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RESUMEN 
 

El objetivo principal de la investigación fue, determinar la relación entre el Clima 

laboral y desempeño en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. El 

trabajo de investigación es cuantitativo – correlacional. La muestra fue constituida 

por 30 personas del área de desarrollo social del Gobierno Regional de Tumbes. 

Se utilizaron dos encuestas la Escala de Clima Laboral CL – SPC y el cuestionario 

sobre “EL DESEMPEÑO LABORAL”. Como resultados se obtuvieron que el 5% del 

nivel de significancia, se alcanzó un coeficiente de correlación de Pearson =,525; 

entendiéndose como una correlación positiva media en las dos variables, 

presentado un ρ =,003(ρ < ,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y 

aceptar la hipótesis de investigación (Hi), determinado la existente relación 

significativa entre el clima laboral y desempeño en los trabajadores del Gobierno 

Regional, Tumbes – 2019. En cuanto a los objetivos específicos, 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 desfavorable y en un 

mínimo porcentaje del 3% presenta un nivel muy desfavorable. Y en cuanto a su 

desempeño el 80% de las personas encuestada obtuvieron un alto desempeño, y 

el 20% presentaron un nivel medio. Por otro lado, ningún encuestado obtuvo bajo 

desempeño. 

 

Palabras clave: Clima Laboral, Desempeño 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 from the area of social development of the Regional Government of 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, presenting a ρ =.003(ρ < .05). 

Allowing to reject the null hypothesis (H0) and accept the research hypothesis (Hi), 

determined the existing significant relationship between the work environment and 

performance in 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, no respondent performed poorly. 

 

Keywords: Labor Climate, Labor Performance 

 

 

 

 

 

 

 



14 
 

 

 

 

I. INTRODUCCION 
 

 

Huaripoma y Rosado (2018) Aseguran que el ambiente de trabajo y el desempeño 

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 desempeño laboral, por ende, en la producción y, por consiguiente, vendría a 

expresar de manera negativa y cambiar diversos eventos; como el actuar, el vínculo 

con la organización, la manera de trabajar e inclusive alterar las tareas de cada 

trabajador. 

 

Mayo (1977), Desarrollo trabajos de investigación referentes al rendimiento de los 

trabajadores, llegando hasta el momento a evidenciar que el proceder del personal, 

consecuencia del entorno laboral iniciados por sus jefes, causando desmotivación 

o bienestar; Fruto de ello, generados por los colaboradores, como compensación 

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 áreas de gestión. 

 

El área de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tumbes, representa parte 

fundamental dentro del organismo que componen al Gobierno Regional de Tumbes, 

pues tiene a cargo sub áreas y trabaja para la inclusión social, personas con 

discapacidad, trabajo con jóvenes y personas con bajos recursos económicos. Por 
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ende, es fundamental que esta área funcione de un modo eficiente y esencial para 

que los trabajadores que conforman el área de desarrollo social puedan desarrollar 

su trabajo en un adecuado clima laboral, y que a través del desempeño se justifique 

el tipo de clima que se desarrolla. Sin embargo, se observa que no hay un trato 

adecuado por parte de algunos trabajadores hacia las personas externas y malas 

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

interrogante:  

¿Cuál es la relación entre el clima laboral y desempeño en los trabajadores del 

Gobierno Regional, Tumbes-2019? 

Los objetivos de esta investigación son: 

Objetivo general: Determinar la relación entre el Clima laboral y desempeño en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

Objetivos específicos: 

Identificar el nivel de clima laboral en los trabajadores del Gobierno Regional, 

Tumbes-2019. 

Conocer el nivel de desempeño en los trabajadores del Gobierno Regional, 

Tumbes-2019. 

Establecer la relación entre el clima laboral y la dimensión de adquisición de 

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

Comprobar la relación entre el clima laboral y la dimensión de adquisición de 

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

Establecer la relación existente entre el desempeño y la dimensión de 

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

Establecer la relación entre el desempeño y la dimensión de involucramiento 

personal en el personal del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

Establecer la correlación del desempeño y la dimensión de supervisión en el 

personal del Gobierno Regional, Tumbes-2019 

Establecer la correlación del desempeño y la dimensión de comunicación en el 

personal del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 
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Establecer la correlación entre el desempeño y la dimensión de condiciones 

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

El presente trabajo de investigación se justifica por la siguiente: 

Desde un punto de vista teórico brinda aporte a nuevos conocimientos, los 

resultados encontrados en esta investigación ayudarán a entender ampliamente 

sobre la influencia y repercusión que se da entre el clima laboral y el desempeño, 

debido que en muchas ocasiones percibir un mal ambiente o clima laboral generará 

problemas en el rendimiento de los colaboradores y resultará en un rendimiento y 

desarrollo deficiente para la empresa. 

 

Desde el punto de vista científico: conforma un aporte importante visto que está 

formado por un cuerpo de conocimiento existente que proporciona apoyo a las 

teorías referidas en el trabajo de investigación. 

 

En cuanto al aporte práctico, con información confiable y valida en relación a los 

niveles de las variables que se van a verificar si el clima afecta positiva o 

negativamente en el desempeño, mediante los resultados se tomarán decisiones y 

acciones, tomando un tiempo reflexionar sobre las condiciones de trabajo, 

reconociendo los agentes y causas que afectan en la mala gestión del ambiente de 

trabajo, tomando recursos para restablecer el ambiente y así sumar un mejor 

desempeño. 

 

Con respecto a las aportaciones en el área profesional nos brindará objetivamente 

niveles altos y bajos de las variables estudiadas y así mismo nos brindará aportes 

para la elaboración de propuestas, alternativas, soluciones y poder crear programas 

para la mejora del clima y como esto influirá en el desempeño 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 comunicación, 

siendo los beneficiados los trabajadores, logrando así un mejor ambiente. 

 



17 
 

En relación con la contribución social, favorecerá al avance del conocimiento en las 

instituciones y asociaciones científicas, motivando y ayudando a los estudiantes del 

campo de la psicología a buscar nuevos conocimientos, por otro lado, se crearán 

nuevos caminos para eliminar las dificultades que aquejan a los trabajadores. 

 

Con respecto a las hipótesis de esta investigación científica, son las siguientes: 

Hi: Existe relación significativa entre el clima laboral y desempeño en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. (A un alto nivel de clima laboral 

en los trabajadores, alto nivel de desempeño). 

 

Ho: No existe relación significativa entre el clima laboral y desempeño en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. (A bajo nivel de clima laboral 

en los trabajadores, bajo nivel de desempeño). 

 

En cuanto a las variables, tenemos: 

Variable independiente: Clima laboral. Palma (2004). Precisa al clima laboral como 

la apreciación del ambiente profesional y con concordancia a factores como la 

autorrealización, supervisión, involucramiento, comunicación y condiciones 

laborales que brinden y faciliten su trabajo.  

 

Variable dependiente: Desempeño 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 desempeño es un 

fortalecimiento para la empresa. 
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II. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

 

Clima Laboral: 

 

Palma (2004). Precisa al clima laboral como una apreciación del ambiente 

profesional y con relación a factores como la autorrealización, supervisión, 

involucramiento, comunicación y condiciones laborales que brinden y faciliten su 

trabajo.  

 

Factores: 

Realización Personal (Autorrealización). Valoración de los colaboradores 

relacionados al contexto laboral apoye en la autorrealización individual y laboral, 

probable al trabajo incluyendo una visión. 

 

Involucramiento Personal. Responsabilidad para la mejora con la organización 

y caracterización con los valores y principios de la organización .  

 

Supervisión. Guía como parte de las funciones y consideración en el 

acompañamiento de las tareas. 

 

Comunicación. Información precisa y clara que se desea transmitir sin distorsión 

alguna de la información, también concerniente a la gestión de la empresa con la 

interacción con los usuarios. 
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Condiciones Laborales: Preocupación de la organización 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 sí mismos, 

qué se merecen, y qué son capaces de realizar. Dichos, pensamientos responden 

a múltiples elementos con el centro de empleo, como el punto de vista del grupo de 

trabajo, la estructura organizacional y el modo de los jefes, así pues, la persona 

precisa cómo visualiza su trabajo y su clima. Labor que la productividad de un 

colaborador no solo está gobernada por su observación objetivo del medio, también 

así mismo por sus emociones subjetivas (percepciones) del ambiente en que se 

desempeña. 

 

Chiavenato (2000) considera que el ambiente puede determinarse como maneras 

o particularidades del clima laboral vistas o estudiadas por los integrantes del centro 

de trabajo, así 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 apreciación. Clima en un grupo 

de patrimonios dispuestos y son vistas, por colaboradores y que interviene en su 

conducta y motivación. 

 

Enfoques del clima organizacional: 

A. Enfoque estructural. Guion, Indik, Inkson, Payne y Pugh Como diligentes más 

notables del enfoque estructural, según Crespo (2014) analizan el clima como una 

expresión justa de la organización.  Su estructura porque los fragmentos quedan 

exhibidos a características habituales de una organización. Como efecto de esta 
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explicación poseen apreciaciones semejantes. Por tanto, constituyen su particular 

clima laboral. 

 

B. Enfoque perceptual. James; James y Jones; Joyce y Slocum; Schneider y 

Reichers como representantes del enfoque perceptual, según Eustaquio (2016), 

aseguran que la base para la formación del clima este intrínsecamente del sujeto. 

El clima es una representación propia mentalmente inculpada de las 

particularidades y situaciones de la empresa. 

 

C. Enfoque interactivo. Blúmer; Joyce y Slocum; Poole y Mc Phee; Schneider y 

Reichers; Terborg como autores del enfoque interactivo conforme a Sotomayor 

(2013) sustentan que la interrelación 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 según Sotomayor (2013) “indican 

que el clima organizacional se entienda por un conjunto de personas que proceden 

mutuamente y participan una orden común, genérica”. 

 

Tipos de Clima Organizacional; Likert (1999) citado por Aldana Gonzales, 

Hernández-Gonzales y Hernández-Solórzano (2009), manifiesta que: 

Los tipos de clima organizacional son:  

a. Clima autoritario: 

Sistema I Autoritario explotador. Calificado en que en el centro de trabajo no se 

brinda seguridad, existe poca interacción entre supervisores y colaboradores y no 

se toman en cuenta las opiniones de los demás ya que las medidas son tomadas 

por los superiores o encargados. 
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Sistema II 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 III Consultivo. Interacción entre supervisores y trabajadores, ofrecen la 

oportunidad a que los trabajadores tomen decisiones específicas y cubren la 

necesidad de estima. 

 

Sistema IV Participación en grupo. sistema que coexiste interrelación y seguridad 

en el ambiente laboral, en cuanto a la iniciativa compone todos los aspectos y la 

interacción se realiza correctamente. 

 

Desempeño Laboral 

 

Ivancevich (2005) define al desempeño cómo la actividad usada, en conocer el nivel 

del desempeño de un empleado o trabajador. Es decir, el desempeño laboral es la 

valoración del trabajador, peritaje de cualidad, apreciación del desempeño, 

estimación de trabajadores y evaluación del trabajador. 

 

El evaluador del desempeño: “Se puede tratar de una o más personas quienes 

tendrán la responsabilidad de evaluar al recurso humano. Cada organización debe 

decidir quién o quiénes se encargarán de aplicar la evaluación del desempeño a 

los trabajadores, (Chiavetano, Administración de recursos humanos, 2002), plantea 

una serie de alternativas para esta tarea”: 
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Autoevaluación de desempeño: “Lo ideal sería que cada persona evaluase su 

propio desempeño tomando como base algunas referencias como criterios para 

evitar la subjetividad implícita en el proceso”. 

 

(Alles, 2008), “la Evaluación del Desempeño que puede ser realizada por el jefe o 

supervisor. En nuestra opinión, debería complementarse con la autoevaluación del 

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

 

Según Martha Alles (2008) “la evaluación del desempeño permite: Detectar 

necesidades de formación, descubrir personas clave, descubrir inquietudes del 

trabajador, encontrar una persona para otro puesto, motivar a las personas al 

comunicarles su desempeño e involucrarlas en los objetivos de la organización 

(retroalmentación), que los jefes y colaboradores analicen cómo se están haciendo 

las cosas”. 

 

Alles (2008), “la aplicación de un sistema de evaluación del desempeño, trae 

múltiples ventajas a la organización en su conjunto, permitiendo tener una idea 

clara del personal con que se cuenta y de los objetivos que se pueden trazar en 

función de esta información, así establecer los planes de acción que permitan 

alcanzarlos; difícilmente una planificación organizacional será exitosa si no se toma 

en cuenta al recurso humano y se le motiva a la participación activa y 

comprometida, tomando en cuenta sus capacidades para el logro de metas 

individuales y organizacionales. Además, la evaluación del desempeño, es la 

herramienta ideal para detectar las debilidades, que de lo contrario pasarían 

desapercibidas produciendo fallas, en caso de que no se aplique estrategias para 

hacerles frente”. 
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Factores que influyen en el desempeño laboral: 

(Quintero, 2008) las empresas las cuales brindan atención deben considerar ciertos 

elementos que intervienen en el desempeño, estos factores son:  

 

Satisfacción 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 organización. 

 

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 relación con la labor persistente, siendo 

este un factor significativo, contribuyendo a la superación 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 relación 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 sistemática dando surgimiento de lo que se conoce como el conjunto de 

colaboradores. Intrínsecamente de esta habilidad se forman ciertos prodigios, como 

la coherencia del equipo, igualdad entre sus integrantes y surge el liderazgo, y la 

adecuada comunicación.  
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Capacitación del trabajo: Drovett (1992), es un transcurso realizado por recursos 

humanos, con el objetivo que los colaboradores desempeñen y realicen un buen 

trabajo. 

 

Características del desempeño laboral:  

De La Cruz y Huaman (2016). Mencionan y 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, gramática y 

organización.  

 

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 prácticos 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 armónico, 

contribuyendo en beneficio de las metas de la empresa. 

 

Estándares 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 según el puesto. 

 

Potencia el Diseño de Trabajo, referido al contenido de la empresa y disposición 

adecuada para llegar al objetivo y reconfigurar los puestos de trabajo y potencia en 

el mejoramiento.  

 

Maximiza el Desempeño, 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 

investigación fue entender la correlación en las variables estudiadas relación entre 

el clima y desempeño laboral y como hipótesis general, concurre correlación en 

ambas variables, en el equipo de trabajadores de la Gerencia de Registros 

Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones año 2015. El estudio 

presentó un enfoque cuantitativo y su diseño descriptivo correlacional. Se aplicó un 

muestreo censal a los 63 colaboradores de la gerencia, para recoger la información 

de las variables se aplicó la escala de Likert. Con esta tesis se demostró que 

concurre correlación 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. 

 

Antúnez (2015), en su investigación ideo como objetivo principal explicar sobre el 

clima cómo componente primordial a fin de optimizar la productividad laboral de los 

colaboradores en la caja de Banesco. Se utilizó un método descriptivo, en cuanto 
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a la muestra se utilizó una n de 30 colaboradores, de acuerdo a los resultados que 

se obtuvieron muestran que el trabajo en equipo, organización y la comunicación 

intervienen efectivamente a favor del clima de trabajo, así de igual percibiendo un 

sueldo bajo siendo esto un punto frágil. Concluyendo y aceptando la hipótesis de 

investigación. 

 

Zans (2017), Considero como objetivo investigar el clima y desempeño laboral y 

como este influye en el personal administrativo y pedagogo de la Facultad Regional 

Multidisciplinaria de Matagalpa. Utilizando una metodología descriptiva - explicativa 

con un n de 59 colaboradores. Obteniendo un clima más óptimo, por último, se 

concluyó que un 96% del personal tiene un efectivo resultado en su desempeño 

desarrollándose en un ambiente de trabajo optimo. 

 

Jiménez (2017). En el estudio de investigación “El clima organizacional y su impacto 

en el desempeño laboral de los trabajadores de los departamentos financieros en 

las entidades públicas”, Universidad del Pacífico en Ecuador, se propone cómo 

objetivo el impacto del clima sobre el desempeño en los colaboradores, siendo este 

estudio de tipo explicativo con la finalidad de formular el problema a investigar. De 

la misma manera se obtiene un estudio exploratorio porque trata de investigar sobre 

el clima organizacional, concluyendo que el mal clima organizacional que se está 

presentando influye desfavorablemente en la productividad del personal. 

 

Nacionales: 

 

Panta (2015) En el trabajo de investigación. Estudio del clima organizacional y la 

correlación con el desempeño laboral del cuerpo de pedagogos del centro 

educativo “talentos” de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. 

Chiclayo. Perú. Con el objetivo de entender la correlación educativa con una n 67 

colaboradores, tipo de investigación cuantitativa de diseño descriptivo, en cuanto a 

la conclusión se llega a la siguiente, que no existe un dominio relevante preexistente 
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entre las variables investigadas. La primera variable de investigación es autoritaria, 

calificando como malo, falta de importancia y reconocimiento de los empleados por 

parte de los jefes, falta de capacitación y mala comunicación. 

 

Huamani (2015) en el trabajo de investigación. Clima organizacional y el impacto 

en el desempeño de los colaboradores de conducción de trenes, en el área de 

transporte del Metro de Lima, Línea 1 en el año 2013. El trabajo de tesis tiene como 

finalidad conocer qué tipo de clima tienen, cuáles son sus factores y cómo influye 

en la productividad. Se trabajó un muestreo de 60 trabajadores, obteniéndose las 

conclusiones: El 30% de los colaboradores se sienten apreciados por su empresa 

u organización para la que laboran, percibiendo afecto por la organización 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 intención suficiente para llevarlos a cabo. El 45% de los empleados 

señalan situaciones de trabajo inconmensurable, tornando inflexible el contexto 

laboral. El 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 investigación “Clima organizacional y desempeño 

del personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017, 

considero por objetivo general comprobar si existe correlación con el clima 

organizacional y el desempeño, en cuanto a la hipótesis se plantea una correlación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño en el personal de la 

Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017. Teniéndose una 

investigación correlacional y descriptiva, asimismo en la investigación el autor 

trabajó con un muestreo de 20 trabajadores. Adquiriendo finalmente la conclusión: 

comprobando relación significativa en las variables, visto al P valor (Sig. (Bilateral)) 

Es< a 0,05 es decir “0,000; evidenciando un grado de correlación de Pearson de 

0,675 evidenciando valores positivos. Consecuencias de modo naturales de un 

insuficientemente ambiente laboral, y una mala gestión, afectando directamente en 

el desempeño de los trabajadores de la gerencia. Aceptando la hipótesis 
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alternativa, en efecto Hi: “Existe relación significativa entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjui, año 2017”. 

 

Choque (2015). En su estudio busca la correlación del clima organizacional y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la entidad Gobierno Regional 

de Moquegua, teniendo por objetivo establecer y comparar la correlación existente 

en el clima organizacional y el desempeño, metodología correlacional con diseño 

no experimental, teniendo un muestreo de 83 colaboradores a quienes se les 

empleo dos cuestionarios. El estudio y la elucidación de los datos adquiridos se 

efectuaron a través de la forma lógica deductiva. Para comprobar la hipótesis se 

efectuó la Chi - Cuadrada de Pearson por el método asintótico, mostrando un p-

valor = 0.000, en base al resultado se demuestra una correlación directa y 

significativa (p=0.000) en ambas variables estudiadas. 

Villegas (2017). “Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la red asistencial EsSalud, Provincia Mariscal Nieto, Moquegua, 

2017”, llegando finalmente de concluir: existencia de asociación directa del clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal, teniendo un P (valúe) a 0,001 

siendo este menor al 0,05. En base al resultado se llega a concluir que ah buen 

ambiente laboral el desempeño se verá influenciado de forma positiva 

repercutiendo en el rendimiento; en cuanto al siguiente objetivo se pretende 

comprobar si existe relación 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 asociación directa entre el clima organizacional y la eficiencia laboral, y 

por último se obtuvo un p-valor = 0.473 (Sig. Bilateral) y este es > a 0,05. Teniendo 

como resultado relación directa entre el clima organizacional y la calidad laboral. 
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Locales:  

 

Flores (2017). En su estudio: “Cultura organizacional y el desempeño laboral en la 

institución educativa del ejército Andrés Avelino Cáceres, Tumbes – 2016”. 

Teniendo como objetivo establecer si la cultura organizacional y el desempeño 

laboral en el colegio, Mariscal Andrés Avelino Cáceres, se relacionan. La 

investigación se ejecutó a los profesores y directivos que laboran en la institución 

educativa siendo un total de 33, teniendo como resultados que la percepción del 

desempeño laboral de los docentes y directivos de la institución educativa Andrés 

Avelino Cáceres, percibe un desempeño del 52% bueno y 48% regular, mientras 

que la percepción de un mal desempeño laboral es NULA (cero), se ha podido 

percibir la preexistencia de una correlación de la cultura organizacional y el 

desempeño laboral. 

 

Herrera (2017). En su tesis “Relación entre clima organizacional y desempeño 

docente en I. E. Inicial N° 005 “Nuestra Señora de las Mercedes” Tumbes, 2016”. 

El objetivo de este presente trabajo fue comprobar correlación del clima 

organizacional y el desempeño docente en el colegio N° 005 “Nuestra Señora de 

las Mercedes” Tumbes, 2016. Teniendo como población 17 docentes de la I.E 

Inicial N° 005 “Nuestra Señora de las Mercedes” de Tumbes. Concluyendo con una 

existencia de la correlación de las variables estudiadas, comprobándose con la t de 

student. La r de Pearson fue de 0,631**, evidenciando una correlación 

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 desempeño 

docente una prevalencia del nivel alto con el 94%.   

 

Céspedes (2016). Para el trabajo de investigación que desarrollo “La gestión por 

procesos y su influencia en el desempeño laboral del Proyecto Especial Binacional 

Puyango Tumbes – 2015”. El objetivo fue evidenciar influencia de la gestión por 

procesos en el desempeño laboral de los trabajadores del Proyecto Especial 

Binacional Puyango Tumbes año 2015. La población estuvo conformada por 120, 
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Los resultados, fueron estudiados de acuerdo a los objetivos e hipótesis formuladas 

en el estudio; utilizando el Coeficiente de Contingencia del Estadístico de Prueba 

Tau-b de Kendall. Evidenciar si hay coexistencia correlacional causal de la gestión 

por procesos y el desempeño en los trabajadores, finalmente se concluye 

aceptando la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 
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III.  MATERIALES Y MÉTODOS: 
 

Esquema o diseño de investigación 

 

Hernández, Fernández y Batista (2010). Tomando el diseño. Se considera no 

experimental, ya que no se manipulan estímulos o tratamientos a la muestra 

seleccionada. Transversal, esto significa que la información o datos generales 

serán recogidos en un único tiempo y espacio y correlacional, puesto que se 

encontrará la relación del clima laboral y el desempeño.  

 

El diseño se representa de la siguiente manera: 

 O1 

M                r 

 O2 

Dónde:  

M = Muestra  

O1 = Observación de clima laboral   

O2 = Observación de desempeño laboral 

r = Correlación entre dichas variables 
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Población, muestreo y muestra. 
 

Población 
 

Hernández, Fernández y Baptista (2010), citando a Selltiz et al., (1980) 

mencionan en cuanto a la población es la colectividad de los estudios que 

tienen una concordancia o coherencia con ciertas limitaciones. Por lo tanto, 

se tienen en cuenta, para la presente investigación , a todo el personal del 

Gobierno Regional de Tumbes como población total 222 que vendría a ser la 

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

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

Nº 

ORD 

CONDICIÓN LABORAL CANTIDAD 

2019 

1 NOMBRADOS 149 

2 FUNCIONARIOS 10 

3 DIRECTIVOS 7 

4 CONTRATADOS POR 

FUNCIONAMIENTO 

4 

5 CONTRATADOS POR 

ADMINISTRACIÓN DE 

SERVICIOS – CAS – DL 1057 

21 

6 CAS CONFIANZA DL 1057 1 

7 CONTRATADOS POR 

PROYECTO DE INVERSIÓN 

PUBLICA 

7 

8 EN PROCESO DE 

REINCORPORACIÓN 

23 

 Total 222 

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

 

Se utilizó la muestra no Probabilística de muestreo intencional o por conveniencia, 

no probabilístico esto quiere decir que la deliberación no estriba de la posibilidad, 

sino más bien de los distintivos de la investigación y por conveniencia se selecciona 

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

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

 

Muestra. 
 

La muestra según nos menciona Hernández et al, es la parte menor y simbólica de 

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

trabajadores nombrados y contratados de las diferentes Oficinas del Área de 

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

trabajadores, es decir:  

 

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

Fuente oficina de Sub Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional 

de Tumbes. 

 

TRABAJADORES DE DESARROLLO 

SOCIAL 

SEXO 
TOTAL 

MASCULINO FEMENINO 

Oredis 03 02 05 

Juventud 0 03 03 

Sub Gerencia 04 02 06 

Inclusión Social 04 01 05 

Gerencia 0 01 01 

Cuna 08 02 10 

Total 19 11 30 

N=30 



34 
 

Desde el enfoque del trabajo de investigación, se tomará la técnica de la Encuesta 

con un único objetivo para recopilar datos generales a través de la ejecución de los 

instrumentos.  

 

Por otra parte, precedentemente de la recolección de la pesquisa se dará las guías 

para la aplicación adecuada de los instrumentos. Así mismo se dará a conocer el 

consentimiento informado, dándoles a conocer que la aplicación será de carácter 

libre, voluntaria, privada, y del mismo modo contribuyendo a la sinceridad para 

disminuir el sesgo. 

 

Considerando a Tamayo & Tamayo (2002) refiere que esta técnica o estrategia nos 

otorgará el acceso a intervenir a un grupo de personas en un único tiempo y 

espacio, con el fin de capturar su interés, respuestas, niveles de conocimiento sobre 

un objeto de estudio. Esta investigación se organizará de la siguiente manera: 

La técnica de recolección de datos a utilizar en este estudio es la encuesta, 

cuestionario, hoja de respuestas y matriz de tabulación. herramientas de medición  

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

 

 

Procesamiento de datos y análisis de datos 
 

 

Análisis estadístico 

 

En cuanto al análisis estadístico se construirá una base de datos, utilizando 

“Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS) v 20.0. Las deducciones se 

presentarán en tablas de distribución de frecuencia, así como las tablas de 

correlaciones que derivan de los datos y de cada objetivo planteado a través de la 

Prueba r-Pearson. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN: 
 

Cuadro 3: Relación entre el Clima laboral y desempeño en los trabajadores del 

Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

 

Puntaje 

General 

Clima Laboral 

Puntaje 

General 

Desempeño 

Laboral 

Clima Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,525** 

Sig. (bilateral)  ,003 

N 30 30 

Desempeño Laboral Correlación de 

Pearson 
,525** 1 

Sig. (bilateral) ,003  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

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

correlación positiva media en las dos variables, asimismo se tiene un ρ =,003(ρ < 

,05). Permitiéndonos rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis de 

investigación (Hi), concluyendo que, existe correlación significativa entre el clima 

laboral y desempeño 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 

(elaboración 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, así mismo el 20% 

presentan un nivel medio, en un 13% presentan un nivel desfavorable y en un 

mínimo porcentaje del 3% presenta un nivel muy desfavorable, lo que indica qu e 

los trabajadores perciben Favorable el clima laboral de su institución donde 

trabajan.  

 

Cuadro 5: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores del Gobierno Regional, 

Tumbes-2019. 

Nivel de 

Desempeño 
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 

(elaboración propia) 

 

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

medio. Por otro lado, ningún encuestado tiene bajo desempeño. 
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Cuadro 6: Relación entre clima laboral y adquisición de capacidades en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

 
Total Clima 

Laboral 

Total 

Adquisición 

de 

Capacidades 

Clima Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,510** 

Sig. (bilateral)  ,004 

N 30 30 

Adquisición de 

Capacidades 

Correlación de 

Pearson 
,510** 1 

Sig. (bilateral) ,004  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

En el cuadro 6, se evidencian las deducciones en cuanto al tercer objetivo 

específico: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación de Pearson 

= ,510; obteniendo una correlación positiva, así mismo se obtiene un ρ = ,004 (ρ < 

,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis de 

investigación (H i), Para finalizar se permite concluir la existencia de correlación 

significativa con el clima laboral y la dimensión de Adquisición de capacidades en 

el personal del Gobierno Regional, Tumbes – 2019. 
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Cuadro 7: Relación entre clima laboral y adquisición de valores éticos en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

 

 

Total Clima 

Laboral 

Total 

Adquisición 

de Valores 

Éticos 

Clima Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,501** 

Sig. (bilateral)  ,005 

N 30 30 

Adquisición de 

Valores Éticos 

Correlación de 

Pearson 
,501** 1 

Sig. (bilateral) ,005  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

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

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

=, 501; lo cual se obtiene una correlación positiva media, asimismo se tiene un ρ = 

,005 (ρ < ,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis 

de investigación (Hi), finalmente se concluye que, si existe relación significativa 

entre clima laboral y la dimensión de Adquisición de valores éticos en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019. 

 

 

 

 

 



39 
 

Cuadro 8: Relación entre el desempeño laboral y autorrealización en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

 

 

Total 

Desempeño 

Laboral 

Total 

Autorrealización 

Desempeño Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,510** 

Sig. (bilateral)  ,004 

N 30 30 

Autorrealización Correlación de 

Pearson 
,510** 1 

Sig. (bilateral) ,004  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

 

En el cuadro 8, con relación al quinto objetivo, se presentan los siguientes 

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

=, 510; por tanto, se obtiene una correlación positiva media, teniendo un ρ = ,004 

(ρ < ,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), finalmente se concluye así, la existencia de correlación 

significativa en el desempeño laboral y la dimensión de Autorrealización en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019. 
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Cuadro 9: Relación entre el desempeño laboral y la dimensión de involucramiento 

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

 

Total 

Desempeño 

Laboral 

Total 

Involucramiento 

Personal 

Desempeño Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,547** 

Sig. (bilateral)  ,002 

N 30 30 

Involucramiento 

Personal 

Correlación de 

Pearson 
,547** 1 

Sig. (bilateral) ,002  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

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

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

=, 547; así mismo se obtiene una correlación positiva media, mostrando un ρ = ,002 

(ρ < ,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), finalmente se concluye que, si existe relación significativa con el 

desempeño laboral y la dimensión de Involucramiento personal en los trabajadores 

del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019. 
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Cuadro 10: Relación entre el desempeño y supervisión en los trabajadores del 

Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

 

Total 

Desempeño 

Laboral 

Total 

Supervisión 

Desempeño Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,486** 

Sig. (bilateral)  ,006 

N 30 30 

Supervisión Correlación de 

Pearson 
,486** 1 

Sig. (bilateral) ,006  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

En el cuadro 10, con respecto al séptimo objetivo específico se exponen los 

siguientes resultados:  al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación 

de Pearson =, 486; teniendo una correlación positiva media, presentando un ρ = 

,006 (ρ < ,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), por último, se concluye que, si existe relación significativa con el 

desempeño laboral y la dimensión de Supervisión en los trabajadores del Gobierno 

Regional, Tumbes, - 2019. 
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Cuadro 11: Relación entre el desempeño laboral y la dimensión de comunicación 

en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

 

Total 

Desempeño 

Laboral 

Total 

Comunicación 

Desempeño Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,439* 

Sig. (bilateral)  ,015 

N 30 30 

Comunicación Correlación de 

Pearson 
,439* 1 

Sig. (bilateral) ,015  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

En el cuadro 11, con respecto al octavo objetivo específico se presentan los 

siguientes resultados: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación 

de Pearson =, 439; mostrando una correlación positiva media, teniendo un ρ = 

,015(ρ < ,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), en conclusión, si existe relación significativa con el desempeño 

laboral y la dimensión de Comunicación en los trabajadores del Gobierno Regional, 

Tumbes, - 2019. 
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Cuadro 12: Relación entre el desempeño y la dimensión de condiciones laborales 

en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019. 

 

Total 

Desempeño 

Laboral 

Total 

Condiciones 

Laborales 

Desempeño Laboral Correlación de 

Pearson 
1 ,489** 

Sig. (bilateral)  ,006 

N 30 30 

Condiciones 

Laborales 

Correlación de 

Pearson 
,489** 1 

Sig. (bilateral) ,006  

N 30 30 

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

 

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

(elaboración propia) 

 

En el cuadro 12, en cuanto al noveno objetivo específico se muestran los siguientes 

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

=, 489; teniendo una correlación positiva media, con una ρ = ,006 (ρ < ,05). 

Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de investigación 

(Hi), finalmente se concluye, la existencia de correlación significativa entre 

desempeño laboral y la dimensión de Condiciones laborales en los trabajadores del 

Gobierno Regional, Tumbes, - 2019. 
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8. Discusión de resultados: 

 

En cuanto a los resultados de la investigación, se observa un coeficiente de 

correlación de Pearson=,525; evidenciando una correlación positiva media en las 

dos variables, asimismo se tiene un ρ =,003(ρ < ,05). Permitiéndonos rechazar la 

hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis de investigación (Hi), concluyendo que, 

existe correlación significativa entre el clima laboral y desempeño en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes – 2019.  

 

Dichos resultados son semejantes a la investigación realizada de Roja, demostró 

que concurre correlación entre el clima y el desempeño laboral en la Gerencia de 

Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 

presentando valores fuertes con tendencia a moderados, presentando 0,462 de rho 

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

 

Por otro lado, la investigación realizada por Solano (2017). En su trabajo de 

investigación “Clima organizacional y desempeño del personal de la Gerencia 

Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017, considero por objetivo general 

comprobar si existe correlación con el clima organizacional y el desempeño, 

teniendo como hipótesis la presencia de una correlación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño en el personal de la Gerencia Territorial Huallaga 

Central - Juanjui, año 2017. Teniéndose un estudio descriptivo y correlacional, 

asimismo en la investigación el autor trabajó con un muestreo de 20 trabajadores. 

Adquiriendo finalmente la conclusión: comprobando relación significativa en las 

variables, visto al P valor (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; 

evidenciándose una correlación de Pearson de 0,675 evidenciando valores 

positivos. Consecuencias de modo naturales de un insuficientemente ambiente 

laboral, y una mala gestión, afectando directamente en el desempeño de los 

trabajadores de la gerencia. Aceptando la hipótesis alternativa, en efecto Hi: “Existe 

relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 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 nivel medio, en un 13% presenta un nivel desfavorable. y un porcentaje 

mínimo del 3% en un nivel muy desfavorable, concluyendo en cuanto a la 

percepción del medio en el que desarrollan su trabajo es Favorable. Estos 

resultados son similares a los investigados por Elizalde (2018) y por García et al 

(2014) detallan que el ambiente laboral es óptimo, interpretando así que las 

personas que laboran en la entidad financiera y en la entidad universitaria están 

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 investigación de Centeno (2015) y Cortez (2017) 

prevalece el nivel desfavorable, seguidamente de un nivel medio, resultados que 

sustentan lo alcanzado en la investigación, recalcando que las apreciaciones del 

entorno se interponen en el desempeño laboral y que se conectan con espacios 

que se determina para el desempeño diario, (Palma, 2004) 

 

Respecto al resultado del desempeño laboral, el 80% de los colaboradores 

encuestados, presentan un alto desempeño, y el 20% presenta un nivel medio. Por 

otro lado, ningún encuestado tiene bajo desempeño. Dichos resultados son 

semejantes a la investigación realizada por Villegas (2018), demostró en su 

investigación que el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la 

institución presenta un nivel significativamente alto, representando el 68% de los 

colaboradores. 

 

Por otro lado la Teoría Organizacional conforme el Modelo Gdembiewski, 

Munzenrider y Carter (1988) aseguraron un correcto desempeño en los 

colaboradores, porque se encontraron indicadores como el compromiso y la 
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proactividad, características que amparan a la apreciación del colaborador se 

relacione con su ambiente de trabajo, todo aquello repercute al buen desempeño, 

evaluación y como se compensa junto con metas propuestas, motivación, bonos, 

participación, buen salario y flexibilidad horaria, influyendo en el colaborador en la 

percepción de su ambiente, se adecúa a los contextos que se le van presentando, 

logrando trabajar en situaciones de tensión generando emociones de 

autorrealización, además el colaborador desarrollará habilidades de adaptación lo 

cual ayuda en ir superando situaciones amenazantes que se presenten en espacios 

de trabajo, pero las situaciones que se presenten pueden ser constructivas o no 

dependiendo de la situación confirmada por Porret. (2010) lo cual plantea,  que el 

individuo como ser complejo, se espera que se desenvuelva en diferentes 

ambientes, uno de los cuales es el trabajo, por lo cual el trabajo en grupos o equipos 

se vuelve difícil, debido a que cada ser humano tiene peculiaridades  que pueden 

ser tomadas en cuenta y pueden ser influenciadas y ser afectadas por diversos 

factores, como funciones, comunicación, políticas, emociones y tareas. 

 

Asimismo, en cuanto al tercer objetivo específico los resultados de la relación entre 

el clima laboral y la dimensión de adquisición de capacidades en los trabajadores 

del Gobierno Regional, Tumbes-2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente 

de correlación de Pearson = ,510; obteniendo una correlación positiva, así mismo 

se obtiene un ρ = ,004 (ρ < ,05). Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y 

aceptando la hipótesis de investigación (H i), Para finalizar se permite concluir que, 

existe correlación significativa con el clima laboral y la dimensión de Adquisición 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. El 33.3% evidencian 

conocimiento de los propósitos y la finalidad de la organización, El 45% de 

colaboradores indican situaciones de inconmensurable labor tornándose inflexible 

el contexto laboral. El 40% de los trabajadores mencionan que la empresa los 
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mantiene informados y también actualizados para brindar un mejor servicio. Así 

mismo se sienten motivados ya que la empresa cumple con los beneficios del 

trabajador. En cuanto a la dimensión 1 La adquisición de capacidades incluye un 

conjunto de aptitudes que deben, a su vez, reunir los requisitos exigidos para 

establecer si se efectúa mencionada competencia. La adquisición de capacidades 

incluye una secuencia de habilidades debido, asimismo, deben reunir los requisitos 

necesarios para poder establecer si se realiza la presente competencia. De acuerdo 

con Levy Leboyer, (2000) con relación a aptitudes lograrían precisarse como: 

"comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, y que las hace 

más eficaces en una determinada situación". (p. 89). asimismo, se logra deducir 

debido a que llegaran a ser absoluto el entendimiento, capacidades, beneficios y 

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 estarán relativas, de ningún modo 

absolutas, ya que continuamente habrá comparación con los demás y 

especialmente al momento de realizar o aplicar alguna labor. 

Las competencias podrían definirse como: “comportamientos que algunas 

personas dominan mejor que otras, y que las hace más efectivas en una situación 

dada”. (pág. 89). Asimismo, se podría entender como 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 específico se presentan los resultados en 

correlación entre el clima laboral y la dimensión de adquisición de valores éticos en 

los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-2019: de acuerdo con el 5% del 

nivel de significancia, el coeficiente de correlación de Pearson =, 501; lo cual se 

obtiene una correlación positiva media, asimismo se tiene un ρ = ,005 (ρ < ,05). 

Permitiendo rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis de 

investigación (Hi), finalmente se concluye que, si existe relación significativa entre 

clima laboral y la dimensión de Adquisición de valores éticos en los trabajadores 

del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019. Dichos resultados se sustentan en la 
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investigación de Solano (2017). comprobó relación 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 correlación de Pearson muestra un valor positivo y de 

0,675. Consecuencias son naturales de un insuficientemente clima organizacional, 

y una mala gestión, afectando directamente en el desempeño de los trabajadores 

de la gerencia. Aceptando la hipótesis alternativa de la investigación, es decir Hi: 

“Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017”. 

En cuanto a la dimensión 2 Adquisición de valores éticos. Según Olmeda (2007), 

Tener en cuenta que para el desarrollo de esta dimensión se da el concepto de 

valores éticos desde el juicio de la ética profesional, por lo tanto, se podría afirmar 

que, si bien existen profesionales que conocen los principios que rigen su conducta 

laboral, siempre presentarán los discernimientos del trabajador, entre lo que está 

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 

esencialmente importantes para sí”. Por lo que podemos señalar que la adquisición 

de valores éticos dentro del desarrollo de nuestro desempeño laboral, está 

íntimamente relacionada con los compromisos que asumimos.  

Los resultados del quinto objetivo específico la relación entre el desempeño y la 

dimensión de autorrealización en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-

2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación de Pearson =, 

510; el cual se entiende como correlación positiva media, con una ρ = ,004 (ρ < 

,05). Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), concluyendo que, si existe relación significativa entre 

desempeño laboral y la dimensión de autorrealización. Estos resultados se 

sustentan en la investigación de Rios. (2018) quien confirma con sus resultados 

una relación significativa entre la variable de desempeño laboral y la dimensión de 

autorrealización (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = 0.849) rechazando la hipótesis 

nula y aceptando la hipótesis de investigación.  
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Esto puede explicarse porque los trabajadores sienten que su organización ofrece 

pocas posibilidades para favorecer a la mejora personal y profesional del contexto 

laboral. A esto se le atribuye que el medio humano y físico está orientado a 

depender de aspectos y factores importantes a la hora de ser evaluados. (Rubio, 

2006). 

 

Los resultados del sexto objetivo específico la relación entre el desempeño y la 

dimensión de involucramiento personal en los trabajadores del Gobierno Regional, 

Tumbes-2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación de 

Pearson =, 547; el cual se entiende como correlación positiva media, con una ρ = 

,002 (ρ < ,05). Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), concluyendo que, si existe relación signif icativa entre la variable 

desempeño laboral y la dimensión de Involucramiento personal, este resultado se 

refuerza en lo mencionado por Rios (2018) quien obtuvo una relación significativa 

entre la dimensión de involucramiento personal y la variable desempeño (sig. 

bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = 0.780) rechazando así la hipótesis nula y aceptando 

la hipótesis de investigación   

 

Los resultados del séptimo objetivo específico la relación entre el desempeño y la 

dimensión de supervisión en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-

2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación de Pearson =, 

486; el cual se entiende como correlación positiva media, con una ρ = ,006 (ρ < 

,05). Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), concluyendo que, si existe relación significativa entre 

desempeño laboral y la dimensión de Supervisión. Dicho resultado se refuerza en 

lo mencionado por Rios. (2018) se obtuvo una relación significativa entre la 

dimensión de supervisión y la variable de desempeño laboral (sig. bilateral = 0.000 

< 0.05; Rho = 0.812) aceptando la hipótesis de investigación y rechazando la 

hipótesis nula.  
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Los resultados del octavo objetivo específico, la relación entre el desempeño y la 

dimensión de comunicación en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes-

2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación de Pearson =, 

439; el cual se entiende como correlación positiva media, con una ρ = ,015(ρ < ,05). 

Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de investigación 

(Hi), concluyendo que, si existe relación significativa entre desempeño laboral y la 

dimensión de Comunicación, resultado se refuerza en lo mencionado por Marreros 

(2018), muestra que existe relación significativa muy alta entre la dimensión de 

comunicación y la variable de desempeño, teniendo un p valor: 0,002 menor al p 

valor: 0,002 siendo este un p valor menor se concluye en la aceptación de la 

hipótesis de investigación y rechazando la hipótesis nula. En cuanto a la dimensión 

de comunicación, planteada por Palma, Información precisa y clara que se desea 

transmitir sin distorsión alguna de la información, también concerniente a la gestión 

de la empresa con la interacción con los usuarios. 

 

Los resultados del noveno objetivo específico, la relación entre el desempeño y la 

dimensión de condiciones laborales en los trabajadores del Gobierno Regional, 

Tumbes-2019: al 5% del nivel de significancia, el coeficiente de correlación de 

Pearson =, 489; el cual se entiende como correlación positiva media, con una ρ = 

,006 (ρ < ,05). Esto permite rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis de 

investigación (Hi), concluyendo que, si existe relación significativa entre 

desempeño laboral y la dimensión de Condiciones laborales. 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 relación directa en la dimensión y la 

variable, aceptando así la hipótesis de investigación y rechazando la hipótesis nula. 

En cuanto a la dimensión de Condiciones Laborales, planteado por Palma. 

Preocupación de la organización por las condiciones, materiales y herramientas 

para el desarrollo de las actividades de los trabajadores 
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V. CONCLUSIONES 
 

 

1. Si existe relación significativa entre el clima laboral y desempeño en los 

trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes – 2019. 

2. De los 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 mínimo porcentaje del 3% presenta un 

nivel muy desfavorable, lo que indica que los trabajadores perciben un ambiente 

favorable. 

3. El 80% de la población encuestada tiene un alto desempeño, y el 20% presenta 

un nivel medio. Por otro lado, ningún encuestado tiene bajo desempeño. 

4. Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión de Adquisición de 

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

5. Existe relación significativa entre clima laboral y la dimensión de Adquisición de 

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

6. Existe relación significativa entre desempeño laboral y la dimensión de 

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

7. Existe relación significativa entre desempeño laboral y la dimensión de 

Involucramiento personal en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 

2019. 

8. Existe relación significativa entre desempeño laboral y la dimensión de 

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

9. Existe relación significativa entre desempeño laboral y la dimensión de 

Comunicación en los trabajadores del Gobierno Regional, Tumbes, - 2019. 
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10. Existe relación significativa entre desempeño laboral y la dimensión de 

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

 

1. Se recomienda al gerente de Desarrollo Social implementar y promover 

estrategias organizacionales como las pausas activas, relajación, 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. 

 

2. Se recomienda a la Gerencia Regional de Desarrollo Social siga fomentando 

el reconocimiento a sus trabajadores como, las menciones en las 

formaciones, la entrega de resolución de reconocimiento que se les brinda a 

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

 

 

3. 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 mínimo porcentaje no menos importante de 

trabajadores que perciben su ambiente laboral muy desfavorable, 

desfavorable y medio. 

 

 

4. Se sugiere a los investigadores ampliar el estudio de la investigación como 

incluir programas de gestión del buen clima laboral. 

 

5. Se sugiere seguir realizando investigaciones con variables similares o 

iguales en distinta población o la misma. 
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