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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue, determinar la relacion entre el Clima
laboral y desempefio en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. El
trabajo de investigacion es cuantitativo — correlacional. La muestra fue constituida
por 30 personas del area de desarrollo social del Gobierno Regional de Tumbes.
Se utilizaron dos encuestas la Escala de Clima Laboral CL — SPC y el cuestionaro
sobre “EL DESEMPENOLABORAL”. Como resultados se obtuvieron que el 5% del
nivel de significancia, se alcanz6 un coeficiente de correlacion de Pearson=,525;
entendiéndose como una correlacion positiva media en las dos variables,
presentado un p =,003(p < ,05). Permitiendo rechazar la hipoétesis nula (HO) y
aceptar la hipotesis de investigacion (Hi), determinado la existente relacion
significativa entre el clima laboral y desempefio en los trabajadores del Gobierno
Regional, Tumbes — 2019. En cuanto a los objetivos especificos, de los 30
trabajadores, el 40% tiene un nivel favorable, en un 23% muy favorable, por otro
lado, el 20% con nivel medio, en un 13% presentan un nivel desfavorabley en un
minimo porcentaje del 3% presenta un nivel muy desfavorable. Y en cuanto a su
desemperio el 80% de las personas encuestada obtuvieron un alto desempefio, y
el 20% presentaron un nivel medio. Por otro lado, ninguin encuestado obtuvo bajo

desemperio.

Palabras clave: Clima Laboral, Desempefio Laboral
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ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the relationship between the
work climate and performance in the workers of the Regional Government, Tumbes-
2019. The research work is quantitative - correlational. The sample consisted of 30
people fromthe area of social development of the Regional Governmentof Tumbes.
Two surveys were used: the CL - SPC Work Climate Scale and the questionnaire
on "WORK PERFORMANCE". As results, it was obtained that at 5% of the level of
significance, a Pearson correlation coefficient=.525 was reached; understood as an
average positive correlation in the two variables, presentinga p =.003(p < .05).
Allowing to reject the null hypothesis (HO) and accept the research hypothesis (Hi),
determined the existing significantrelationship between the work environmentand
performancein the workers of the Regional Government, Tumbes - 2019. Regarding
the specific objectives, of the 30 workers, 40% have a favorable level, 23% very
favorable, on the other hand, 20% have a medium level, 13% have an unfavorable
level and a minimum percentage of 3% have a very unfavorable level. And in terms
of their performance, 80% of the people surveyed obtained a high performance,and

20% presented a medium level. On the other hand,norespondentperformed poorly.

Keywords: Labor Climate, Labor Performance
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l. INTRODUCCION

Huaripomay Rosado (2018) Aseguran que el ambiente de trabajo y el desempefio
laboral colaboran a entender el trabajo del sujeto y en cuanto las variables
repercuten en el personal. El clima laboral se toma como la imagen del entorno en
el que se desenvuelve las actividades constantes de los colaboradores, esto afecta
el desempenio laboral, por ende, en la produccién y, por consiguiente, vendria a
expresar de manera negativay cambiar diversos eventos; como el actuar, el vinculo
con la organizacién, la manera de trabajar e inclusive alterar las tareas de cada

trabajador.

Mayo (1977), Desarrollo trabajos de investigacion referentes al rendimiento de los
trabajadores, llegando hasta el momento a evidenciarque el proceder del personal,
consecuencia del entorno laboral iniciados por sus jefes, causando desmotivacion
o bienestar; Fruto de ello, generados por los colaboradores, como compensacion
al esfuerzo generado por los centros de trabajo, para proporcionar un lugar

favorable, familiar y estable.

El Gobierno Regional de Tumbes, es una entidad gubernamental conformada por
diversas areas de gestion.

El area de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tumbes, representa parte
fundamental dentrodel organismo que componen al Gobierno Regional de Tumbes,
pues tiene a cargo sub areas y trabaja para la inclusion social, personas con

discapacidad, trabajo con jovenesy personas con bajos recursos econémicos. Por
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ende, es fundamental que esta area funcione de un modo eficiente y esencial para
que los trabajadores que conforman el area de desarrollo social puedan desarrollar
su trabajo en un adecuado climalaboral,y que a través del desempefio se justifique
el tipo de clima que se desarrolla. Sin embargo, se observa que no hay un trato
adecuado por parte de algunos trabajadores hacialas personas externas y malas

relaciones entre trabajadores. Por lo mencionado anteriormente, surge la siguiente
interrogante:

¢ Cuédl es la relacion entre el clima laboral y desempefio en los trabajadores del

Gobierno Regional, Tumbes-2019?

Los objetivos de esta investigacion son:

Objetivo general: Determinarla relacion entre el Climalaboral y desempeiio en los
trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Objetivos especificos:

Identificar el nivel de clima laboral en los trabajadores del Gobierno Regional,
Tumbes-2019.

Conocer el nivel de desempefio en los trabajadores del Gobierno Regional,
Tumbes-2019.

Establecer la relacién entre el clima laboral y la dimensidon de adquisicion de
capacidades en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Comprobar la relacion entre el clima laboral y la dimensién de adquisicion de

valores éticos en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Establecer la relaciéon existente entre el desempefio y la dimension de

autorrealizacion de los colaboradores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Establecer la relacién entre el desempefio y la dimensién de involucramiento
personal en el personal del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Establecer la correlacion del desempefio y la dimension de supervision en el
personal del Gobierno Regional, Tumbes-2019

Establecer la correlacién del desempefio y la dimensién de comunicacion en el
personal del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

15



Establecer la correlacién entre el desempefio y la dimension de condiciones
laborales en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

El presente trabajo de investigacion se justifica por la siguiente:

Desde un punto de vista teérico brinda aporte a nuevos conocimientos, los
resultados encontrados en esta investigacion ayudaran a entender ampliamente
sobre la influenciay repercusion que se da entre el clima laboral y el desempefio,
debido que en muchasocasiones percibirun mal ambiente o clima laboral generara
problemas en el rendimiento de los colaboradores y resultara en un rendimientoy

desarrollo deficiente para la empresa.

Desde el punto de vista cientifico: conforma un aporte importante visto que esta

formado por un cuerpo de conocimiento existente que proporciona apoyo a las
teorias referidas en el trabajo de investigacion.

En cuanto al aporte practico, con informacion confiable y valida en relacion a los
niveles de las variables que se van a verificar si el clima afecta positiva o
negativamente en el desempefio, mediante los resultados se tomaran decisionesy
acciones, tomando un tiempo reflexionar sobre las condiciones de trabajo,
reconociendo los agentes y causas que afectan en la mala gestion del ambiente de

trabajo, tomando recursos para restablecer el ambiente y asi sumar un mejor
desemperio.

Con respecto a las aportaciones en el area profesional nos brindara objetivamente
niveles altos y bajos de las variables estudiadas y asi mismo nos brindara aportes
parala elaboracion de propuestas, alternativas, solucionesy poder crear programas
para la mejora del clima y como esto influird en el desempefio de los trabajadores
teniendo como resultado el crecimiento de la empresa, incluyendo talleres, mejora
de las habilidades interpersonales y estrategias para la mejora de la comunicacion,

siendo los beneficiados los trabajadores, logrando asi un mejor ambiente.
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Enrelacion con la contribucién social, favorecera al avance del conocimientoen las
institucionesy asociaciones cientificas, motivandoy ayudando a los estudiantes del
campo de la psicologia a buscar nuevos conocimientos, por otro lado, se crearan
nuevos caminos para eliminar las dificultades que aquejan a los trabajadores.

Con respecto a las hipoétesis de esta investigacién cientifica, son las siguientes:

Hi: Existe relacién significativa entre el clima laboral y desempefio en los

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. (A un alto nivelde climalaboral
en los trabajadores, alto nivel de desempeiio).

Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio en los
trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. (A bajo nivel de clima laboral

en los trabajadores, bajo nivel de desempefio).

En cuanto a las variables, tenemos:

Variable independiente: Clima laboral. Palma (2004). Precisa al clima laboral como
la apreciacién del ambiente profesional y con concordancia a factores como la
autorrealizacion, supervision, involucramiento, comunicacion y condiciones

laborales que brinden y faciliten su trabajo.

Variable dependiente: Desempefio laboral. Chiavenato (2000), Son las acciones o
manifestaciones que presentan los empleados y esto es un segmento significativo
en beneficio de los fines e ideales de la empresa. Un buen desempefio es un

fortalecimiento para la empresa.
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. REVISION DE LA LITERATURA

Clima Laboral:

Palma (2004). Precisa al clima laboral como una apreciacion del ambiente
profesional y con relacion a factores como la autorrealizacion, supervision,
involucramiento, comunicacion y condiciones laborales que brinden y faciliten su

trabajo.

Factores:

Realizacion Personal (Autorrealizacién). Valoracion de los colaboradores
relacionados al contexto laboral apoye en la autorrealizacién individual y laboral,

probable al trabajo incluyendo una vision.

Involucramiento Personal. Responsabilidad para la mejora con la organizacion

y caracterizacion con los valores y principios de la organizacion.

Supervision. Guia como parte de las funciones y consideracion en el

acompafnamiento de las tareas.

Comunicacion. Informacion precisa y clara que se desea transmitir sin distorsion
algunade la informacién, también concerniente a la gestion de la empresa con la

interaccioén con los usuarios.
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Condiciones Laborales: Preocupacion de la organizacion por las condiciones,
materiales y herramientas para el desenvolvimiento de las tareas de los
colaboradores

Dessler (1976) Indica que en cuanto a los trabajadores no aplican en vano, vienen
a su centro laboral con sus ideales analizadas, sobre quiénes son, de si mismos,
gué se merecen, y qué son capaces de realizar. Dichos, pensamientos responden
a multiples elementos con el centro de empleo, como el punto de vista del grupo de
trabajo, la estructura organizacional y el modo de los jefes, asi pues, la persona
precisa coémo visualiza su trabajo y su clima. Labor que la productividad de un
colaborador no solo esta gobernada por su observacion objetivo del medio, también

asi mismo por sus emociones subjetivas (percepciones) del ambiente en que se
desempeinia.

Chiavenato (2000) considera que el ambiente puede determinarse como maneras
o particularidades del clima laboral vistas 0 estudiadas por los integrantes del centro
de trabajo, asi mismo poseen dominio directo en las conductas de cada trabajador.

Acosta y Venegas (2010) Establecen en 1968, Litwin y Stringer principales en dar
apreciaciones del clima laboral bajo un criterio de apreciacién. Clima en un grupo
de patrimonios dispuestos y son vistas, por colaboradores y que interviene en su

conducta y motivacion.

Enfoques del clima organizacional:

A. Enfoque estructural. Guion, Indik, Inkson, Payne y Pugh Como diligentes mas
notables del enfoque estructural, segun Crespo (2014) analizan el clima como una
expresion justa de la organizacion. Su estructura porque los fragmentos quedan

exhibidos a caracteristicas habituales de una organizacion. Como efecto de esta
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explicacion poseen apreciaciones semejantes. Por tanto, constituyen su particular
clima laboral.

B. Enfoque perceptual. James; James y Jones; Joyce y Slocum; Schneidery
Reichers como representantes del enfoque perceptual, segun Eustaquio (2016),
aseguran que la base para la formacién del clima este intrinsecamente del sujeto.
El clima es una representacion propia mentalmente inculpada de Ilas
particularidades y situaciones de la empresa.

C. Enfoque interactivo. Blumer; Joyce y Slocum; Poole y Mc Phee; Schneidery
Reichers; Terborg como autores del enfoque interactivo conforme a Sotomayor
(2013) sustentan que la interrelacion de las personas al reconocer un contexto,

contribuye al compromiso que es la base del clima laboral.

D. Enfoque cultural. Allaire y Firsirotu; Ashforth, Geertz, Goodenough, Keesing, Mc
Phee, como representantes del enfoque cultural segin Sotomayor (2013) “indican
gue el clima organizacional se entienda por un conjunto de personas que proceden

mutuamente y participan una orden comun, genérica”.

Tipos de Clima Organizacional; Likert (1999) citado por Aldana Gonzales,
Hernandez-Gonzales y Herndndez-Solérzano (2009), manifiesta que:

Los tipos de clima organizacional son:
a. Clima autoritario:

Sistema | Autoritario explotador. Calificado en que en el centro de trabajo no se
brinda seguridad, existe poca interaccion entre supervisores y colaboradoresy no
se toman en cuentalas opiniones de los demas ya que las medidas son tomadas

por los superiores o0 encargados.
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Sistema Il Autoritarismo paternalista. Se detalla ya que en las empresas se brinda
confianza, se usan métodos como los castigos y recompensas para tener
motivados a sus colaboradores y no hay importancia por el bienestar de los
trabajadores.

b. Clima participativo:

Sistema Il Consultivo. Interaccion entre supervisores y trabajadores, ofrecen la

oportunidad a que los trabajadores tomen decisiones especificas y cubren la
necesidad de estima.

Sistema IV Participacién en grupo. sistema que coexiste interrelacion y seguridad

en el ambiente laboral, en cuanto a la iniciativacompone todos los aspectos y la
interaccion se realiza correctamente.

Desempefio Laboral

Ivancevich (2005) define al desempefio cdmo laactividad usada, en conocerel nivel
del desempefio de un empleado o trabajador. Es decir, el desempeiio laboral es la
valoracién del trabajador, peritaje de cualidad, apreciacién del desempefio,

estimacion de trabajadores y evaluacion del trabajador.

El evaluador del desempefio: “Se puede tratar de una o mas personas quienes
tendrén la responsabilidad de evaluar al recurso humano. Cada organizacion debe
decidir quién o quiénes se encargaran de aplicar la evaluacion del desempefio a

los trabajadores, (Chiavetano, Administracion de recursos humanos, 2002), plantea
una serie de alternativas para esta tarea”.
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Autoevaluacion de desempefio: “Lo ideal seria que cada persona evaluase su
propio desempefio tomando como base algunas referencias como criterios para

evitar la subjetividad implicita en el proceso”.

(Alles, 2008), “la Evaluacion del Desempefio que puede ser realizada por el jefe o
supervisor. En nuestra opinién, deberia complementarse con la autoevaluacion del

colaborador y una mirada o revision del superior del jefe”.

Segun Martha Alles (2008) “la evaluacién del desempefio permite: Detectar
necesidades de formacién, descubrir personas clave, descubrir inquietudes del
trabajador, encontrar una persona para otro puesto, motivar a las personas al
comunicarles su desempefio e involucrarlas en los objetivos de la organizacion

(retroalmentacion), que los jefes y colaboradores analicen como se estan haciendo

las cosas”.

Alles (2008), “la aplicacion de un sistema de evaluacion del desempefio, trae
multiples ventajas a la organizacion en su conjunto, permitiendo tener una idea
clara del personal con que se cuenta y de los objetivos que se pueden trazar en
funcién de esta informacion, asi establecer los planes de accién que permitan
alcanzarlos;dificilmente unaplanificacién organizacional sera exitosa si no se toma
en cuenta al recurso humano y se le motiva a la participacion activa y
comprometida, tomando en cuenta sus capacidades para el logro de metas
individuales y organizacionales. Ademas, la evaluacion del desempefio, es la
herramienta ideal para detectar las debilidades, que de lo contrario pasarian

desapercibidas produciendo fallas, en caso de que no se aplique estrategias para
hacerles frente”.
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Factores que influyen en el desempefio laboral:

(Quintero, 2008) las empresas las cuales brindan atencion deben considerarciertos

elementos que intervienen en el desempefio, estos factores son:

Satisfaccion del trabajo: Davis y Newtrom, (1991), Lo definen como pensamientos
negativos o positivos, que se manifiestan en las actitudes de los colaboradores,
relacionados también al equipo de trabajo, supervisores, jefes, estructura

organizacional, entre otros, estas actitudes definen el futuro de la organizacion.

Autoestima: La autoestima es clave, ya que es un conjunto de necesidades, como
la necesidad de ser reconocido en el trabajo. Es un elemento clave para aquellos
puestos de trabajo donde se brinden oportunidades a los colaboradores de
demostrar sus potencialidades. Teniendo relacion con la labor persistente, siendo
este un factor significativo, contribuyendo ala superacion de problemas depresivos,

por ende, se debe tener confianza en las habilidades.

Trabajo en equipo: Este factor es importante ya que el trabajo que se realice puede
contribuir de forma positiva teniendo relacion cercana a los colaboradores los

cuales contribuyen con su servicio. O siendo miembros de un grupo de
colaboradores donde se valorice la calidad.

Al ser completadas las necesidades de los colaboradores, esto ayuda a formar una
estructura sistemética dando surgimiento de lo que se conoce como el conjunto de
colaboradores. Intrinsecamente de esta habilidad se forman ciertos prodigios, como

la coherencia del equipo, igualdad entre sus integrantes y surge el liderazgo, y la
adecuada comunicacion.
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Capacitacion del trabajo: Drovett (1992), es un transcurso realizado por recursos
humanos, con el objetivo que los colaboradores desempefieny realicen un buen
trabajo.

Caracteristicas del desempefio laboral:

De La Cruzy Huaman (2016). Mencionany describen conocimientos, capacidades
y habilidades y se espera que los colaboradores desarrollen y demuestren.

Adaptabilidad, Capacidad para dar ideas de manera cordial tanto en grupos como

individualmente. Teniendo la capacidad de utilizar el lenguaje, gramatica y
organizacion.

Iniciativa, influir en situaciones para alcanzar sus objetivos y poseer la capacidad

de crear situaciones en vez de aceptarlas.

Conocimientos, Capacidad alcanzada base ah saberes practicos y expertos
concernientes a la carrera profesional. Y habilidad de mantenerse al tanto de

actualizaciones y avances en su campo profesional.

Trabajo en Equipo, destreza para desarrollarse para los diferentes componentes
dentro de las organizaciones, contribuyendo a generar un ambiente armonico,

contribuyendo en beneficio de las metas de la empresa.

Estandares de Trabajo, el dominio del talento y la capacidad de proceso de datos
para retroalimentarse.
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Desarrollo de Talentos, talento para desarrollar las destrezas y las aptitudes de los
colaboradores, planificando las actividades segun el puesto.

Potencia el Disefio de Trabajo, referido al contenido de la empresa y disposicion
adecuada para llegar al objetivo y reconfigurar los puestos de trabajo y potencia en
el mejoramiento.

Maximiza el Desempefio, talento para implementar metas de crecimiento,

adecuando y evaluando de manera objetiva.

Antecedentes:

Internacionales:

Rojas (2018). Con respecto al estudio, el objetivo principal del trabajo de
investigacion fue entender la correlacion en las variables estudiadas relacion entre
el clima y desempefio laboral y como hipétesis general, concurre correlacion en
ambas variables, en el equipo de trabajadores de la Gerencia de Registros
Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones afio 2015. El estudio
presentd un enfoque cuantitativo y su disefio descriptivo correlacional. Se aplicé un
muestreo censala los 63 colaboradores de la gerencia, para recoger lainformacion
de las variables se aplico la escala de Likert. Con esta tesis se demostréo que
concurre correlacion en las variables estudiadas, y por otro lado se presentaron
valores fuertes con tendencia a moderados, presentando 0,462 de rho de

spearman, y con un 0,001 en nivel de significancia.

Antinez (2015), en su investigacién ideo como objetivo principal explicar sobre el
clima como componente primordial a fin de optimizar la productividad laboral de los

colaboradores en la caja de Banesco. Se utilizé un método descriptivo, en cuanto
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a la muestra se utilizo una n de 30 colaboradores, de acuerdo a los resultados que
se obtuvieron muestran que el trabajo en equipo, organizacion y la comunicacion
intervienen efectivamente a favor del clima de trabajo, asi de igual percibiendo un
sueldo bajo siendo esto un punto fragil. Concluyendoy aceptando la hipotesis de

investigacion.

Zans (2017), Considero como objetivo investigar el clima y desempefio laboral y
como este influye en el personal administrativo y pedagogo de la Facultad Regional
Multidisciplinariade Matagalpa. Utilizando unametodologia descriptiva - explicativa
con un n de 59 colaboradores. Obteniendo un clima mas 6ptimo, por ultimo, se
concluyd que un 96% del personal tiene un efectivo resultado en su desempefio

desarrolldndose en un ambiente de trabajo optimo.

Jiménez (2017). En el estudiode investigacion “El climaorganizacional y suimpacto
en el desempeiio laboral de los trabajadores de los departamentos financieros en
las entidades publicas”, Universidad del Pacifico en Ecuador, se propone como
objetivo el impacto del clima sobre el desempefioen los colaboradores, siendo este
estudio de tipo explicativo con la finalidad de formular el problema a investigar. De
la misma manerase obtiene un estudio exploratorio porque trata de investigar sobre
el clima organizacional, concluyendo que el mal clima organizacional que se esta

presentando influye desfavorablemente en la productividad del personal.

Nacionales:

Panta (2015) En el trabajo de investigacion. Estudio del clima organizacionaly la
correlacién con el desempefio laboral del cuerpo de pedagogos del centro
educativo “talentos” de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo.
Chiclayo. Peru. Con el objetivo de entender la correlacion educativa con unan 67
colaboradores, tipo de investigacion cuantitativa de disefio descriptivo, en cuanto a
la conclusion sellegaa la siguiente, que no existe un dominio relevante preexistente
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entre las variables investigadas. La primera variable de investigacion es autoritaria,
calificando como malo, falta de importancia y reconocimiento de los empleados por

parte de los jefes, falta de capacitacion y mala comunicacion.

Huamani (2015) en el trabajo de investigacion. Clima organizacional y el impacto
en el desempefio de los colaboradores de conduccion de trenes, en el area de
transporte del Metro de Lima, Linea 1 en el afio 2013. El trabajo de tesistiene como
finalidad conocer qué tipo de clima tienen, cuales son sus factores y cémo influye
en la productividad. Se trabajé un muestreo de 60 trabajadores, obteniéndose las
conclusiones: El 30% de los colaboradores se sienten apreciados por su empresa
u organizacion para la que laboran, percibiendo afecto por la organizacion o
empresa a la que pertenecen, ya que perciben una sociabilidad afable. El 33.3%
del personal manifiesta conocimiento de los objetivos y finalidad del centro de
trabajo, y coloca intencion suficiente parallevarlos a cabo. El 45% de los empleados
sefialan situaciones de trabajo inconmensurable, tornando inflexible el contexto
laboral. EI 40% de los trabajadores mencionan que la empresa los mantiene
informados y también actualizados para brindar un mejor servicio. Asimismo, se
sienten motivados ya que la empresa cumple con los beneficios del trabajador.

Solano (2017). En su trabajo de investigacion “Clima organizacional y desempefio
del personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017,
considero por objetivo general comprobar si existe correlacion con el clima
organizacionaly el desempefio, en cuanto ala hipotesis se plantea una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el desempeiio en el personal de la
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017. Teniéndose una
investigacion correlacional y descriptiva, asimismo en la investigacion el autor
trabajo con un muestreo de 20 trabajadores. Adquiriendo finalmente la conclusion:
comprobando relacion significativa en las variables, visto al P valor (Sig. (Bilateral))
Es< a 0,05 es decir “0,000; evidenciando un grado de correlacién de Pearson de
0,675 evidenciando valores positivos. Consecuencias de modo naturales de un
insuficientemente ambiente laboral, y una mala gestion, afectando directamente en
el desempefio de los trabajadores de la gerencia. Aceptando la hipotesis
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alternativa, en efecto Hi: “Existe relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2017”.

Choque (2015). En su estudio busca la correlacion del clima organizacional y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la entidad Gobierno Regional
de Moquegua, teniendo por objetivo establecer y comparar la correlacion existente
en el clima organizacional y el desempefio, metodologia correlacional con disefio
no experimental, teniendo un muestreo de 83 colaboradores a quienes se les
empleo dos cuestionarios. El estudio y la elucidacion de los datos adquiridos se
efectuaron a través de la forma l6gica deductiva. Para comprobar la hipotesis se
efectud la Chi- Cuadrada de Pearson por el método asintotico, mostrando un p-
valor = 0.000, en base al resultado se demuestra una correlacién directa y

significativa (p=0.000) en ambas variables estudiadas.

Villegas (2017). “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la red asistencial EsSalud, Provincia Mariscal Nieto, Moquegua,
20177, llegando finalmente de concluir: existencia de asociacién directa del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal, teniendoun P (valie) a 0,001
siendo este menor al 0,05. En base al resultado se llega a concluir que ah buen
ambiente laboral el desempefio se verd influenciado de forma positiva
repercutiendo en el rendimiento; en cuanto al siguiente objetivo se pretende
comprobar si existe relacion directa entre el clima y la eficiencia, teniendo como
resultado un p-valor = 0.00037 (Sig. Bilateral) y este es <a 0,05. Concluyendo que
no existe asociacion directa entre el clima organizacional y la eficiencialaboral, y
por ultimo se obtuvo un p-valor=0.473 (Sig. Bilateral) y este es > a 0,05. Teniendo
como resultado relacion directa entre el clima organizacional y la calidad laboral.
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Locales:

Flores (2017). En su estudio: “Cultura organizacional y el desempefio laboral en la
institucion educativa del ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes — 2016”.
Teniendo como objetivo establecer si la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el colegio, Mariscal Andrés Avelino Céaceres, se relacionan. La
investigacion se ejecuto a los profesores y directivos que laboran en la institucion
educativa siendo un total de 33, teniendo como resultados que la percepcion del
desemperio laboral de los docentes y directivos de la institucion educativa Andrés
Avelino Caceres, percibe un desempefio del 52% buenoy 48% regular, mientras
que la percepcidén de un mal desempeiio laboral es NULA (cero), se ha podido
percibir la preexistencia de una correlacion de la cultura organizacional y el

desempeiio laboral.

Herrera (2017). En su tesis “Relacion entre clima organizacional y desempefio
docente en I. E. Inicial N° 005 “Nuestra Sefiora de las Mercedes” Tumbes, 2016”.
El objetivo de este presente trabajo fue comprobar correlacion del clima
organizacional y el desempefio docente en el colegio N° 005 “Nuestra Sefiora de
las Mercedes” Tumbes, 2016. Teniendo como poblacién 17 docentes de la IL.E
Inicial N° 005 “Nuestra Sefiora de las Mercedes” de Tumbes. Concluyendo con una
existenciade la correlacién de las variables estudiadas, comprobandose con lat de
student. La r de Pearson fue de 0,631*, evidenciando una correlacion
significativamente alta y directa al nivel 0.01. Los resultados en el clima
organizacional un predominio del nivel bueno con un 94% y en el desempefio

docente una prevalencia del nivel alto con el 94%.

Céspedes (2016). Para el trabajo de investigacion que desarrollo “La gestién por
procesos y su influencia en el desempefio laboral del Proyecto Especial Binacional
Puyango Tumbes — 2015”. El objetivo fue evidenciar influencia de la gestién por
procesos en el desempefio laboral de los trabajadores del Proyecto Especial

Binacional Puyango Tumbes afio 2015. La poblacion estuvo conformada por 120,
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Los resultados, fueron estudiados de acuerdo a los objetivos e hipétesisformuladas
en el estudio; utilizando el Coeficiente de Contingencia del Estadistico de Prueba
Tau-b de Kendall. Evidenciar si hay coexistencia correlacional causal de la gestion
por procesos y el desempefio en los trabajadores, finalmente se concluye

aceptando la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

30



lIl. MATERIALES Y METODOS:

Esquema o disefio de investigacion

Hernandez, Fernandez y Batista (2010). Tomando el disefio. Se considera no
experimental, ya que no se manipulan estimulos o tratamientos a la muestra
seleccionada. Transversal, esto significa que la informacién o datos generales
seran recogidos en un unico tiempo y espacio y correlacional, puesto que se

encontrara la relacion del clima laboral y el desempefio.

El disefio se representa de la siguiente manera:

01

/ -
M r

\ 4

02

Dénde:
M = Muestra
O1 = Observacioén de clima laboral

02 = Observacion de desempefio laboral

r = Correlacion entre dichas variables
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Poblacién, muestreo y muestra.

Poblacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), citando a Selltiz et al., (1980)
mencionan en cuanto a la poblacién es la colectividad de los estudios que
tienen una concordancia o coherenciacon ciertas limitaciones. Por lo tanto,
se tienen en cuenta, para la presente investigacion, a todo el personal del
Gobierno Regional de Tumbes como poblacion total 222 que vendria a ser la

unidad de analisis, para luego proceder a establecer la muestra.

Cuadro 1: Poblacion de personal de la sede del Gobierno Regional Tumbes

N° CONDICION LABORAL CANTIDAD
ORD 2019

1 NOMBRADOS 149

2 FUNCIONARIOS 10

3 DIRECTIVOS

4 CONTRATADOS POR 4

FUNCIONAMIENTO
5 CONTRATADOS POR 21

ADMINISTRACION DE
SERVICIOS — CAS - DL 1057

6 CAS CONFIANZA DL 1057 1
7 CONTRATADOS POR 7
PROYECTO DE INVERSION
PUBLICA
8 EN PROCESO DE 23
REINCORPORACION
Total 222

Fuente: oficina de Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Tumbes.

32



Muestreo:

Se utilizé la muestra no Probabilistica de muestreo intencional o por conveniencia,
no probabilistico esto quiere decir que la deliberacion no estriba de la posibilidad,
sinomas bien de los distintivos de la investigacién y por convenienciase selecciona

la muestra que, a juicio del investigador, es mas conveniente para el estudio y se

puede extraer con mayor facilidad. (Ferndndez et al., 2014).

Muestra.

La muestra segun nos menciona Hernandez et al, es la parte menory simbdlica de

la poblacién, seleccionando como elementos de la muestra por conveniencia, los

trabajadores nombrados y contratados de las diferentes Oficinas del Area de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tumbes, siendo un total de 30

trabajadores, es decir: | N=30

Cuadro 2: Muestra; colaboradores del area de Desarrollo Social.

TRABAJADORES DE DESARROLLO SEXO TOTAL
SOCIAL MASCULINO | FEMENINO
Oredis 03 02 05
Juventud 0 03 03
Sub Gerencia 04 02 06
Inclusién Social 04 01 05
Gerencia 0 01 01
Cuna 08 02 10
Total 19 11 30

Fuente oficinade Sub Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional

de Tumbes.
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Desde el enfoque del trabajo de investigacion, se tomara la técnica de la Encuesta
con un Unico objetivo para recopilar datos generales a través de la ejecucion de los

instrumentos.

Por otra parte, precedentemente de larecoleccion de la pesquisa se dara las guias
para la aplicacién adecuada de los instrumentos. Asi mismo se dara a conocer el
consentimiento informado, dandoles a conocer que la aplicacion sera de caracter
libre, voluntaria, privada, y del mismo modo contribuyendo a la sinceridad para

disminuir el sesgo.

ConsiderandoaTamayo & Tamayo (2002) refiere que esta técnica o estrategia nos
otorgara el acceso a intervenir a un grupo de personas en un Unico tiempo y
espacio, con el fin de capturar su interés, respuestas, niveles de conocimiento sobre
un objeto de estudio. Esta investigacion se organizara de la siguiente manera:

La técnica de recoleccion de datos a utilizar en este estudio es la encuesta,
cuestionario, hoja de respuestas y matriz de tabulacién. herramientas de medicién

han sido elaborados con el modelo de las escalas de valoracion de Likert.

Procesamiento de datos y analisis de datos

Analisis estadistico

En cuanto al andlisis estadistico se construird una base de datos, utilizando
“Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS) v 20.0. Las deducciones se
presentaran en tablas de distribucién de frecuencia, asi como las tablas de
correlaciones que derivan de los datos y de cada objetivo planteado a través de la
Prueba r-Pearson.

34



IV. RESULTADOS Y DISCUSION:

Cuadro 3: Relacion entre el Clima laboral y desempefio en los trabajadores del

Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Puntaje
Puntaje General
General Desempefio
Clima Laboral Laboral
Clima Laboral Correlacion de 1 525"
Pearson
Sig. (bilateral) ,003
N 30 30
Desempefio Laboral Correlacion de 525" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,003
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes

(elaboracion propia)

En el cuadro 3, un coeficiente de correlaciéon de Pearson=,525; presentando una

correlacién positiva media en las dos variables, asimismo se tiene un p =,003(p <

,05). Permitiéndonos rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptando la hipétesis de

investigacion (Hi), concluyendo que, existe correlacion significativa entre el clima

laboral y desempefio en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes — 2019.
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Cuadro 4: Nivel de clima laboral en los trabajadores del Gobierno Regional,
Tumbes-2019.

Niveles de Clima Laboral Frecuencia Porcentaje

Muy favorable 7 23,3 %
Favorable 12 40,0 %
Media 6 20,0 %
Desfavorable 4 13,3 %
Muy desfavorable 1 3,3%

Total 30 100,0 %

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes
(elaboracion propia)

En el cuadro 4, se puede evidenciar que, de los 30 trabajadores, el 40% tiene un
nivel favorable, en un 23% presentan un nivel muy favorable, asi mismo el 20%
presentan un nivel medio, en un 13% presentan un nivel desfavorable y en un
minimo porcentaje del 3% presenta un nivel muy desfavorable, lo que indicaque
los trabajadores perciben Favorable el clima laboral de su institucién donde

trabajan.

Cuadro 5: Nivel de desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Regional,
Tumbes-2019.

Nivel de
Desempefio
Laboral Frecuencia Porcentaje
Alto 24 80,0 %
Medio 6 20,0 %
Total 30 100,0 %

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes

(elaboracion propia)

El 80% de los trabajadores tiene un alto desempefio, y el 20% presenta un nivel

medio. Por otro lado, ningln encuestado tiene bajo desempefio.
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Cuadro 6: Relacion entre clima laboral y adquisicién de capacidades en los
trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Total
Adquisicion
Total Clima de
Laboral Capacidades
Clima Laboral Correlacion de 1 510"
Pearson
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30
Adquisicion de Correlacion de -
. ,510 1
Capacidades Pearson
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes
(elaboracion propia)

En el cuadro 6, se evidencian las deducciones en cuanto al tercer objetivo
especifico: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de Pearson
= ,510; obteniendo una correlacion positiva, asi mismo se obtiene un p =,004 (p <
,05). Permitiendo rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptando la hipétesis de
investigacion (Hi), Para finalizar se permite concluir la existencia de correlacién
significativa con el clima laboral y la dimensién de Adquisicion de capacidades en
el personal del Gobierno Regional, Tumbes — 2019.
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Cuadro 7: Relacién entre clima laboral y adquisicion de valores éticos en los

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Total
Adquisicion
Total Clima de Valores
Laboral Eticos
Clima Laboral Correlacion de 1 501"
Pearson
Sig. (bilateral) ,005
N 30 30
Adquisicion de Correlacién de "
.. ,501 1
Valores Eticos Pearson
Sig. (bilateral) ,005
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes

(elaboracion propia)

En el cuadro 7, en cuanto al cuarto objetivo especifico se presentan los siguientes

resultados: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacién de Pearson

=, 501; lo cual se obtiene una correlacion positiva media, asimismo se tieneun p =

,005 (p < ,05). Permitiendo rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptando la hipétesis

de investigacion (Hi), finalmente se concluye que, si existe relacion significativa

entre clima laboral y la dimension de Adquisicion de valores éticos en los

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.
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Cuadro 8: Relacién entre el desempefio laboral y autorrealizacion en los
trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Total
Desempefio Total
Laboral Autorrealizacion

Desemperio Laboral Correlacion de

1 510"
Pearson
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30
A lizacis lacis

utorrealizacion Correlacion de 510" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes

(elaboracion propia)

En el cuadro 8, con relacién al quinto objetivo, se presentan los siguientes
resultados: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacién de Pearson
=, 510; por tanto, se obtiene una correlacion positiva media, teniendoun p = ,004
(p < ,05). Permitiendo rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipotesis de
investigacion (Hi), finalmente se concluye asi, la existencia de correlacion
significativa en el desempefio laboral y la dimension de Autorrealizacion en los

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.

39



Cuadro 9: Relacién entre el desempefio laboral y la dimensién de involucramiento

personal en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Total Total
Desempeiio Involucramiento
Laboral Personal

Desempeiio Laboral Correlacion de 1 547"

Pearson

Sig. (bilateral) ,002

N 30 30
Involucramiento Correlacion de .
Personal Pearson aatl 1

Sig. (bilateral) ,002

N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes

(elaboracion propia)

En el cuadro 9, en cuanto al sexto objetivo especifico se explican los siguientes

resultados: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacién de Pearson

=, 547; asi mismo se obtiene una correlacion positivamedia, mostrando un p =,002

(p < ,05). Permitiendo rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptar la hipétesis de

investigacion (Hi), finalmente se concluye que, si existe relacién significativa con el

desemperio laboral y la dimension de Involucramiento personal en los trabajadores

del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.
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Cuadro 10: Relacién entre el desempefio y supervision en los trabajadores del

Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Total
Desempefio Total
Laboral Supervisién
Desempefio Laboral Correlacion de 1 486"
Pearson
Sig. (bilateral) ,006
N 30 30
Supervision Correlacion de o
g Pearson 486 1
Sig. (bilateral) ,006
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes
(elaboracion propia)

En el cuadro 10, con respecto al séptimo objetivo especifico se exponen los
siguientes resultados: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacion
de Pearson =, 486; teniendo una correlacion positiva media, presentando un p =
,006 (p < ,05). Permitiendo rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipétesis de
investigacion (Hi), por ultimo, se concluye que, si existe relacién significativa con el

desempefio laboral y la dimension de Supervision en los trabajadores del Gobierno
Regional, Tumbes, - 2019.
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Cuadro 11: Relacion entre el desemperio laboral y la dimensiéon de comunicacion
en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Total
Desempefio Total
Laboral Comunicacion

Desemperiio Laboral Correlacion de

1 439"
Pearson
Sig. (bilateral) ,015
N 30 30
Comunicacion Correlacion de 439" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,015
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes

(elaboracion propia)

En el cuadro 11, con respecto al octavo objetivo especifico se presentan los
siguientes resultados: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacion
de Pearson =, 439; mostrando una correlacion positiva media, teniendoun p =
,015(p < ,05). Permitiendo rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipétesis de
investigacion (Hi), en conclusion, si existe relacion significativa con el desempefio
laboral y la dimensién de Comunicacién en lostrabajadores del Gobierno Regional,
Tumbes, - 2019.
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Cuadro 12: Relacién entre el desempefio y la dimensién de condiciones laborales
en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019.

Total Total
Desempefio Condiciones
Laboral Laborales

Desempefio Laboral Correlacion de 1 489"

Pearson

Sig. (bilateral) ,006

N 30 30
Condiciones Correlacién de .
Laborales Pearson 489 1

Sig. (bilateral) ,006

N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: base de datos de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes

(elaboracion propia)

Enel cuadro12, en cuantoal noveno objetivo especifico se muestran los siguientes
resultados: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacién de Pearson
=, 489; teniendo una correlacion positiva media, con una p = ,006 (p < ,05).
Permitiendo rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipotesis de investigacion
(Hi), finalmente se concluye, la existencia de correlacién significativa entre
desemperiolaboral y la dimensidon de Condicioneslaboralesen los trabajadores del
Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.
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8. Discusion de resultados:

En cuanto a los resultados de la investigacién, se observa un coeficiente de
correlacion de Pearson=,525; evidenciando una correlacion positiva media en las
dos variables, asimismo se tiene un p =,003(p <,05). Permitiéndonos rechazar la
hipdtesisnula(HO)y aceptandola hipotesis de investigacion (Hi), concluyendo que,

existe correlacion significativa entre el clima laboral y desempeiio en los
trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes — 2019.

Dichos resultados son semejantes a la investigacion realizada de Roja, demostré
que concurre correlacion entre el clima y el desempefiolaboral en la Gerencia de
Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones,
presentando valores fuertes con tendenciaa moderados, presentando 0,462 de rho

de spearman, y con un 0,001 en nivel de significancia.

Por otro lado, la investigacion realizada por Solano (2017). En su trabajo de
investigacion “Clima organizacional y desempefio del personal de la Gerencia
Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017, considero por objetivo general
comprobar si existe correlacion con el clima organizacional y el desempefio,
teniendo como hipétesis la presencia de una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio en el personal de la Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2017. Teniéndose un estudio descriptivo y correlacional,
asimismo en la investigacién el autor trabajé con un muestreo de 20 trabajadores.
Adquiriendo finalmente la conclusion: comprobando relacién significativa en las
variables, visto al P valor (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000;
evidencidndose una correlacion de Pearson de 0,675 evidenciando valores
positivos. Consecuencias de modo naturales de un insuficientemente ambiente
laboral, y una mala gestion, afectando directamente en el desempefio de los
trabajadores de la gerencia. Aceptandola hipétesis alternativa, en efecto Hi: “Existe
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017”.
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En cuanto segundo objetivo los resultados se muestran que, de los 30 trabajadores,
el 40% tiene un nivel favorable, el 23% presenta un nivel muy favorable, y el 20%
presenta un nivelmedio, en un 13% presenta un nivel desfavorable.y un porcentaje
minimo del 3% en un nivel muy desfavorable, concluyendo en cuanto a la
percepcion del medio en el que desarrollan su trabajo es Favorable. Estos
resultados son similares a los investigados por Elizalde (2018) y por Garcia et al
(2014) detallan que el ambiente laboral es Optimo, interpretando asi que las
personas que laboran en la entidad financieray en la entidad universitaria estan
interesadas en el avance de su centro de empleo y el ambiente en el que laboran

no influye su conducta.

Por otro lado, Saavedra et al (2015) encuentra que el clima laboral prevalece en un
nivel medio y en cuanto a la investigacion de Centeno (2015) y Cortez (2017)
prevalece el nivel desfavorable, seguidamente de un nivel medio, resultados que
sustentan lo alcanzado en la investigacion, recalcando que las apreciaciones del
entorno se interponen en el desempefio laboral y que se conectan con espacios

gue se determina para el desempeiio diario, (Palma, 2004)

Respecto al resultado del desempefio laboral, el 80% de los colaboradores
encuestados, presentan un alto desempefio, y el 20% presenta un nivel medio. Por
otro lado, ningun encuestado tiene bajo desempefio. Dichos resultados son
semejantes a la investigacion realizada por Villegas (2018), demostré en su
investigacion que el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la
institucion presenta un nivel significativamente alto, representando el 68% de los
colaboradores.

Por otro lado la Teoria Organizacional conforme el Modelo Gdembiewski,
Munzenrider y Carter (1988) aseguraron un correcto desempefio en los

colaboradores, porque se encontraron indicadores como el compromiso y la

45



proactividad, caracteristicas que amparan a la apreciacion del colaborador se
relacione con su ambiente de trabajo, todo aquello repercute al buen desempefio,
evaluacion y como se compensa junto con metas propuestas, motivacion, bonos,
participacion, buen salario y flexibilidad horaria, influyendo en el colaborador en la
percepcion de su ambiente, se adecuUa a los contextos que se le van presentando,
logrando trabajar en situaciones de tensiébn generando emociones de
autorrealizacion, ademas el colaborador desarrollara habilidades de adaptacién lo
cualayudaenir superando situacionesamenazantes que se presenten en espacios
de trabajo, pero las situaciones que se presenten pueden ser constructivas o no
dependiendo de la situacion confirmada por Porret. (2010) lo cual plantea, que el
individuo como ser complejo, se espera que se desenvuelva en diferentes
ambientes,unodelos cualeses el trabajo, por lo cual el trabajo en grupos o equipos
se vuelve dificil, debido a que cada ser humano tiene peculiaridades que pueden
ser tomadas en cuentay pueden ser influenciadas y ser afectadas por diversos

factores, como funciones, comunicacion, politicas, emociones y tareas.

Asimismo, en cuanto al tercer objetivo especifico los resultados de la relacién entre
el clima laboral y la dimension de adquisicion de capacidades en los trabajadores
del GobiernoRegional, Tumbes-2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente
de correlacion de Pearson = ,510; obteniendo una correlacion positiva, asi mismo
se obtiene un p = ,004 (p < ,05). Permitiendo rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptando la hipotesis de investigacion (Hi), Para finalizar se permite concluir que,
existe correlacion significativa con el clima laboral y la dimension de Adquisicion de

capacidades.

Resultados son reforzados por Huamani (2015) en su trabajo de tesis tiene como
finalidad saber qué tipo de clima se tiene, el 30% de trabajadores se sienten
apreciados por su empresa, percibiendo afecto por la empresa en la cual
pertenecen, ya que perciben una sociabilidad afable. EI 33.3% evidencian
conocimiento de los propésitos y la finalidad de la organizacién, El 45% de
colaboradores indican situaciones de inconmensurable labor tornandose inflexible
el contexto laboral. EI 40% de los trabajadores mencionan que la empresa los
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mantiene informados y también actualizados para brindar un mejor servicio. Asi
mismo se sienten motivados ya que la empresa cumple con los beneficios del
trabajador. En cuanto a la dimension 1 La adquisicion de capacidades incluye un
conjunto de aptitudes que deben, a su vez, reunir los requisitos exigidos para
establecer si se efectia mencionada competencia. La adquisicién de capacidades
incluye una secuencia de habilidades debido, asimismo, deben reunirlos requisitos
necesarios para poder establecer si se realiza la presente competencia.De acuerdo

con Levy Leboyer, (2000) con relacion a aptitudes lograrian precisarse como:

"comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, y que las hace
mas eficaces en una determinada situacion”. (p. 89). asimismo, se logra deducir
debido a que llegaran a ser absoluto el entendimiento, capacidades, beneficiosy
cualidades que el ser humano coloca en acto y deja por el contario a otros seres
humanos. Dichas capacidades pueden ser observadas en contextos laborales
diarios, aunque pueden mostrarse como capacidades verdaderas el cual
caracterizan a los trabajadores, aunque estaran relativas, de ningun modo
absolutas, ya que continuamente habra comparacién con los demas vy
especialmente al momento de realizar o aplicar alguna labor.

Las competencias podrian definirse como: “comportamientos que algunas
personas dominan mejor que otras, y que las hace mas efectivas en una situacion
dada”. (pag. 89). Asimismo, se podria entendercomo el conjunto de conocimientos,
intereses, actitudes y en cuanto el ser humano coloca en hecho, que deja al

contrario de los otros individuos.

Asimismo, en el cuarto objetivo especifico se presentan los resultados en
correlacion entre el climalaboral y la dimension de adquisicion de valores éticos en
los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019: de acuerdo con el 5% del
nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de Pearson =, 501; lo cual se
obtiene una correlacidn positiva media, asimismo se tiene un p = ,005 (p < ,05).
Permitiendo rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptando la hipotesis de
investigacion (Hi), finalmente se concluye que, si existe relacion significativa entre
clima laboral y la dimensién de Adquisicion de valores éticos en los trabajadores
del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019. Dichos resultados se sustentan en la
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investigacion de Solano (2017). comprob0 relacién significativa entre las variables,
visto al P valor (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; de igual forma se
evidencia que el nivel de correlacion de Pearson muestra un valor positivo y de
0,675. Consecuencias son naturales de un insuficientemente clima organizacional,
y unamala gestién, afectando directamente en el desempefio de los trabajadores
de la gerencia. Aceptando la hipétesis alternativa de la investigacién, es decir Hi:
“Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempeiio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui,afio 2017”.
En cuanto a la dimension 2 Adquisicion de valores éticos. Segun Olmeda (2007),
Tener en cuenta que para el desarrollo de esta dimension se da el concepto de
valores éticos desde el juicio de la ética profesional, por lo tanto, se podria afirmar
gue, si bien existen profesionales que conocen los principios que rigen su conducta

laboral, siempre presentaran los discernimientos del trabajador, entre lo que esta
bien o mal.

Por otro lado, Singer (1995) dice que “la importancia de la ética en la vida diaria
resulta indudable, siendo actuar moralmente algo que se presupone, pues los
principios éticos de una persona son los que esta persona toma como
esencialmenteimportantes para si”. Por lo que podemos sefialarque la adquisicion
de valores éticos dentro del desarrollo de nuestro desempefio laboral, esta
intimamente relacionada con los compromisos que asumimos.

Los resultados del quinto objetivo especifico la relacion entre el desempefio y la
dimension de autorrealizacion en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-
2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de Pearson =,
510; el cual se entiende como correlacion positiva media, con unap = ,004 (p <
,05). Esto permite rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipoétesis de
investigacion (Hi), concluyendo que, si existe relacién significativa entre
desempeiio laboral y la dimension de autorrealizacion. Estos resultados se
sustentan en la investigacion de Rios. (2018) quien confirma con sus resultados
unarelacion significativa entre la variable de desempefio laboral y la dimension de
autorrealizacion (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = 0.849) rechazando la hipétesis

nulay aceptando la hipotesis de investigacion.
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Esto puede explicarse porque los trabajadores sienten que su organizacion ofrece
pocas posibilidades para favorecer a la mejora personal y profesional del contexto
laboral. A esto se le atribuye que el medio humano y fisico esta orientado a
depender de aspectos y factores importantes a la hora de ser evaluados. (Rubio,
2006).

Los resultados del sexto objetivo especifico la relacidén entre el desempefioy la
dimension de involucramiento personal en los trabajadores del Gobierno Regional,
Tumbes-2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacién de
Pearson =, 547; el cual se entiende como correlacién positiva media, con unap =
,002 (p <,05). Esto permite rechazarla hipotesis nula (HO) y aceptar la hipotesis de
investigacion (Hi), concluyendo que, si existe relacion significativa entre la variable
desempefio laboral y la dimensidn de Involucramiento personal, este resultado se
refuerza en lo mencionado por Rios (2018) quien obtuvo unarelacion significativa
entre la dimensién de involucramiento personal y la variable desempefio (sig.
bilateral = 0.000 < 0.05; Rho =0.780) rechazando asila hipotesis nulay aceptando
la hipotesis de investigacion

Los resultados del séptimo objetivo especifico la relacion entre el desempefioy la
dimension de supervision en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-
2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de Pearson =,
486; el cual se entiende como correlacién positiva media, con una p = ,006 (p <
,05). Esto permite rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipotesis de
investigacion (Hi), concluyendo que, si existe relacion significativa entre
desemperio laboral y la dimension de Supervision. Dicho resultado se refuerza en
lo mencionado por Rios. (2018) se obtuvo una relacién significativa entre la
dimension de supervision y la variable de desempefio laboral (sig. bilateral = 0.000
< 0.05; Rho = 0.812) aceptando la hipotesis de investigacion y rechazando la

hipoétesis nula.
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Los resultados del octavo objetivo especifico, la relacién entre el desempefioy la
dimension de comunicacion en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-
2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de Pearson =,
439; el cual se entiende como correlacion positiva media, con unap=,015(p <,05).
Esto permite rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptar la hip6tesis de investigacion
(Hi), concluyendo que, si existe relacion significativa entre desempefio laboral y la
dimension de Comunicacion, resultado se refuerza en lo mencionado por Marreros
(2018), muestra que existe relacion significativa muy alta entre la dimensién de
comunicaciony la variable de desempenio, teniendoun p valor: 0,002 menor al p
valor: 0,002 siendo este un p valor menor se concluye en la aceptacion de la
hipotesis de investigacion y rechazandola hipoétesis nula. En cuanto a la dimension
de comunicacion, planteada por Palma, Informacién precisay clara que se desea

transmitir sin distorsion alguna de lainformacién, también concerniente a la gestion
de la empresa con la interaccién con los usuarios.

Los resultados del noveno objetivo especifico, la relacion entre el desempeiioy la
dimension de condiciones laborales en los trabajadores del Gobierno Regional,
Tumbes-2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de
Pearson =, 489; el cual se entiende como correlacién positiva media, con unap =
,006 (p <,05). Esto permite rechazarla hipétesis nula (HO) y aceptar la hipotesis de
investigacion (Hi), concluyendo que, si existe relacién significativa entre
desempeiiolaboral y la dimensién de Condicioneslaborales. Resultado se refuerza
en lo mencionado por Marreros (2018) quien obtuvo un p valor: 0.006 menor al p
valor:0,05, demostrando que existe una relacién directa en la dimension y la
variable, aceptando asi la hipotesis de investigacién yrechazandolahipétesisnula.
En cuanto a la dimension de Condiciones Laborales, planteado por Palma.

Preocupacion de la organizacién por las condiciones, materiales y herramientas
para el desarrollo de las actividades de los trabajadores
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V. CONCLUSIONES

1. Si existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio en los

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes — 2019.

2. Delos 30 trabajadores, el 40% tiene un nivel favorable, en un 23% presentan un
nivel muy favorable, mientras que en un 20% presentan un nivel medio, en un 13%
presentan un nivel desfavorable y en un minimo porcentaje del 3% presenta un
nivel muy desfavorable, lo que indica que los trabajadores perciben un ambiente

favorable.

3. EI 80% de la poblacion encuestadatiene un alto desempefio, y el 20% presenta

un nivel medio. Por otro lado, ningun encuestado tiene bajo desempefio.

4. Existe relacion significativa entre clima laboral y la dimension de Adquisicion de

capacidades en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes — 2019.

5. Existe relacion significativa entre clima laboral y la dimension de Adquisicion de

valores éticos en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.

6. Existe relacion significativa entre desempefio laboral y la dimensién de

Autorrealizacion en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.

7. Existe relaciéon significativa entre desempefio laboral y la dimensiéon de
Involucramiento personal en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, -
2019.

8. Existe relacion significativa entre desempefio laboral y la dimensién de

Supervision en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.

9. Existe relacion significativa entre desempefio laboral y la dimensién de

Comunicacion en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019.
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10. Existe relacién significativa entre desempefio laboral y la dimensién de

Condiciones laborales en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente de Desarrollo Social implementar y promover
estrategias organizacionales como las pausas activas, relajacién, ejercicios,
torneos; para crear ambientes amenos y ayudar a disminuir el estrés en

momentos en que el ambiente laboral se torna tenso en los trabajadores.

Serecomienda ala Gerencia Regional de Desarrollo Social siga fomentando
el reconocimiento a sus trabajadores como, las menciones en las
formaciones, la entrega de resolucién de reconocimiento que se les brinda a

través de la oficina de personal y los incentivos del mes al buen trabajador.

Se recomienda al gerente de Desarrollo Social plantear reuniones donde se
consideren las formas de percibir su ambiente y como se siente trabajando
en ello, ya que se evidencia un minimo porcentaje no menos importante de
trabajadores que perciben su ambiente laboral muy desfavorable,

desfavorable y medio.

Se sugiere a los investigadores ampliar el estudio de la investigacion como

incluir programas de gestion del buen clima laboral.

Se sugiere seguir realizando investigaciones con variables similares o

iguales en distinta poblacion o la misma.
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VIIl. ANEXOS

ANEXO 1 CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mi nombre es Karla Pamela Flores Cunya con DNI N® 76371738 y soy estudiante de
la escuela profesional de Psicologia de la Facuitad de Ciencias Sociales de la
Universidad Nacional De Tumbes. Actualmente me encuentro realizando un proyecto
de investigacion titulado “Clima Laboral y Desempefio en los Trabajadores del
Gobierno Regional, Tumbes - 2019" cuyo objetivo es determinar la relacion entre clima
laboral y desempefio. Para ello Todos los datos que se recojan, seran estrictamente
anonimos y de caracter privados. Ademas, los datos entregados seran absolutamente
confidenciales y s6lo se usaran para los fines cientificos de la investigacién.

Es importante que usted considere que su participacion en este estudio es
completamente libre y voluntaria, y que tiene derecho a negarse participar o a
suspender y dejar inconclusa su participaciéon cuando asi lo desee, sin tener que dar
explicaciones ni sufrir consecuencia alguna por tal decisién.

1 | |
DNIN® .........ceiciiveeieeveneen.. he leido el documento de consentimiento informado
que me ha sido entregado y he comprendido las explicaciones facilitadas acerca de la
finalidad de la investigacion y al respecto asimismo comprendo que, si presento dudas
sobre este proyecto o sobre mi participacion en él, puedo hacer preguntas en cualguier
momento de la ejecucion del mismo. Iguaimente, puedo retirarme de la investigacion
en cualquier momento, sin que esto represente perjuicio es asi que tomando
conciencia de todo ello y con las respectivas consideraciones consiento participar en
la siguiente investigacion y que los datos que se deriven de mi participacién sean
utilizados.

FIRMA

59



ANEXO 2 FICHA TECNICA

ESCALA DE CLIMA LABORAL DE SONIA PALMA

Mombre de la escala : Clima Laboral CL-SPC

Tipo de escala . Likert.

Autora . Sonia Palma Carrillo.

Procedencia : Lima — Perd.

Forma de aplicacion ¢ Individual o colectiva.

Consta de : B0 Mems.

Tiempo : 15 a 30 minutos.

Aplicacidn : Trabajadores con dependencia laboral.

Alcance : Nivel de percepcidn del ambiente laboral

detallada de acuerdo a 5 dimensiones.
Clasificacidn . Baremos percentilares por, jerarquia laboral,

2ex0 y tipo de empresa.

Confiabilidad y validez:

El nivel de exactitud se encuentra comprobado por el programa 3PS5,
haciendo uso de [a muestra total empleando los métodos Alfa de Cronbachy
Split Half de Guttman. Este instruments presenta comelaciones de 0.97 y 0.90
lo que ezspecifica que es confiable.

Dimensiones que evalla:
I: Autorrealizacidn.

II: Imvolucramients Laboral.
Il Supervisidn.

IV: Comunicacidn.

V: Condiciones laborales.
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Calificacidan:

El puntaje general resulta al sumar cada uno de los [lems. Efeclivaments los
puntajes altos indicaran niveles favorables v por los consiguiente los puniajes bajos
indicaran niveles desfavorables.

Ffmignacidn de punlajes:

Minguno o Munca @ 1 Punba

Poco : 2 Punbos
Fegular o Alga 1 3 Puntos
Fucha : 4 Punbos

Todo o Sesmpre : 15 Puntos

La division de lbems:

Aulcerealizacian (1.6, 11, 18,21, 28, 31, 36.41, 46)
Involucramiento tabaral (2, 7, 12, 17,22, 27, 32, 37, 42, 47)
Supervisitn (3,8,13,18,23 28 33 38 43 48)

Comunicacion (4, 9,14, 18, 24,29, 34, 30,44, 49)
Cendiciones laborales (5,10,15,20,25,30,35 40,45, 50)

Categorias diagnosticas del instrumento:

Calegarias dagnosicss Faciame | &y Punlsje Talal
Mury favorabie 42 — 50 210 - 250
Favarable 34 - 41 170 - 208
Media 28 - 33 130 - 188
Drestavorabie 18 - 25 A - 125
Mury dislfavarable 10 = 17 50~ &4
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Baremacidn:

La baremacion del instrumento radica en [os puntajes totales de cada uno de los
sujetos evaluados, dichos puntajes fueron ordenados de mayar a menor, para luego
ser colocados en una columna sin que se repitan. La autora de esta escala, saco la

frecuencia acumulada de abajo hacia arriba de la columna, suméndola en zigzag,
hasta llegar hacia arriba_

Fdrmula para hallar la frecuencia acumulada:
Fapm: FA (0.5°Fr)
Férmula de rango percentil:
PA: Fapm/N

Interpretacion:

Factor |: Valoracion del medio laboral que permite consequir favorecer el desarrollo
personal y profesional.

Factor |I: Permite reconocer los valores organizacionales y genera responsabilidad
en & desempeafio y mejora de la organizacion.

Factor lll: Evaluaciin del trabajo de los superiores como medio para ofrecer apoyo
y orientacidn en las tareas.

Factor IV: Adquisicion de fluidez, celeridad, coherencia y claridad de la
comunicacidon, entre trabajadores, usuarios o clientes.

Factor v: Reconocimiento de elementos materiales, econdmicos v psicosociales
necesarios para un mejor desenvolvimiento en las tareas.
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ANEXO 3 FICHA TECNICA

Nombre del instrumento: Cuestionario para el recojo de datos sobre el desempefio
laboral

Adaptado por: Janet Marivel Fuentes Morillo

Objetivo: Determinar el nivel de la variable del Desempefio Laboral en sus dos
dimensiones: adquisicion de capacidades y la adquisicion de valores éticos.

Tipo de Instrumento: Cuestionario de escala Likert

Muestreo: Probabilistico aleatorio

Aplicacion: Directa al personal que labora

Tiempo de administracion: 20 minutos

Numero de [tem: 32 items

Normas de aplicacion: se procedio a responder en cada item lo que se considero
nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

Niveles y rangos: Lo que se establecen son; bajo, medio y alto

Observacion: El cuestionario es de tipo ordinal.

Confiabilidad Alfa de Cronbach

Instrumento Namero de items Alfa de Cronbach MNivel

Desempefio Laboral 32 0.761 Alta

Mota: Analisis Estadistico SPPS
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ANEXO 4 ESCALA DE CLIMA LABORAL CL- SPL

SCLIMAS LERORA] — EPCT
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Las actividades en las que & trabaa parmien el

= desarollo del personal.

a7 Cumplir con |as tareas diarias en el trabajo, permite
&l desanmollo del personal.

a8 Se dispone de un sistema para el segquimiento y
control de las actividades.

50 En la Organizacion, =& afrontan y superan los
obataculos.

30 | Existe una buena administrackin de los recursos.

5 [Los lefes promueven la capactacdn que se
neCesita.

a3 Cumplr con las actividades laborales es una farea
estimulants.

a3 Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

a4 | L2 Organizacién  fomenta y  promueve  la
COMUNCACISN.

55 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con |
e olras organizaciones.

ag | L2 Organizacidn promueve el desamolio del
parsonal.

57 | Lo productos yio servicios de |a organizacidn, son
motivo de orgullo del parsonal.

38 | Los objetivos del frabajo estén claramente definidos.

a8 El supervisor escucha los planteamientos que 8= le
TaCEn.

4 | Loe cbietives de trabajo guardan relacian con la
wizhtn de |a instituckin.

41 Se promueve la generackdn de ideas oreativas o
Innovadoras.

42 | Hay clara definicidn de visidn, misidn y valores en la
Organizacian.

43 El trabago se realiza en funcsdn a métodos o planes
eatablecidos.

4 Existe colaboracstn entre & parsonal de las diversas
oficinas.

45 | Se dispone de tecnologla gue faciita el trabalo.

46 | Se reconoce los logros en el trabajo.

47 | L@ organizacién es una buena opcsdn para alcanzer
calidad de wida laboral.

48 | Existe un frato justo en la Organizacin,

48 Se conocen los avances en ofras areas de la
Organizacian.

gq | L@ remuneracién estd de acuerdo al desempenio y

o8 hogyros.
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ANEXO 5 CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

SCUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL”
Edad.. ..o, SEwae ... Condicidn aboead. L Fachal

Eslimado Personal, ssle cupstiionaris Sene coma abjetivo evaluar o grado de malivacicn y desempefio
labeeal que @ viene dando en dicha oficing de b irsSbucion en la oue usted labees, dicha infermacian
&5 Ananima y serdn ampleados para afecios netaments académicas, para |o cual se les solicita conlestar
los siguiertes fems de forma veraz y consiente. Se pretends medie las posibles falencas, para en base

a ello poder recomendar adecuadas alemativas pana la mejons de los rabajadenes v b instibucidn

Instruccionss: Margue con una X el rdmen que aonsidens comesio can base @n las suisnies ascals

NURCE U nunca | A veces Com Sempre | Sempne
1 F K] q 0
[EL DE SEMPEND LEGURAL ESCELER
[ EOGTECION OE CEAFACIDADE S
| Parl del Cargo i
1. plansiders mmporianis establecer y delinir de forma adecuacs el DErl del pussio en su cening

laboral®

2. Conadera que cumple can oS requstos del cango que ooupat

4. JUonsders que se clerta con dierermes arvees da carmas pan su buen desempania labaral?

4, ; Lonsidera imporlanie conocer & perhl el CAMD QUE OCUPE PA ograr Un mEir Sesempend
laboral?

CONDCImEEnts 0l PUSEED T [ &

4. g Cree usted oue &l personal debe tener un adecuads canoamienio del puesta que Goups’

. JLonsadera que debe hacerss una capaatacan de rducaon anies de asumir un guesio lborar

¢ jLonsders que debe capacitarse a menudo pars ograr o nivel apropisdo para & puesio de

traba?

8, g Consders usted gue amglas de manens shoenis sUs sorocimientos an el sesamalo e 5
[abpens?

| Faritla N

4. g Longders que ks pencs a5 importante pana el desempeno Bbaral?

100 Cansitera que cuenla con panciy deseable para resaher siluacones diicufoses en e puesis

e trabaa?

11§ Realrma habitualmente la peroa pana i megor rendrmienlo Rbora™

12 g Corsacdera que ol personal el drea donde actualments SRabagE ouenta con una adecuada pancia

patra I labar que desempedia?
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Experiancia

134 ; Conmdera que [a espensnoa adouinda ayuda a alcarzar un magar desempenn lsboral en su

puesio de trabaa?

14, p Lree usbed, que la falta die axpenencia en el cargo ahecara su esempent labora’?

1h L Congidera que sl puesio que coupa b brinds nuesas sapenanass Ehorabas?

16 gConsdera que =u experencia laooral e b atecuada y sulioents para @ dess mpeno oe su

cango?

EDGOTEICION OE VALORES ETICO S

Compromiss

15, | Lonsidera usted que s2 encuenira comprometoa con kos abjedvos de su centro dé rabagy

18 ; Conmdera usted que &l despmpeno de sus funaones afect drectamenbe an jos abyetreas da

1 certng de rabajo?

15, Congiders que esti compromebdo can el dessmpend adecuada de sus lunoanes en su centrg

de trabao?

20 ilﬂunsmeru i | COTERITES0 85 un wakar eboo yogue 5 imporlanle e un e ey

REBponEanEad

210 Congidera ushed, que | resparsabilclad paners un menser desempend an el persanal’™

22| Cree usbed que la resporsatidad e un vakar que es necesano para = personalt

24 pConscdera que ks cualidad de responsabilicsd es un faclor delerminante para & desempens

laboral?

24, Dree usbed que @5 nEcEsano gue se cusnbe ton persond akamerts resparealls’?

Fro actividan

20 .:_':r!E Lshed que &5 Importants noerinar al s sl GRS S DrOScIaS AN INCrementar su

ribvee | e desempenio?

2b Congidera que s cusnla con personal alamente prasctive’

2 Uree imbed que @ persanal proacieg conlnbuye de manera ehoientemente 3 megorar &

desempaiia laboral?

2B | Considera usted ser proach en las labores que dessmpena’

Colaboracian

25 Lonedera usted que [a cooperacan entre @l personal, conlleva a ks mejora en el desempeno

laboral?

A0 Congidera ustad que & rabajn en agupo fomenta s colabaracian ertne o persanal?

31§ Considera usted que sxste un alio nieel de inbegracion en su cenfo de rabag’

iZ | Considera usted s=r una persana colsboradara en el desempena de sus funoanes?
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ANEXO 6 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gobierno Regional, Tumbes-2013.

- Comprobar |a relacion entre |z dimernsion invalucramiento lzbarzl v la
dimension de adguisicion de capacidades en los trabajsdores del

Gobierno Regional, Tumbes-20139.

- Establecer la relacion entre |z dimension supervizion v la dimension de
sdquisicidn de capacidades en los trabsjadores del Gobierno Regional,

Turnbes-2015.

- Estzblecer la relacian entre la dimensién comunicacion v la dimensicn
de adquisicion de capacidades en los trabejadores del Gobierno Regional,

Tumbes-2015.

glte  nivel de
desemperic).
Ho: Mo existe
relacidn
significativa
entre el clima
labaoral ¥

desempefic  en
los trabajedores
del
Regional,

Gobierna

relacionada  con  su
trabajo en
coordinacion con sus
demas companercs y
condicionas  laborales

que facilitan Iz tarea".

Desemperio:
Chiavenato 12000),
define el desempefio

como las acciones o

Desempeno laboral:

Adquisicion de

Capacidsdes:
- Perfil del Carzo

-Comacimisnto del

Puesto
- Pericia

-Experianciz

Adaptado  por: lanet

Marivel Fusntes Maorillo

PROBLEMA DBJETIVOS HIPOTESIS WARIABLES DIMEMSIONES IMSTRUMENTOS ESTRATEGIA
£ Bxiste General: Hi: Existe | Clima laboral: Palma | Clima laboral: Clima laboral: Irvestigacian
relacion . . relacion (2004] lo define como cuantitativa —
Determinar Iz relacion entre el Clima laboral y desempeno en los
entre el significativa “la  percepcion  del disefio
trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. L, ]
climz laboral entre &l clima | trabsjador con | -Realizacian Perzomal | Clima Laboral €L — 5PC. | correlacional
¥ Especificos: laboral y | respecto & su ambiente | [Autorrealizacion) Zonia Palma Carrilla.
desempefic ] . ) ) ) desempefic  en | laboral y en funcion de )
- Identificar el nivel de clima lzborzal en los trabajadores del Gobierno -Involucramiento
&n los los trabajsdaores | aspectos vinculados
Regional, Tumbes-2019. Personal. .
trabasjadores del  Gobierno | como posibilidades de Desempeno laboral:
del - Conocer el nivel de desempefio en los trabajadores del Gobierno | Regional, reslizacion  personzl, | - Supervision.
Gobierna Regional, Tumbes-2013. Tumbes-2015. (A | imvolucramiento con Iz L
- Cormunicacian o
Regional, . ) . L un alto nivel de | tarea asignada, Cuestionzric  para el
- Establecer |z relacion entre |3 dimension de sutorrealizacian v la
Tumbes- , i climz lzboral en | supervision gue recibe, | -Condiciones Laborales. | recojo de datos sobre el
dimension de =sdguisicion de capacidades en los trabajsdores del .
20192 los trabajadores, | zcceso a la informacian desempenio lzboral.
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- Establecer la relacion entre |z dimension condiciones laborales v |z
dimension de adquisicion de capacidades en loz trzbajadorez del

Gobierno Regional, Tumbes-2019.

- Establecer |a relacion entre |z dimension de autorrezlizacion v |z
dimension de adquisicion de valores eticos en los trabsjadores del

Gobierno Regional, Tumbes-2019.

- Establecer Iz relacion entre la dimension de involucramiente laboral y 1z

dimension de adguisicion de valores éticos en los trabsjadores del

Gobierno Regional, Tumbes-2019.

- Estzblecer Iz relacion entre Iz dimension de supervision y |z dimensian
de zdquisicion de walores éticos en los trzbajadorez del Gobiemo

Regional, Tumbes-2013.

- Estzblecer |z relacion entre la dimenzidn de comunicacion y Iz dimensian
de adquisicion de walores éticos en los trzbajadores del Gobiemo

Regional, Tumbes-2013.

- Establecer |z relacion entre |z dimension de condiciones laborales y |z
dimension de adguisicion de valores éticos en los trabsjadores del

Gobierna Regional, Tumbes-2019.

Tumbes-2015. (A
bajo nivel de
climz laboral en
los trabajadores,
bajo nivel de

dezsempefig).

manifestaciones  que
prezsntzn las
empleadas y esto s una
pieza importante para el
beneficio de las metaz y
objetivos de |z empresa.
Un buen desempenic es

una fortificacion para la

emprasa.

Adquisicion de Valores

Eticas

- Compromiso
-Responsabilidad
-Pro Actividad

-Colzhorzcion
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ANEXO 7 MATRIZ DE VARIABLE

VARIABLE 1: CLIMA LABORAL

. MIVELES © | ESCALA DE
VARLABLE INSTRUMENTO DIMEMNSIOMNES ITEMS CONMNOTACIOM DE LOS MIVELES .
RANGOD MEDICION
Ze identifican como sujetos poco gturrezlizados en lz empresa My
Rezlizacién personal 1,6, 11, 15, 21, 25,
en = que laboram, sienten condiciones lsborales deficientes, desfavora
[Autorreslizacian) 31,36, 41y 28
baja capscidad de afrontar situaciones desagradables. ble 50 - B9
Poco involucramiento con las actividades que desempefian en Desfavora
Involucramisnto 2,712,222 27,32 374
CLIMA LABORAL la empresa, percibiendo un ambients desfavorable por el ble 50 -
personal 2w 47
trato que recibe 125
Palma {2004] lo define como “la
percepcidn del trabsjador con respecto a Sujetos gue no se sisnten del todo cdmodos en el ambients,
su ambiente |zboral y en funcidn de 3, 8 13, 18, 23, 28, mantendra actitudes de Iz connotacidn de un desfavorable Media
B} o Supervision
aspectos vinculades como posibilidades 33,38,42y 48 clima y le costard esfuerzo mantenerse en el ambiente gue _
130 - 163 likert.
de realizacidn personzl, involucramisnto labars
i Clima Labaral CL -
con |z tarea asignada, supervision gue
SPC
recibe, acceso a |z informacion B 4,9, 14, 13, 24, 34, Sujetos que perciben condiciones lsborales adecuadas, avarshis
laci d bai Comunicacion
relacionada  con  su  trabsjo en 39, 44y 19 involucréndose sdecuasdaments en sus funciones. -
coordinacién con sus demas companeros
v condiciones laborales que facilitan I3
tarea”.
Sujetos que perciben condiciones laborales buenas, llegando Iy
&, 10, 15, 20, 25, 30, B .
Condiciones Laborales 2 su sautorrealizacion, involucrandose sstisfactoriamente en fawvorable
35, 40, 45 y 50,
sus labores. 210 -250
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VARIABLE 2: DESEMPENO

VARIABLES INSTRUMENTOS DIMEMSIONES INDICADDRES ITEMS MIVELES O RAMNGD ESCALA DE MEDICION
Desemperio Cuestionaric para Adquisicion de Ferfil del Cargo 1LZ,3v4 Eajo: 32 - 82
&l recojo de datos Capacidades
chiavenato (2000), son |35 acciones o Mo hay un desempenia
sobre el
manifestaciones gue presentan  los " satisfactorio en el trabajador, no
desempeno
empleados v Esto 25 una  piea lzboral. Adaptada tiane el conocimiento y
=l ol. ol - .
importante para 2l beneficic de las por: Janet Marivel Canocmiento del Fuests 58 TYE proactividad suficiente para el
metas v objetivos de la empresa. Un Fusntas Karilla — PETIEETER: desarrollo del puesto.
= (] ¥
buen desempefio es una fortificacicon
para Iz empresa. Experienciz 13,14, 15y 16

Adguisicion de valores

Eticos

Compromisc

17,18, 13y 20

Responsabilidad

21,22,23y 24

Pro actividad

25,26, 27y 2B

Colaboracion

28,30,31y 32

Medio: B3 - 125

Cuenta con unz participacion a
medias en el trabajo y esto 5=
ubica en un desempefio laboral

regular, pero no satisfactorio.

Alto: 126 — 160

El desempefic laboral cumple con
los indicadores para ejecutar

correctamente el puesto de

trabajo.

Likert
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ANEXO 8 RESOLUCION DE CONFORMACION DE JURADO DEL
ANTEPROYECTO DE TESIS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Pert

WLl
P ARIG DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

2 Of RESOLUCION N° 054-2019/UNTUMBES-FACSO-D.

Bl Tumbes, 19 de febrero de 2019.

e

I
Hi E‘\ :Expé:,'d.ien | 21351, del 18 de febrero del 2019, correspondiente al informe |
i mediante el cual los docentes que constituyen la Unidad de Investigacion de.
la Facultad de Ciencias Sociales, alcanzan, para su reconocimiento, el
teproyecto de tesis titulado “CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EN LOS
'E“BA.J_AD_"ORES DEL GOBIERNO REGIONAL, TUMBES - 2019”, que

a o;'a"ta‘r el titulo profesional de licenciada en psicologia, ha presentado a

Sstudiante KARLA PAMELA FLORES CUNYA informe con el que también
‘propone a los docentes que deben conformar el jurado calificador que

!ien'('iré ‘a su cargo la evaluacién de dicho documento académico; y

AL ! {

C{dNSIDERA’NDO:

7 A Pl I

QU ef’en% conformidad con lo establecido en el numeral 45.2 del articulo 45. de la Ley

H :! yersnﬁ ia N°30220 y el articulo 90. del Estatuto de esta Universidad, para optar
i fesional se requiere la presentacién y sustentacién de una tesis;

Quay c‘—""’:fQi'midéd con lo expuesto, deviene procedente el reconocimiento del
'@M‘",F ?ﬁie tesis titulado “CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EN LOS

0%

'}‘ ES DEL GOBIERNO REGIONAL, TUMBES - 2019”, para efectos
6n, como tal, por el jurado calificador que también se constituye con

il );; A i
SN e
esta R ‘§&IUCién, en virtud de la propuesta formulada, al efecto, con el informe
s_‘é alat’ib' en la referencia;

ek A I

Que co[ﬁplementariamente a lo sefialado en el considerando precedente, se impone
Lhi i {8

iq’" ecesidad db efectuar, como corresponde, la designacién del docente asesor de
q!c 10 dof?,[{l%pitq academico;
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Dra. Eva Matilde Rhor Garcia-Godos.
Mg. Armina Isabel Moran Baca.

Mg. Wendy Jesus Catherin Cedillo Lozada.

‘AJ}ADO‘RES DEL GOBIERNO REGIONAL, TUMBES - 2019” lo que se
h} razon de lo sefalado en la parte considerativa.

‘ la;Somales de la UmverSIdad Nacional de Tumbes; (Fdo) Mg. WENDY

; C ‘Irl;.,o OZADA, Secretaria Académica de la Facultad de Ciencias Sociales de
ad Nacno‘ al de Tumbes.
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ANEXO 9

RESOLUCION DE APROBACION DEL PROYECTO DE TESIS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Peru

"ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

RESOLUCION N° 122-2019/UNTUMBES-FACSO-D.

Tumbes, 15 de julio de 2019.

VISTO: El expediente N°1482, del 15 de julio del 2019, correspondiente a la
comunicacion con la cual la presidenta del Jurado constituido con la
RESOLUCION N° 054-2019/UNT-FACSO-D, del 19 de febrero del 2019,
alcanza el anteproyecto de tesis titulado “CLIMA LABORAL Y
DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL,
TUMBES - 2019”, presentado por la estudiante KARLA PAMELA FLORES
CUNYA, para optar el titulo de Licenciada en Psicologia; y

CONSIDERANDO:

Que de lo consignado en el acta suscrita por los integrantes del indicado jurado, el
12 de julio del 2019 y que obra en el expediente sefialado en la referencia, se
desprende que el mencionado anteproyecto de tesis ha sido debidamente corregido
por la mencionada estudiante y favorablemente evaluado para efectos de su
correspondiente aprobacion como proyecto de tesis;

Que teniendo en cuenta lo expuesto, deviene procedente la aprobacion del indicado
documento, con el caracter de proyecto de tesis y cuya evaluaciéon debe continuar
a cargo de los docentes miembros de ese mismo jurado calificador;

Que en razén de lo anterior, es conveniente disponer lo pertinente, en relaciéon con lo
aqui expuesto, en los términos que se consignan en la parte Resolutiva;

En uso de las atribuciones conferidas al sefior Decano de la Facultad de Ciencias
Sociales;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR el proyecto de tesis titulado “CLIMA LABORAL
Y DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL,
TUMBES - 2019”7, presentado por la estudiante de la Escuela Profesional de
Psicologia KARLA PAMELA FLORES CUNYA, para optar el titulo profesional de
licenciada en Psicologia documento cuyo texto forma parte de esta Resolucién.

zas Racio~.
S
SECREfap,

14
%, ACAQérc,, e&‘

2%
™= -»--p-w«:‘us_?.

Al

£

N
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RESOLUCION N° 122-2019/UNTUMBES-FACSO-D.

ARTICULO SEGUNDO.- ENCOMENDAR al Jurado Calificador constituido con la
RESOLUCION DECANAL N° 054-2019/UNT-FACSO-D, del 19 de febrero del 2019,
la evaluacion del proyecto de tesis titulado “CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EN
LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL, TUMBES - 2019”. Dicho
Jurado tiene la siguiente conformacion: .

Presidenta: Dra. Eva Matilde Rhor Garcia Godos
Secretaria:  Dr. Armina Isabel Moran Baca
Vocal: Dr. Wendy Jests Catherin Cedillo Lozada

ARTICULO TERCERO.- RATIFICAR al Dr. Abraham Eudes Pérez Urruchi como asesor
del proyecto de tesis “CLIMA LABORAL Y DESEMPENO EN LOS
TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL, TUMBES - 2019”.

ARTICULO CUARTO.- COMUNICAR la presente Resolucion a los docentes aqui
nominados, asi como a la mencionada estudiante, para conocimiento y pone que
actlien en consecuencia.

Dada en la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Tumbes, el
quince de julio del dos mil diecinueve.

REGISTRASE Y COMUNICASE: (Fdo.) Dr. ALCIDES IDROGO VASQUEZ, Decano de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Tumbes; (Fdo.) LIC. YOLANDA
JACQUELINE PENA HERRERA, Secretaria Académica (e) de la Facultad de Ciencias
Sociales de la Universidad Nacional de Tumbes.

LIC. YOLA CQUELINE PENA HERRERA
Secretaria Acadél de la FACSO

C.c

- RECTOR-VRACAD- VRINV - OGCDA
- FACSO-DEPs- DDPs — REG.TEC

- HIST. ACAD.- Interesado-Archivo

AIV/D.
YJPH/Sec. Acad.(e)
RMO
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ANEXO 10
RESOLUCION DE AMPLIACION DE VIGENCIA DEL PROYECTO DE TESIS

UNMNERSIDWD MNACIHTMAL DE TLUMEBES
FACULTAD DE CIERMRCLAS SOCIALES
Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Perb

Tumbes, 11 S enern da 30003,

VISTO: B eemedienis vrul $002, del M@ de ansmo Spl 2007, oomesgondanie &l oficks MN°001 -
20TMUNTUNMBES- FACED -OUNI, mediante ol oual el dewchor de: la Linedad de irrsesigacdn
de esta Faruhlad, alcarca, para su jormalizacidn, la amplacksn S vigenoa para ia
preserdackn del ifonms final de tesis, Hulado “CLUNE LABORAL ¥ DESEMPERSD EH LGS
TRAEBAJMADOEES DEL GOBIERMDO REGIKORAL, TUMBES - MU, presentado por la
bachiller n Psicologia HARL A PAMELE FLORES CRLNYA, pama optar o 1o professonal
de Lnsnriacs mn Feioologia; y

O 5 | [HE FUA N D40

O an comiormidad con o establecido &n sl romeral 452 g6 aticulo 45 de @ Ley (Unevarsitania
W3] p ol articulo 91, el Esiahrio Se esia Lnfeersdad, pam oplar el Hielo prslesional e rguiens
I prasomiacion § soesienlacon Se s hEs;

Cem oon & Rescluckdn WH122-200 SIUNMTUMBES -FACS0-0, del 15 de julo &e 3119, se Sspone
aprohar o peoyecks S tesis Hhuladn "CLIMA LABORAL ¥ DESEWMPEMD EN LOS TRABAMDORES
DEL GOHIERNO REGIONAL, TUMBES - 20VS", presentado por KARLA PAMEL & FLORES CLUMNTYA,
para optar & Hhulo profesonal de Boenoaso en psioclogla y se encomenda la evaluacktn e docho
proyecs, al Jeraso Calificador oonshhecds oon B (Aesolenion MY 0SS A 1SUNTUMBESF ACEN-D. ded
19 G fabrem Se 2078 sl como se midca 2l Dra Abmtam Eodes Péser Umochi, &n b cosadcssn S
EELEENT,

Cun do la niommackon que e 3dprrta al niome e Mo &n la nelerencis. e nica ges eriondo an
cuenta oS moirenes Qe SOuce balesisls, la bachulier KARLA PAMELS FLORES CUMYA, inkemumgd
I ejecucdn o su peoyecio de bess blulado “CLIKA LASDRAL v DESEMPERD EH LOS
TRABALADORES DEL GOSIERND RECIOMAL, TUMEES - 2005

Oue on monfomidad con el arficuln S8 del Amglamenio de fesis pam pregrado § posgrado de &
Linrarsidas Maconal de Tumbes, “la vigencia para la gjecucitn del proyecio de tesis 5 de un
afo, & partr de la fecha de su aprobacion por el Decans de la Facotad. El plam poede
£ e e L 20 M, i el sten motivos jusiHicades por el docente a5 wer anie o Decans de
la Faculad™.

Oem e B cossignads en el arieme solaladc en la seforenoa, & desprends OQue s& acert =
amplacdin oF VigEnDia por on plazo maximes de sesenta (50) Sz calendano, rasa b presentacin y
sustentacion Jal infoeme e ITAEShgRCSn, I Nica veX § OF Manea Ecoepianal, oS Mismos gus
sErdn coriados desde o moamanin e S8 b robfiges O asis decsien o s Sefons muEmsaos S o
s resleadnr, por el decanaio de la Faosiiad de Cienoias Sooales de la LMTLURBES;
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RESOLUCKIN H* 10320 /UNTUMBE 5-FALC 50-0.

O bendendo en Cuenia ko epuesio y al amparo de B nonmabva adqel ndcada, Sesene prooedents &

amplacin S wigenca del indicado docemenin, v oye ralacon Sebe conbinuar a casgo de loes
docenies meembms de ese misno joraco calificadorn

i &0 rEnon S I STHENON, &5 DorPAEnkanle JEponer b perbranle, an selacdn con ko aoul experedn, a6 i
IETTiNoS QL S8 COnsignan & i parke Aot

En wmo de s airbeciones comlerdas o seiomm Decara de o Faculad Je Cencas Sociales;
SE RESUELYE:

mmm;aPMMhmmmamlmrM'ﬂym FLareeTa EErEnconial,
e plasn Ml oe sesenka (60) dias calendano contados desde o momenin gee & robligee de
sl Sescimon a los seffones memins S o unde esalsador, pana 3 peeseniaodn S ntaoadn del
imorme de fess thdado “CLMA LABDEAL ¥ DESEMPERD EM LOS TRABAJADDRES DEL
GOSIERMO REGIOMAL. TUNMBES - 29", presenmiads por b tachiler oo F'Hl:ﬂllﬂgh HLERL A
PAMELA FLORES CLNYA, para optar o Hhsin peofesonal de koendads on Psioclogia, lo gue so
kS paOre &N racin oe ios selalaco #n I8 parks cons deraisa.

ARTICULD SEGUNMDO.- RATIFICAR al Jmeadn Calficador constisdo con la Resoluods M054-
AMYUNTURBES FACEO, del 12 8 fetrees da 2019, zara la #akiacitn del informe de iesis bhulasn
“CLIMA LABORAL ¥ DESENMPEND EM LOS TRASAJADORES DEL GOBIERNO REGIOMAL
TUMBES « 219°. Dicho Jursds Sena La sagustsmie conloimasa

Presidemie = Ora. Eva Habide fhor Garca Sodos
Secretarnia z0m Armira sabel Morin Baca
Wocal : O Wendy Jesis Catherin Ceadilo Lozada.

mT‘EH:Hﬁ.-WmHHh.mMuﬁuum.tmmrﬂpm
de fesiz <CLIMA LABDEAL ¥ DESEMPERD EN LOS TRASAJADORES DEL GOBIERND
FEEOAAL, TUMBES - 20F5™.

ARTICULO CUARTO. - COMUNMICAR la presants Fesolucan @ ios docestes soul nominados, para
U SoliEn BN SOTISECUETICE.

Dada en b Faoullad de Canclas Sooiaies de ba U nsess dad Naconal Se Tombsss, o reoe de anero del dos
il saEanbdos.

REGISTRASE ¥ COMUMICASE: |Fdo ) Oz DUAKA, MILAGHD MIRAMNDE YHGA, Demara de b Faou kst

de Cienoas Socales de la Unversidad Macional de Tumbes (Foo ) Da WENDY JESUS CATHERRN
CEOLLO LO&ADS, Secretania Acacdsssca oe la Facoksd SoCencias Soombes de la U risersadad Maciosal

de Tumnbes.

Ct
- TIER EE DA D0
= PRS- 00 70 T-DOE D
=-DEED- 00 S-S0 T
~ET% IOt drh v
Ll
RCCL e Ao
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ANEXO 11 SOLICITUD PARA APLICACION DE CUESTIONARIOS

LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Solicitud: Aplicacion de cuestionarios.

ING. DAN WILFREDO CHINGA ZETA
Gerente del Area de Desarrollo Social

KARLA PAMELA FLORES CUNYA, peruana identificada con DNI:
76371738, domiciliada en AA.HH. LAS MALVINAS, CALLE LA LIBERTD, MZ X
LOTE 21. Ante usted con el debido respeto me presento y expongo:

Soy alumna del 9° ciclo de la escuela profesional de Psicologia Facultad
de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Tumbes, la cual ya me
encuentro realizando mis practicas pre-profesionales y recurro a su entidad para
poder ejecutar mi Investigacion de tesis titulado “CLIMA LABORAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL AREA DE
DESARROLLO SOCIAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE TUMBES - 2019” por
lo que Solicito a Usted para que me autorice a aplicar dichos cuestionarios que
corresponden a mi investigacion; de manera que los resultados obtenidos seran
confidenciales y se realizara de manera responsable, con el fin de realizar mi
investigacion.

Por lo expuesto.

Espero acceda a mi solicitud, agradeciéndole por la atencion que le brinda el
presente.

Tumbes, 31 de Mayo del 2019

Atentamente

Karla Pamela Flores Cunya
DNI: 76371738
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ANEXO 12 DOCUMENTO DE ACEPTACION PARA LA APLICACION DE
CUESTIONARIOS

= GOBIERNO REGIONAL TUMBES
e GERENCIA REGIONAL DE DESARROLLO SOCIAL
ﬁ SUB GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

.

NOTA DE COORDINACION N° 118 -2019/GOB.REG.TUMBES/GRDS-SGDS-SG

A . KARLA PAMELA FLORES CUNYA
Alumna de Psicologia de la UNT.

ASUNTO - ACEPTA APLICACION DE LOS CUESTIONARIOS
REF. - SOLICITUD S/N. DE FECHA 31 DE MAYO DEL 2019
FECHA .10 JUN 2018

Por medio de la presente para saludarla, a la vez de acuerdo al
documento de la referencia, esta Sub Gerencia de Desarrollo Social da por
aceptada su peticiéon de aplicar los cuestionarios para ejecutar la investigacién
de tesis titulada “Clima Laboral y Desempefio en los Trabajadores del Area de
Desarrollo Social en el Gobierno Regional de Tumbes- 2019”; para el mes de
Junio 2019.

Atentamente,

MEAA/SGDS
Rmil/sgds

Doc. 603243
Exp. 517439
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