesto de trabajo a desempenfiar, también incluye el aspecto
interpersonal (p. 31).

Espin, Lanchimba y Remache (2022), siguieren que el rendimiento laboral esta
vinculado con la productividad y dependera en gran medida por incentivos, programas
de capacitaciones o diversas estrategias para propiciar el bienestar y la comodidad de
los trabajadores.

Capacidad en el puesto de trabajo

En el rendimiento laboral una dimension importante es la capacidad en el
puesto de trabajo, que se encuentra inmerso en la ejecucion de las funciones
especificas y el cumplimiento de los deberes. La capacidad en el puesto de trabajo
viene a ser la combinacién de los conocimientos, las habilidades, destrezas,
competencias y la experiencia laboral, que un trabajador realiza para llevar a cabo

una determinada funcion.
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El rendimiento del trabajador se aprecia cuando muestra capacidad en el
puesto de trabajo, desarrolla sus destrezas en la ejecucion de las tareas y emplea su
conocimiento, conforme destaca Sandoval (2019), el rendimiento:

De un colaborador en el area de trabajo depende de varios factores,

destacando las capacidades, habilidades, actitudes y competencias. De esta

manera podran realizar sus funciones de manera eficiente en un determinado

tiempo, responsable en su gestion, se desarrolle desde lo mas personal y

objetiva. Cuya finalidad es producir resultados de calidad, usando

racionalmente los recursos que estan a su alcance, y contribuyendo

positivamente a la eficiencia de la organizacion (p. 21).

Cumplimiento de normas

Conforme sefiala la Organizacional internacional del trabajo (2014), al referirse
de estandares laborales en una empresa se debe tener en cuenta los derechos
humanos y los derechos laborales en la empresa.

Efectivamente hace mencién que existen dos niveles de desempefio laboral:
el primero se refiere al cumplimiento o la adhesién a las leyes y regulaciones
nacionales y a la normativa del trabajo adoptada por la OIT. El segundo peldafio del
desempefio laboral son las buenas practicas laborales e implementacién de
programas que trascienden los requisitos legales para con los trabajadores (p. 5).

Entonces el cumplimiento de normas es la adhesion a las reglas o leyes
establecidas por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo y los sectores
respectivos, respecto a las politicas internas referidas a la legislacion laboral. Implica
gue deben acatar tanto los trabajadores, como los empleadores para un buen
desenvolvimiento de manera ética, segura y de respeto a los derechos de la
ciudadania.

Productividad laboral

De acuerdo a Chiavenato (2000), la productividad es un efecto de una

administracion eficiente de todos los recursos que cuenta una empresa. En resumen,
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2.3.

la productividad es la relacion cuantificable entre los productos obtenidos y los
diversos recursos utilizados en la produccion (p. 26).

La eficiencia en la produccién esta representada por el nivel de productividad
laboral. Al hablar de productividad laboral se hace mencién al rendimiento, en
consecuencia, se considera productivo una persona cuando logra obtener la maxima
cantidad de productos empleando una determinada cantidad de recursos durante un
periodo de tiempo especifico (Koontz, y Weihrich, 2004, p. 142).

Conforme plantea Shimizu et al. (2001), la productividad laboral es la
distribucion del valor que afiade cada trabajador de manera personal a la empresa.
Depende de varios elementos como, la motivacion, el entorno laboral, la
remuneracion, entre otros (como se cité en Acevedo y Félix, p. 29).

Definicién de términos basicos

Ambiente laboral. Es el conjunto de condiciones fisicas, psicolégicas y sociales

gue perciben los trabajadores del entorno de trabajo.

- Actividades. Es el conjunto de operaciones o tareas propias de una persona
(Real Academia Espafiola, 2014).

- Capacidad. Se refiere a las actitudes que tiene una persona para llevar a cabo
una determinada tarea (Real Academia Espafiola, 2014).

- Cumplimiento de normas. Implica obedecer y acatar las leyes reguladas por el
gobierno y el congreso.

- Climaorganizacional. Sandoval, (2004), “es el ambiente de trabajo percibido por
los miembros de la organizacién y que incluye estructura, estilo de liderazgo,
comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el
comportamiento y desempefio de los individuos” (citado en Esquivel, Martinez y
Silva, 2004, p. 74).

- Eficiencia. “Capacidad de lograr los resultados deseados con el minimo posible

de recursos” (Real Academia Espafiola, 2014).

- Estructura organizacional. Es la forma como se asignan las funciones y

15



2.4.

responsabilidades que deben cumplir los trabajadores en una organizacion con el
proposito de alcanzar los objetivos (Quiroa, 2020).

Estructura. Acosta y Venegas (2010), considera que “esta vinculada con las
reglas organizacionales, los formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y
regulaciones. Es decir, se refiere a los canales formales dentro de la organizacion”
(p. 166).

Normas. “Regla que se debe seguir o a que se deben ajustar las conductas,
tareas, actividades, etc” (Real Academia Espanola, 2014).

Percepcion. “Es la capacidad para captar, procesar y dar sentido de forma activa
a la informacion que alcanza nuestros sentidos” (Alonso, 2021).

Politicas. Es un conjunto de acciones que abordan asuntos del estado, con la
finalidad de ejercer autoridad y resolver conflictos.

Productividad laboral. Es una medida de la eficiencia en el desempefio en el
puesto de trabajo.

Problema. Conjunto de hechos o circunstancias que dificultan la consecucion de
algun fin (Real Academia Espafiola, 2014).

Rendimiento en la tarea. Es el comportamiento en el desempefio de las tareas
propias del puesto (Cristdbal, 2021, p. 51).

Rendimiento laboral. Es como un trabajador desarrolla sus tareas y logra los

objetivos establecidos en la empresa.

Formulacion de hipétesis

2.4.1. Hipotesis general

Existe una relacion positiva entre clima organizacional y el rendimiento laboral

de los servidores en la Direccién Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del
Gobierno Regional de Pasco, 2024.

2.4.2. Hipotesis especificas

a) Existe una relacion positiva entre ambiente laboral y rendimiento laboral
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de los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.
b) Existe una relacién positiva entre estructura organizacional y rendimiento
laboral de los servidores en la Direccién Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.
c) Existe una relacion positiva entre percepciones individuales y rendimiento

laboral de los servidores en la Direcciébn Regional de Energia, Minas e

Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.

2.5. Identificacion de Variables
Basandonos en el problema formulado se identificé las variables siguientes:
Variable 1
Clima organizacional
Variable 2
Rendimiento laboral
2.6. Definicién operacional de variables e indicadores
Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
1 conceptual
Es el ambiente | Ambiente Funcionamiento de
de trabajo | laboral equipos, espacio
percibido por los fisico, materiales y
servidores y se equipos, ambiente de
© ve influenciado trabajo limpieza vy
IS5 en el seguridad
& comportamiento | Estructura Misibn y  vision,
= y desempefio | organizacional | objetivos, estructura, _
S de las personas politicas, eficiencia en Ordinal
] (Sandobal) los procesos
©
£ Percepciones | Comunicacion, clima
®) individuales de respeto, bienestar
emocional,
colaboracion,
resolucion de
conflictos.
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
2 conceptual

Es la forma | Capacidad en | Desempefio, identifica

como el | el puesto de | problemas, cambios en

trabajador trabajo el campo laboral,
© gjecuta  sus resultados, capacidad.
o
< fg;:rs p?éz Cumplimiento | Respeto a las politicas,
° L de normas procedimientos, normas
€ objetivos vigentes, cumplimiento Ordinal
Q establecidos. ST
£ de disposiciones legales,
= documento gestion
&) Productividad Entrega actividades,

laboral logra objetivos, muestra

eficiencia, distribucion de
trabajo, equipos.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es bésica. De acuerdo a Martinez (2012), la
investigacion basica “busca nuevos conocimientos con el objetivo de aumentar la
teoria, despreocupandose de las aplicaciones practicas que puede derivarse de ella”
(p. 16).

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo, segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), el enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccién de datos
para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con
el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Nivel de investigacion

El estudio se sitla en el nivel descriptivo, segun las palabras de Arroyo (2020),
“busca caracterizar el comportamiento de las distintas variables de estudio” (p. 230).

La investigacion es de nivel correlacional, para Arroyo (2020) “son estudios
gue tratan de establecer algun nivel de significatividad estadistica en la relacién entre
dos o mas variables” (p. 230).

Métodos de investigacion
En el estudio se emple6 el método deductivo. Se fundamenta en la

observacién de hechos particulares para llegar a conclusiones (Arroyo, 2020).
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3.4.

3.5.

Disefio de investigacion

Respecto al disefio de investigacion, hemos considerado no experimental. Tal
como afirman Hernandez, et, al. (2014), en este tipo de investigaciones las variables
clima organizacional y rendimiento laboral se observan en su estado natural.

Para alcanzar el propdsito se propone se propone esquema siguiente:

V1
M r
V2
En la cual:
M : Muestra
V1 : Clima organizacional
V2 : Rendimiento laboral
r : Relacion entre las variables

Poblaciéon y muestra
3.5.1. Poblacién de lainvestigacion

Garcia (2016), afirma que la poblacion “es el conjunto de elementos que tienen
una caracteristica comuin que es observable y acerca del cual queremos realizar
determinados estudios” (p. 130). En la investigacion se considera al total de servidores
de la Direccién Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de
Pasco, haciendo un total de 24 servidores.
3.5.2. Muestra de lainvestigacion

La muestra “es un subconjunto de la poblacién sobre la cual se realiza alguna
medicion que permitird conclusiones generalizables a toda la poblacion” (Garcia,
2016, p. 130).

En el estudio la poblacion es pequefia, razon por la cual se utiliza la técnica de

muestreo intencional. Siendo la poblacion estadisticamente pequefia efectuamos un
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abordaje censal. Segun lo senalado por Cérdova (2009), el muestreo intencional “se
utiliza para poblaciones homogéneas” (p. 32), ademds, es no probabilistico. La
muestra queda establecida en 24 servidores.
3.6. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos
La técnica para recabar los datos primarios es la encuesta. Conforme sefiala
Arroyo (2020), la encuesta consiste en recopilar datos mediante preguntas
previamente estructuradas.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos
El instrumento empleado para obtener los datos fue el cuestionario, segun
Arroyo (2020), el cuestionario esta conformado por una serie de preguntas de acuerdo
a las variables clima organizacional y rendimiento laboral. Elaboradas a partir de las
variables, dimensiones e indicadores.
3.7. Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
a) Evaluacion del instrumento mediante juicio de experto
Los instrumentos de investigacion fueron verificados a través de la evaluaciéon

de juicio de expertos, como se describe seguidamente.

Nro Experto Escala Calificacién
1 Hilario Cabello Ivette Zelle 90 Excelente
2  Romero Lépez Gerson 88 Excelente
3 Berdabe Valerio Yanet Yesenia 92 Excelente

Valoracién 90

Los instrumentos tienen una calificacion de excelente (90), sefialando que los
cuestionarios son validos para la investigacion.
b) Confiabilidad de instrumento de investigacion
La confiabilidad del instrumento se efectué con el método de Alpha Cronbach,

para el cuestionario clima organizacional, tenemos.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,732 15

Interpretacion. El coeficiente resulto 0.732, siendo aceptable y es consiste.
Por lo tanto, el instrumento es confiable para el uso en la investigacion.

Resultados para el cuestionario rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

773 15

Interpretacién. El coeficiente resulto 0.773, siendo aceptable y es consiste.
Por lo tanto, el instrumento es confiable para el uso en la investigacion.
3.8. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
Las respuestas acopiadas con la aplicaciéon del instrumento de investigacion
se procesaron en software SPSS 25 para su estructuracion y posterior interpretacion.
Se desarrollé siguiendo los pasos.
a) Se establece la validez y confiabilidad del instrumento
b) Se ordend, clasifico y numeraron las respuestas.
c) Registro. Los datos del cuestionario se registraron en software SPSS version 25.
d) Procesamiento de datos. La informacién fue procesada y se presenta en tablas
y gréficos.
e) Se realiza un andlisis del grado de correlacién de las variables.
3.9. Tratamiento estadistico
Para el tratamiento estadistico empleamos la estadistica descriptiva e
inferencial. Mediante la estadistica descriptiva se presenta las principales
caracteristicas de las variables de estudio. Y, con la estadistica inferencial, realizamos

generalizaciones a partir de la informacién obtenida utilizando la prueba de hipoétesis.
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3.10.

Orientacion ética filosofica y epistémica

En el proceso de investigacion, reconocemos y valoramos el aporte de los
autores, para ello citamos y referenciamos los trabajos y autorias que nos permitieron
de fuente para la investigacion. De otro lado, la informacion obtenida mediante la
encuesta y que quedd plasmada en el cuestionario, mantiene la reserva y
confidencialidad en los resultados del estudio. También sefialamos que los topicos
establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad nacional Daniel

Alcides Carrién sirvieron de guia para presentar el informe final.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo
Para recabar los datos tuvimos en consideracion el cuestionario elaborado

para cada variable, al momento de aplicar se explicé los objetivos de la investigacion.
Luego se detall6 los pasos para resolver cada pregunta, indicando que todas las
respuestas deben ser contestadas. Seguidamente recabamos los cuestionarios
debidamente resueltos, se verific6 cada una de los instrumentos, para luego
ordenarlos y registrarlos en el SPSS version 27.

4.2. Presentacion, analisis e interpretacién de resultados

1. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tablal1l Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 5 20.83%
Regular 9 37,50%
Bueno 10 41.67%
Total 24 100,00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
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Gréfico 1 Clima organizacional
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Interpretacion:

En la tabla 1 se observa que el 42% de los trabajadores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco
perciben el clima organizacional como bueno, en tanto 38% consideran regular y 20%
calificaron como deficiente. Podemos afirmar que el clima organizacional es
moderadamente favorable, sin embargo, existen aspectos como las condiciones
internas, establecimiento de obijetivos, politicas, comunicacién fluida, y la resolucion

de conflictos que requieren intervenir para generar una ambiente armonioso y

motivador.
Tabla2 Ambiente laboral
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 16.67%
Regular 13 54,17%
Bueno 7 29,16%
Total 24 100,00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
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Grafico 2 Ambiente laboral
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Interpretacion:

En la tabla 2 se observa que el 54% de los trabajadores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco
respondieron que el ambiente laboral es regular, en tanto el 29% consideran bueno y
el 17% estiman deficiente. Podemos afirmar que el ambiente laboral es regular, sin
embargo, existen aspectos como el funcionamiento Optimo de los equipos, un
adecuado espacio fisico, y la entrega oportuna de materiales que se deben mejorar

para garantizar un espacio armonioso para trabajar.

Tabla3 Estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 5 20,83%
Regular 6 29,17%
Bueno 13 50,00%
Total 24 100,00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

26



Gréafico 3 Estructura organizacional
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Interpretacion:

En la tabla 3 se observa que el 50% de los trabajadores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco
respondieron que la estructura organizacional es buena, en tanto el 29% consideran
regular y el 21% estiman deficiente. Podemos afirmar que la estructura organizacional
es buena, pero existen aspectos como los objetivos que deben estar alineados a la

mision y visién, como también una adecuada coordinacion entre las &reas que

permitan lograr la eficiencia en los diversos procesos.

Tabla4 Percepciones individuales

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 4 16,66%
Regular 7 29,17%
Bueno 13 54,17%
Total 24 100,00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
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Gréfico 4 Percepciones individuales
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Interpretacion:

En la tabla 4 se evidencia que el 54% de los trabajadores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco califico
las percepciones individuales como buena, en tanto un 29% indicé regular y un 17%
manifestd como deficiente. Se afirma que las percepciones individuales como buena,
sin embargo, se requiere promover un clima de respeto a los ciudadanos
orientandolos y resolviendo los conflictos interpersonales.

2. Resultados descriptivos de la variable rendimiento laboral

Tabla5 Rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 4 16,67%
Regular 9 37,50%
Bueno 11 45,83%
Total 24 100,00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
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Gréafico 5 Rendimiento laboral
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Interpretacion:

En la tabla 5 se evidencia que el 46% de los trabajadores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco calificd
el rendimiento laboral como bueno, en tanto un 37% manifesté regular y el 17%
consider6 como deficiente. El rendimiento laboral es percibido como bueno, sin
embargo, se requiere capacitar a los trabajadores en el puesto de trabajo, mantener
actualizado las diversas normas con acceso oportuno y cumplir con el plan de trabajo

para maximizar los resultados.

Tabla6 Capacidad en el puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 5 20,83%
Regular 8 33,33%
Bueno 11 45,84%
Total 24 100.00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
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Gréfico 6 Capacidad en el puesto de trabajo
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Interpretacién:

En la tabla 6 se observa que el 46% de los trabajadores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco calificd
su capacidad en el puesto de trabajo como buena. Del mismo modo, el 33% evalud
como regular y el 21% afirmé como deficiente. Conforme a los resultados el
desempefio es bueno, los servidores se sienten competentes y preparados para
cumplir con sus funciones, en tanto existe una proporcion de trabajadores qu requiere
atencion mediante al acompafiamiento, supervision y capacitacion para elevar el

rendimiento de los trabajadores.

Tabla7 Cumplimiento de normas

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 7 29,17%
Regular 4 16,67%
Bueno 13 54,16%
Total 24 100.00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
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Grafico 7 Cumplimiento de normas
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Interpretacion:

En la tabla 7 se aprecia que el 54% de los trabajadores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco percibe
qgue el cumplimiento de normas es bueno, un 29% evalla como deficiente y un 17%
califica como regular. El resultado refleja que mas de la mitad de los trabajadores
estan alineados a las disposiciones internas, que sin embargo un tercio de los
servidores requieren estrategias para fortalecer el cumplimiento de las normas y evitar

riesgos administrativos.

Tabla8 Productividad laboral

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 4 16,67%
Regular 6 25,00%
Bueno 14 58,33%
Total 24 100.00%

Nota. Los datos fueron obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
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4.3.

Grafico 8 Productividad laboral
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Interpretacion:

La tabla 8 muestra que el 58% de los trabajadores en la Direccién Regional de
Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco considera que la
productividad laboral es buena. Sin embargo, un 25% califica como deficiente y el 17%
valora como regular. La eficiencia en las tareas se desarrolla de manera adecuada,
gue sin embrago existen aspectos a mejorar como las condiciones de trabajo,
optimizar los procesos y facilitar los recursos para un desempefio eficiente.

Prueba de hipoétesis

Para establecer el estadistico de prueba, en primer orden efectuamos la
prueba de normalidad. Precisando que para cada variable se define la hip6tesis siendo
esta H, (hip6tesis nula): Los datos siguen una distribucién normal y H; (hipétesis
alternativa): Los datos no siguen una distribucién normal. Con un nivel de significancia

de a = 0.05. a continuacién tenemos la tabla de prueba de normalidad.
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Tabla9 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,401 24 ,000 ,616 24 ,000
(Agrupada)
Rendimiento laboral ,464 24 ,000 ,542 24 ,000
(Agrupada)

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion. De acuerdo a la tabla de pruebas de normalidad y teniendo en
consideracion la muestra de 24 empleamos Shapiro-Wilk. De acuerdo a los
resultados para las variables clima organizacional y rendimiento laboral los valores de
significancia (Sig.) son de 0.000, menor a 0.05 lo que significa que no presenta una
distribucion normal, en consecuencia, emplearemos la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman.

Para la prueba de hipétesis empleamos la prueba estadistica del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman, ya que es una prueba no paramétrica que permite
medir la fuerza de la asociacion entre las variables del estudio. Se tomo en cuenta el
valor del coeficiente de correlacion, que puede variar entre +1 y -1. A continuacion
detallamos las fases para la prueba de hipoétesis.

Fase 1. Planteamiento de la hip6tesis
e Hipotesis nula (Hp): viene a ser la afirmacién que sometemos a prueba.
e Hipotesis alternativa (H;): es la afirmacion que queremos demostrar.
Fase 2.Establecemos el nivel de significancia (a)
a = 0,05 (5%)
Fase 3.Tipo de prueba
Empleamos la prueba no paramétrica Rho de Spearman y son de tipo ordinal.
Fase 4.Toma de decision

e Sip =< q; rechazamos la hipétesis nula (Hy)
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e Sip > a; aceptamos la hipotesis alterna (H,)

Fase 5.Valor de coeficiente

Tabla 10 Valor de coeficiente

Valor Tipo de correlacién
0.00 Sin correlacion
+0.10 Positiva muy débil
+0.25 Positiva débil
+0.50 Positiva media
+0.75 Positiva considerable
+0.90 Positiva muy fuerte
+1.00 Positiva perfecta

Fuente: Hernandez, R., & Fernandez, C., & Baptista, P. (2014)
Teniendo en cuenta las fases de la prueba de hipoétesis, seguidamente
calculamos las hipotesis de la investigacion.
Prueba de hip6tesis general
a) Planteamiento de la hipétesis
Ho: No existe una relacién positiva entre clima organizacional y el rendimiento
laboral de los servidores en la Direccibn Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.
H,: Existe unarelacion positiva entre clima organizacional y el rendimiento laboral
de los servidores en la Direccién Regional.

b) Calculando el p —valor de la hipétesis general

Tabla 11 Correlaciones entre clima organizacional y el rendimiento laboral

Clima Rendimiento
organizacional laboral

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 547"
(Agrupada) Sig. (bilateral) ] ,004
N 24 24
Rendimiento laboral Coeficiente de correlacion 547" 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,004
N 24 24

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretaciéon de la prueba de hipotesis
Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman evidencian una correlacion positiva media entre las variables clima
organizacional y rendimiento laboral (rs = 0.547), siendo estadisticamente significativa
(0.04 < 0.05). Esto indica, en la medida que el clima organizacional es mas favorable
entonces el rendimiento laboral de los servidores en la Direccién Regional de Energia,
Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco tiende a aumentar.
Prueba de hipotesis especifica a)
a. Planteamiento de la hipotesis
Ho: No existe una relacion positiva entre ambiente laboral y rendimiento laboral
de los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos
del Gobierno Regional de Pasco, 2024.
H,: Existe una relacion positiva entre ambiente laboral y rendimiento laboral de
los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos
del Gobierno Regional de Pasco, 2024.

b. Calculando el p —valor de la hipétesis especifica

Tabla 12 Correlaciones entre ambiente laboral y rendimiento laboral

Ambiente Rendimiento
laboral laboral

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  Ambiente laboral Coeficiente de correlacion 1,000 531"
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,003
N 24 24
Rendimiento laboral Coeficiente de correlacion ,531" 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,003
N 24 24

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretaciéon de la prueba de hipotesis

Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica de Rho de

Spearman evidencian una correlacion positiva media entre las variables ambiente

laboral y rendimiento laboral (rs = 0.531), siendo estadisticamente significativa (0.03

< 0.05). Esto indica, en la medida que el ambiente laboral sea mas favorable entonces

el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e

Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco tiende a incrementar.

Prueba de hipotesis especifica b)

a) Planteamiento de la hipétesis

Ho: No existe una relacién positiva entre estructura organizacional y rendimiento

laboral de los servidores en la Direccibn Regional de Energia, Minas e

Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.

H;: Existe una relaciéon positiva entre estructura organizacional y rendimiento

laboral de los servidores en la Direccibn Regional de Energia, Minas e

Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.

b) Calculando el p —valor de la hipétesis especifica

Tabla 13 Correlaciones entre estructura organizacional y rendimiento laboral

Estructura Rendimiento
organizacional laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  Estructura organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 778"
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 24 24
Rendimiento laboral Coeficiente de correlacion 778" 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000

N 24 24

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

36



Interpretaciéon de la prueba de hipotesis
Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman evidencian una correlacion positiva considerable entre las variables
estructura organizacional y rendimiento organizacional (rs = 0.778), siendo
estadisticamente significativa (0.00 < 0.05). Esto indica, en la medida que la estructura
organizacional sea mas favorable entonces el rendimiento laboral de los servidores
en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de
Pasco tiende a potenciarse.
Prueba de hipoétesis especifica ¢)
a) Planteamiento de la hipétesis
Ho: No existe una relacion positiva entre percepciones individuales y rendimiento
laboral de los servidores en la Direccibn Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024
H,: Existe una relacién positiva entre percepciones individuales y rendimiento
laboral de los servidores en la Direccibn Regional de Energia, Minas e
Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.

b) Calculando el p —valor de la hipotesis especifica

Tabla 14 Correlaciones entre percepciones individuales y rendimiento laboral

Percepciones  Rendimiento
individuales laboral

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  Percepciones individuales Coeficiente de correlacién 1,000 ,404™
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,001
N 24 24
Rendimiento laboral Coeficiente de correlacion ,404™ 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001
N 24 24

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.4,

Interpretaciéon de la prueba de hipotesis

Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman evidencian una correlacion positiva débil entre las variables percepciones
individuales y rendimiento laboral (rs = 0.404), siendo estadisticamente significativa
(0.01 < 0.05). Esto indica, en la medida que las percepciones individuales sean mas
favorables entonces el rendimiento laboral de los servidores en la Direcciéon Regional
de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco tiende a
reforzarse.

Discusién de resultados

De acuerdo a la hipotesis general afirmamos que existe una relaciéon positiva
entre clima organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.
Segun el resultado se evidencian una correlacién positiva media entre las variables
clima organizacional y rendimiento laboral (rs = 0.547), siendo estadisticamente
significativa (0.04 < 0.05). Este hallazgo sugiere, que un clima organizacional
agradable contribuye al mejor rendimiento laboral de los servidores. El resultado
coincide con lo planteado por Ramirez y Cobefias (2022), quien manifiesta, que los
espacios fisicos inapropiados limitan brindar una adecuada atencién a los ciudadanos.
Asimismo, este resultado se reafirma con Aguilar (2021), quien evidencia que el clima
organizacional favorable percibido por los colaboradores guarda relacion con el buen
desempefio laboral en la Oficina de Finanzas, es decir, un desempefio laboral eficiente
se encuentra vinculado con el reconocimiento claro de las funciones vy
responsabilidades delegadas.

Se establecié como primera hip6tesis especifica existe una relacién positiva
entre ambiente laboral y rendimiento laboral de los servidores en la Direccién Regional
de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024. Segun los
resultados sefialamos la existencia de una correlacion positiva media entre las

variables ambiente laboral y rendimiento organizacional (rs = 0.531), siendo
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estadisticamente significativa (0.03 < 0.05). El resultado coincide con Truijillo (2023),
quien sostiene que el entorno fisico, social y cultural tienen presencia en el
desempefio laboral. Se afirma con Ibarcena (2020), quien indica que el clima
organizacional y la productividad laboral de los trabajadores estan relacionadas, es
decir si se propicia un buen clima organizacional se incrementara la produccién en la
entidad.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica existe una relacién positiva entre
estructura organizacional y rendimiento laboral de los servidores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.
Conforme a los resultados sefialamos que se evidencian una correlacion positiva
considerable entre las variables estructura organizacional y rendimiento
organizacional (rs = 0.778), siendo estadisticamente significativa (0.00 < 0.05). El
resultado coincide con Cristébal (2021), que sostiene que el clima organizacional
bueno permite aumentar los niveles de productividad. Se confirma con los hallazgos
de Carhuayal (2020), que menciona que los elementos estructurales como controles,
tramites, procedimientos, reglas y otros estan directamente relacionados con
rendimiento del servidor. Asi mismo, estos resultados se confirman con la Resolucion
Ministerial Nro 623-2008/MINSA (2009), la coordinacion de esfuerzos permite la
division de trabajo de acuerdo a la estructura de la organizacion,

Y la dltima hipétesis especifica sefiala existe una relacion positiva entre
percepciones individuales y rendimiento laboral de los servidores en la Direccion
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024.
Los resultados nos permiten afirmar la evidencia de una correlacion positiva débil
entre las variables percepciones individuales y rendimiento laboral (rs = 0.404), siendo
estadisticamente significativa (0.01 < 0.05). Coincide este hallazgo con Gonzales
(2020), quien considera que la mayoria de constantes del clima organizacional como

la delegacion de funciones, comunicacion, relaciones interpersonales, reconocimiento
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y entorno fisico, tienen una asociacion estadisticamente significativa con el

desempefio laboral.
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CONCLUSIONES
Determinamos la relacion entre las variables clima organizacional y el rendimiento
laboral, con una correlacion positiva media entre las variables de 0.547 y un nivel de
significancia de 0.04. Esto indica, en la medida que el clima organizacional es mas
favorable entonces el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion Regional de
Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco tiende a aumentar.
Conocimos la relacién entre ambiente laboral y rendimiento laboral, una correlacion
positiva media entre las variables de 0.531 y un nivel de significativa de 0.03. Esto nos
sefiala, en la medida que el ambiente laboral sea méas favorable entonces el rendimiento
laboral de los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos
del Gobierno Regional de Pasco tiende a mejorar.
Hemos identificado la relacion entre estructura organizacional y rendimiento laboral, con
una correlacién positiva considerable entre las variables con un grado de relacion de
0.778 y un nivel de significancia de 0.00. Esto evidencia, en la medida que la estructura
organizacional sea mas favorable entonces el rendimiento laboral de los servidores en
la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de
Pasco tiende a potenciarse.
Se ha establecido la relacién entre percepciones individuales y rendimiento laboral, con
una correlacion positiva débil entre las variables con un grado de relacion de 0.404 y un
nivel de significancia de 0.01. Esto indica, en la medida que las percepciones
individuales sean mas favorables entonces el rendimiento laboral de los servidores en
la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de

Pasco tiende a reforzarse.



RECOMENDACIONES
Evaluar periédicamente las condiciones fisicas y ambientales del entorno laboral de
trabajo con el propdésito de asegurar un ambiente de trabajo seguro.
Establecer los objetivos de manera participativa, teniendo en cuenta la misién y vision
de la entidad.
Disefiar canales de comunicacion, claros oportunos entre los diversos niveles,
mediante la cual se promueva la transparencia de la informacion.
Establecer programas de formacién basado en resultados y como respuesta al buen
desempefio laboral.
Implementar politicas que orienten al compromiso, puntualidad, responsabilidad y

productividad mediante el reconocimiento de las labores. Y esta puede ser por areas.
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ANEXOS



Anexo 1:
Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de clima organizacional

Estimado trabajador le pedimos por favor que evalué el clima organizacional de Direccion
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco. Para cuyo
efecto marcar con una (X) la respuesta que mas se acerca a su percepcion personal.

1. Deficiente
2. Regular
3. Bueno

Clima organizacional

Ambiente laboral
Que nos sefiala en cuanto al funcionamiento de los equipos 112|345
Como considera el espacio fisico de la entidad

Los materiales y equipos le permiten realizar su trabajo
Como se siente con el ambiente de trabajo

Que nos indica respecto a la limpieza y seguridad en el lugar
de trabajo
Estructura organizacional
Respecto a la mision y visidn que nos indica
7 | Los objetivos estan correctamente definidos
8 | La estructura de la entidad permite coordinar entre las areas
9 | Las politicas de la entidad permiten el equilibrio entre la vida
laboral y personal
10 | Con la estructura organizativa se logra la eficiencia en los
procesos
Percepciones individuales

11 | Como considera la comunicacion entre los colegas y
directivos
12 | Se promueve un clima de respeto en el trabajo
13 | Cudl es tu apreciacién respecto al cuidado del bienestar
emocional
14 | De qué manera se manifiesta la colaboracion entre los
servidores
15 | Como se manifiesta la resolucién de conflictos interpersonales

G WN|F

»




Cuestionario de rendimiento laboral

Estimado trabajador le pedimos por favor que evalué el clima organizacional de Direccion
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco. Para cuyo
efecto marcar con una (X) la respuesta que mas se acerca a su percepcion personal.

1. Deficiente

2. Regular
3. Bueno
Rendimiento laboral
Capacidad en el puesto de trabajo 112131415
1 | Se desempefia adecuadamente en su puesto de trabajo

2 | ldentifica problemas y propone soluciones

3 | Para desempefarse de manera efectiva esta al tanto de los
cambios en su campo laboral

4 | Se enfoca en su trabajo para alcanzar los resultados

5 | Demuestra capacidad en las funciones asignadas

Cumplimiento de normas 1123|465

6 | En la entidad se respetan las politicas

7 | Se cumple los procedimientos establecidos

8 | Esta informado sobre las normas vigentes para ejecutar sus
funciones

9 | Su jefe le orienta para cumplir a cabalidad las disposiciones
legales

10 | Su rendimiento laboral es consistente conforme a los
documentos de gestion.

Productividad laboral 112134 |5
11 | Entrega sus actividades dentro de las horas de trabajo
12 | Logra los objetivos establecidos en el plan de trabajo
13 | Muestra eficiencia en el desempefio de sus funciones
14 | En las diferentes areas se distribuye equitativamente la carga
de trabajo
15 | Los equipos asignados le permiten maximizar los resultados




Anexo 2:
Procedimiento de validacion y confiabilidad del instrumento de investigacion

Procedimiento de validacion de instrumento de investigacién

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
MEDIANTE JUICIO DE EXPERTO

TESIS: “Clima organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion
Regional de Energla, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024
INVESTIGADORES: Bach Eliseo Roger AMARO PORTILLO & Bach. Erick Jhair
TAQUIRE CONCHA

Indi o itert b Deficiente in;ular Buena -lluy Buena | Excelente
¢ 10-20 | 2140 |41-80| 61-80 | B1-100
Cbjetividad Esta expresado en / /
capacdad observable 2
ado 2 la
# Autoevaluacitn 4/
Organizacion Existe una
prganizacion logica L//
Los items scn suficentes y necesarios >
Suficiencia para evaluar ks indicadores Z1
precisados
Consistencia Emplea Teorlas 4 /
Cientificas
Cohetencia Existe comrelacion
ke indicadores 4/
variables
La estrategia
Metodologia
o corresponde d 4/
ito descriptivo
nenconalidag _ {deCuado para valorar a variable )
Pertinencia }.osmcedoresestanmrelamnaudq K/
Vanable
Sub totales
Puntaje Total:
Opinién de aplicabilidad

Puntuacién
00-20 | Deficiente 61-80 Muy bueno
21-40 | Regular 81-100 Excelente
41-60 | Bueno
TVETIE ZEHE H/1A410)
77244 !
R j"3~ (Heotoco
{ o () / ”
J /
Apell!df?@ y nombres del Profesion Firma del Experto
/ Experto DNIN® A Y07)223

Cerro de Pasco, julio de 2024



FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
MEDIANTE JUICIO DE EXPERTO

TESIS: “Clima organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccién
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024"
INVESTIGADORES: Bach Eliseo Roger AMARO PORTILLO & Bach. Erick Jhair

TAQUIRE CONCHA
[Deficiente] Regular | Buena | Muy Buena | Excelente |
incwion SO 10.20 | 2140 |41-60| e1-80 | 81-100
Ciaridad Esta formulado con un lenguaje aproplado g0
Objetividad expresado  en
g;ddad observable g0
Adecuado 2 h
Actualidad ; 8) O
Organizacion Existe una GO
Los Items son suficientes y necesarios
E:ﬁcm i para evaiar ks indicadores 39
precisados
Consistencia Emplea Teorlas Ly
Clentificas
Coherendia . correlacion
rnn indicadores y Hi
vanables
La estralegia
Metodologla
comesponde d 6O
to descriptivo
Intencionalidad  fAdecuado para valorar la variable 60
Dertinencia Los indicadores estan en relacion a cada 8 o
Sub totales
Puntaje Total:
Opinion de aplicabilidad
Puntuacién
00-20 | Deficiente 61-80 Muy bueno
21-40 Regular 81-100 Excelente
41-60 Bueno
val.‘lo(\ Qowuo A ( /7
deminadrades g e
J ope J /P—‘ —
L
Apellidos y nombres del Profesion Firma del Experto
Experto DNIN°® 32549¢533
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
MEDIANTE JUICIO DE EXPERTO

TESIS: “Clima organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion
Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024"
INVESTIGADORES: Bach Eliseo Roger AMARO PORTILLO & Bach. Erick Jhair

TAQUIRE CONCHA

dicad iteri Deficiente| Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
' o 10-20 , 2140 |41-60| 61-80 81-100
Claridad Esta formulado con un lenguaje apropiado qQq
Objetividad Esta expresado  en 95
capacidad observable
Actualidad T » 100
Organizacion iste una
proanizacidn Iogica C{?
Los items son suficientes y necesanos
Suficiencia para evaluar fos indicadores qq
Consistencia Emplea Teorlas q¢.
Cientificas | S
m“ indicadores ¥y 100
Metodologia E “"“’9“"
e Basori Jo0o
Intencionalidag _ fAdecuado para valorar la variable Q6
bertinencia Los indicadores estan en relacion a
variable 100
Sub totales
Puntaje Total:
Opinién de aplicabilidad
Puntuacién
00-20 | Deficiente 61-80 Muy bueno
21-40 | Regular 81-100 Excelente
41-60 | Bueno

fanaéf Volecio dg. Aembsents ) ﬁ/é/

Janet yeseria Vet ¥ Bemabe Valeno
Apellidos y nombres del Profesién nL:‘nE‘MW
Experto IPNIN® 20 926672 ¢
Cerro de Pasco, julio de 2024




Procedimiento de confiabilidad del instrumento clima organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 24 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 24 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,732 15

Procedimiento de confiabilidad del instrumento rendimiento laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 24 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 24 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

773 15




Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y el rendimiento laboral de los servidores en la Direccion Regional de Energia, Minas e

Hidrocarburos del Gobierno Regional de Pasco, 2024

Problema Objetivos Hipotesis . . .
Problema General | Objetivos General | Hipotesis General Variables Indicadores Metodologia
¢, Cual es la | Determinar la | Existe una relacion Funcionamiento  de | Tipo investigacion:
relacion entre clima | relacion entre clima | positiva entre clima equipos, espacio | basica y cuantitativa
organizacional y el | organizacional y el | organizacional y el fisico, materiales vy
rendimiento laboral | rendimiento laboral | rendimiento laboral equipos, ambiente de | Njye| investigacion:
de los servidores | de los servidores en | de los servidores trabajo  limpieza Y | jagcriptivo,
en la Direccion | la Direccion | en la Direccion i/?.g.t{”dad ... | correlacional

. . . ision 'y vision,
Reglopal _ de Reglopal . de Reglopal ' de objetivos, _estructura,
Energia, Minas e | Energia, Minas e | Energia, Minas e politicas, eficiencia en

Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 20247

Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

Problemas
especificos

Objetivos
especificos

Hipotesis
especificas

a) ¢,Cudl es la
relacion entre
ambiente laboral y
rendimiento laboral
de los servidores
en la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del

a) Conocer la
relacion entre
ambiente laboral y
rendimiento laboral
de los servidores en
la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del

a) Existe una
relacion  positiva
entre ambiente
laboral y
rendimiento laboral
de los servidores
en la Direccion
Regional de
Energia, Minas e

Clima organizacional

los procesos
Comunicacién, clima
de respeto, bienestar
emocional,
colaboracion,
resolucion
conflictos.

de

Método de
investigacion:
deductivo.

Disefio de
investigacion: no

experimental




Gobierno Regional
de Pasco, 20247

Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

b) ¢,Cudl es la
relacion entre
estructura
organizacional vy
rendimiento laboral
de los servidores
en la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 20247

b) Identificar la
relacion entre
estructura

organizacional y
rendimiento laboral
de los servidores en
la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

b) Existe una
relacion  positiva
entre estructura
organizacional vy
rendimiento laboral
de los servidores
en la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

C) ¢,Cudl es la

relacion entre
percepciones
individuales y

rendimiento laboral
de los servidores
en la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 20247

C) Establecer la
relacion entre
percepciones
individuales y
rendimiento laboral
de los servidores en
la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

C) Existe una
relacion  positiva
entre percepciones
individuales y
rendimiento laboral
de los servidores
en la Direccion
Regional de
Energia, Minas e
Hidrocarburos del
Gobierno Regional
de Pasco, 2024.

Rendimiento laboral

Desemperio, identifica
problemas, cambios
en el campo laboral,
resultados,

capacidad.

Respeto a las
politicas,
procedimientos,
normas vigentes,
cumplimiento de

disposiciones legales,
documento gestion

Poblacion: 24
trabajadores
Muestra: 24
Muestreo: no

probabilistico

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 4:
Trabajo de campo

Evidencia para la recoleccion de los datos




