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RESUMEN

El presente estudio, titulado “Clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes 2024”, tiene como
objetivo principal determinar la relacidon entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Utilizando un enfoque cuantitativo, correlacional y no
experimental, teniendo como poblacién de estudio a 234 colaboradores, se aplicé
la férmula para muestras finitas, dando como resultado 146 colaboradores,
aplicando criterios de inclusidn y exclusion se obtuvo a 40 colaboradores, a quien
se les aplicd como técnica la encuesta y como instrumento de recoleccion de datos
el cuestionario. Los resultados obtenidos a través de la prueba de correlacion de
Spearman revelaron una correlaciéon positiva y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (r = 0.641, p < 0.05), lo que confirma la
importancia de un entorno laboral favorable para mejorar el rendimiento. Ademas,
se observaron correlaciones moderadas y significativas entre las dimensiones de
motivacion (r = 0.518), trabajo en equipo (r = 0.539) y comunicacion (r = 0.459) con
el desempefio laboral, destacando su relevancia para la productividad. Se concluye
que la mejora del clima organizacional en sus diversas dimensiones puede
contribuir significativamente al aumento del desempeiio laboral en las instituciones
publicas, recomendando la implementacién de estrategias orientadas a fomentar la

motivacién, colaboracién y una mejor comunicacion interna.

Palabras claves: Clima organizacional, Motivacién, Comunicacion, Institucion

publica, empresas, colaboradores.
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ABSTRACT

The present study, entitled "Organizational climate and job performance in
administrative employees of the Regional Government of Tumbes 2024", has as its
main objective to determine the relationship between organizational climate and job
performance. Using a quantitative, correlational and non-experimental approach,
having 234 employees as the study population, the formula for finite samples was
applied, resulting in 146 employees. Applying inclusion and exclusion criteria, 40
employees were obtained, to whom the survey was applied as a technique and the
questionnaire as a data collection instrument. The results obtained through the
Spearman correlation test revealed a positive and significant correlation between
organizational climate and job performance (r = 0.641, p < 0.05), which confirms the
importance of a favorable work environment to improve performance. In addition,
moderate and significant correlations were observed between the dimensions of
motivation (r = 0.518), teamwork (r = 0.539) and communication (r = 0.459) with job
performance, highlighting their relevance for productivity. It is concluded that the
improvement of the organizational climate in its various dimensions can contribute
significantly to the increase in job performance in public institutions, recommending
the implementation of strategies aimed at promoting motivation, collaboration and

better internal communication.

Keywords: Organizational climate, Motivation, Communication, Public institution,

companies, collaborators.
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. INTRODUCCION

En la administracion publica, el clima organizativo es un componente critico, ya que
afecta directamente a la eficacia y la efectividad de los servicios prestados a los
ciudadanos y al rendimiento del trabajo. En este contexto, la investigacién actual se
centra en el Gobierno Regional de Tumbes, con el objetivo de aclarar la correlacion
entre el desemperfio del trabajo de sus colaboradores administrativos y el clima

organizativo en 2024.

Numerosos estudios han demostrado que un clima organizativo positivo puede
aumentar la satisfaccion laboral, disminuir la rotacion del personal y aumentar
significativamente la productividad. No obstante, existen un numero limitado de
estudios especificos que abordan de forma exhaustiva y contextual esta relacion
en el ambito de la administracion publica, en particular en regiones como Tumbes.
Sin embargo, existe una brecha de conocimientos que es pertinente para las
instituciones publicas regionales, ya que la mayoria de la investigacion se ha

concentrado en el sector privado o en distintas regiones geograficas.

Para corregir este déficit, es necesario llevar a cabo una investigacion exhaustiva
sobre la medida en que el desempefio de los colaboradores administrativos esta
influenciado por el clima organizativo del Gobierno Regional de Tumbes. Este
analisis identificara factores criticos que pueden ser mejorados para mejorar el

entorno de trabajo y, como resultado, los resultados institucionales.

Los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes comprenden
a la poblacion investigada. El desempefio de este grupo es esencial, ya que influye
directamente en la calidad y eficacia de los servicios publicos prestados a la

comunidad tumbesina.

Las ventajas de esta investigaciéon son numerosas. Inicialmente, ofrecera una
evaluacion precisa e inequivoca de la situacion actual del clima organizativo dentro

del Gobierno Regional de Tumbes. En segundo lugar, identificara las esferas de

18



mejora que, cuando se rectifiquen, pueden conducir a una mejora del rendimiento
laboral y, por consiguiente, de la calidad del servicio publico. En tercer lugar, los
resultados podrian servir de base para la elaboracion de politicas y estrategias que

fomenten un entorno de trabajo mas productivo y saludable.

Se espera que esta investigacién no sélo mejore los conocimientos académicos,
sino que también tenga un impacto practico sustancial en la administracidon publica
regional, contribuyendo asi al establecimiento de un entorno de trabajo mas

favorable y eficiente.

El Gobierno regional de Tumbes se enfrenta a numerosos obstaculos que afectan
directamente a su capacidad para prestar servicios publicos de alta calidad. La falta
de trabajo en equipo, la mala comunicacién interna y la baja motivacion de los
colaboradores administrativos se encuentran entre los problemas mas importantes.
Estos factores criticos e interrelacionados han creado un clima organizativo que no

es propicio para el rendimiento 6ptimo del trabajo.

Segun Garces y Morales (2020) a nivel mundial, las entidades privadas se
preocupan por su clima organizativo a fin de mantenerse competitivas; sin embargo,
los organismos publicos no muestran el mismo nivel de preocupacion, lo que hace
dificil que las organizaciones publicas se adapten a los cambios futuros. A pesar de
que ciertas entidades publicas ya estan demostrando un mayor interés en el clima
organizativo, los objetivos de las empresas se estan alcanzando mejorando el

rendimiento laboral de sus empleados.

Por otra parte, Saavedra et al (2019) en su estudio realizado en México, afirman
que el clima organizacional es reconocido como una estrategia para lograr una
ventaja competitiva entre las organizaciones, determinando asi el éxito empresarial,
a nivel internacional. Ellos concluyen que los factores mas significativos son el

liderazgo, la motivacién, la comunicacion, las relaciones y el trabajo en equipo.

En Chile, otros estudios realizados en América Latina, similares a Mejia et al (2019)
han demostrado que los empleados mas bien remunerados experimentan estrés
laboral como resultado de la carga. En consecuencia, los analisis realizados indican

que estos empleados son mas susceptibles a desarrollar enfermedades mentales.
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Ademas, se realizaron investigaciones en Peru y Colombia, que revelaron que los
problemas mas frecuentes relacionados con el estrés son la tension prolongada,
que resulta en agotamiento fisico y mental, lo que afecta negativamente a la salud

de los empleados.

Asimismo, Montesdeoca et al. (2019) en su estudio realizado en Ecuador
demuestran que el clima organizacional es una preocupacion que se aborda en los
distintos niveles de la administracion, ya sea publica o privada. La organizacion

puede experimentar bajos ingresos como resultado del clima irritante.

En un contexto nacional Foronda et al. (2021) realizaron una encuesta sobre el
personal sanitario en Chimbote. Afirman que el desempefio del trabajo esta
significativamente afectado por la comunicacion interna, que es indicativa de los
objetivos de la organizacién. Ademas, se instruye a los directores a que interactuen
directamente con su personal subordinado a fin de crear un entorno de trabajo

interno mas propicio.

El clima organizacional esta influenciado por las siguientes dimensiones:
comunicacion, liderazgo, motivacion y relaciones interpersonales. Es importante
sefalar que el entorno organizativo es percibido de manera diferente por cada
individuo, dependiendo de su estado emocional, segun el estudio realizado en Lima
por Garay et al. (2021)

En términos de motivacién, muchos colaboradores administrativos creen que sus
contribuciones no son suficientemente reconocidas o otorgadas. La falta de
oportunidades y incentivos para el desarrollo profesional ha provocado una
considerable disminucidén de la moral y el compromiso en el trabajo. La apatia y la
desmotivacion son comunes en el lugar de trabajo, lo que se exacerba por este

problema, que también afecta a la productividad individual.

Sin embargo, otro componente critico que ha demostrado deficiencias es el trabajo
en equipo. La ineficiencia de la tarea y la ejecucion de los proyectos ha sido
consecuencia de la falta de cohesidon y cooperacién entre los diversos
departamentos y equipos de la organizacién. La falta de liderazgo que fomente la

colaboracién y la competencia interna ha dado lugar a un entorno de trabajo
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fragmentado. Esta situacion obstaculiza la aplicacion efectiva y eficiente de las

sinergias necesarias para alcanzar los objetivos institucionales.

Por su parte, la comunicacion esta plagada de importantes deficiencias. La
incorrecta transmision de informacion critica entre los distintos departamentos y los
niveles jerarquicos conduce a errores en la adopcion de decisiones, retrasos y
malentendidos. La falta de canales de comunicacion distintos y eficaces afecta
negativamente la coordinacion y el desempeno general de la institucion, lo que

dificulta la transmisidn de objetivos, politicas y procedimientos.

Estas cuestiones profundamente interconectadas hacen hincapié en la necesidad
urgente de analizar y mejorar el clima organizativo del Gobierno Regional de
Tumbes. Con el fin de identificar las causas radicales y sugerir estrategias eficaces
para su mejora, la investigacion actual se centra en estas dimensiones criticas:
motivacion, trabajo en equipo y comunicacion. Se prevé que esto mejore
considerablemente el desempefio de la labor de los colaboradores administrativos,
con el resultado de una mayor calidad de los servicios publicos prestados a la

comunidad tumbesina.

Razoén a ello, se establece las siguientes preguntas de investigacion: problema
general ¢ Cual es la relacion entre Clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 20247.
Problemas especificos: a) ¢Cual es la relacién entre Motivacion y desempefo
laboral en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
20247. b)¢,Cual es la relacion entre trabajo en equipo y desempefio laboral en los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 20247. c); Cual
es la relacion entre comunicacién y desempefio laboral en los colaboradores

administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 20247

La investigacion sobre el clima organizacional y desempefio laboral es un tema que
se explora ampliamente en la literatura de gestion y administracién. Por otra parte,
la mayoria de estas investigaciones se han concentrado en contextos distintos de
los de las instituciones publicas regionales o del sector privado. Esta investigacion
reforzara el marco tedrico actual ofreciendo datos y analisis centrados sobre el

Gobierno Regional de Tumbes. Ademas, esta investigacion facilitara una
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comprensidon mas profunda de las formas en que estos factores interrelacionados
afectan el rendimiento laboral en el sector publico, haciendo hincapié en las
dimensiones de la motivacion, el trabajo en equipo y la comunicacién. En términos
practicos, esta investigacion ofrece una evaluacion exhaustiva del clima
organizativo dentro del Gobierno Regional de Tumbes, identificando areas criticas
para el mejoramiento. Los hallazgos permitiran a los gerentes publicos poner en
practica estrategias y politicas especificas que aumenten la motivacion, fomenten
la colaboracion y optimicen la comunicacion interna. Tanto los empleados como la
comunidad a la que prestan servicios pueden beneficiarse de estas mejoras
practicas, que pueden resultar en una mayor eficiencia y eficacia de los servicios
publicos. Desde una perspectiva metodoldgica, este estudio utiliza un enfoque
mixto que combina métodos cualitativos y cuantitativos para proporcionar una vision
integral del clima organizacional. Las encuestas, entrevistas y analisis de datos
permitiran triangulacion de informacién, garantizando la validez y confiabilidad de
los resultados. Esta metodologia puede servir como modelo para futuras
investigaciones en el ambito de la gestion publica, proporcionando un marco
robusto para el analisis del clima organizacional y el desempefo laboral.
Socialmente, esta investigacion tiene un impacto significativo al mejorar las
condiciones laborales de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes. Un mejor clima organizacional puede aumentar la satisfaccion y el
bienestar laboral, lo que se traduce en un ambiente de trabajo mas saludable y
productivo. Ademas, al mejorar la eficiencia de los servicios publicos, la comunidad
tumbesina se beneficiara directamente con servicios de mayor calidad y mejor
atencion por parte de los empleados publicos. Desde un punto de vista econémico,
un entorno organizativo favorable puede conducir a una reduccion de los gastos de
operacion mediante la mejora de la eficiencia y la produccion. La aplicacién de una
estrategia de minimizar el volumen de trabajo del personal, mejorar la participacion
de los empleados y optimizar la comunicacion y la cooperacién puede conducir a
una reduccion de los gastos relacionados con la contratacion y capacitacion de
nuevos empleados. Ademas, la mejora de la eficacia de los servicios publicos
puede maximizar el uso de los recursos y fomentar el crecimiento econémico en la

region de Tumbes.
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Como objetivo general se estableci6 determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes, 2024. Objetivos especificos: 1) Establecer la
relacion entre motivacidén y desempefrio laboral en los colaboradores administrativos
del Gobierno Regional de Tumbes, 2024. 2) Comprender la relacion entre trabajo
en equipo y desempeiio laboral en los colaboradores administrativos del Gobierno
Regional de Tumbes, 2024. 3) Explicar la relacion entre comunicacion y desempefio
laboral en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2024.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes
Internacional

Segun Quinto et al. (2022) en su articulo cientifico titulado “Clima organizacional y
desempenio laboral” realizado en México, tuvo como finalidad determinar la relacién
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados.
Este estudio empled un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental y una
muestra de 40 participantes. Los resultados de esta investigacion basica revelaron
una correlacién altamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.829 y una probabilidad menor a 0.05.
Este hallazgo permitié a los autores concluir que las organizaciones deben fomentar
condiciones laborales adecuadas que favorezcan la salud ocupacional y, en
consecuencia, mejoren la eficiencia en el desempefio de las funciones de los

empleados.

Por otra parte, Lara (2019) en su investigacion realizada en Ambato — Ecuador.
procuraron determinar la correlacion entre el entorno organizacional y el
desempenio laboral de los empleados. Se emple6 una cohorte de 40 participantes
en este estudio, que empled un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental.
Los resultados de esta investigacion fundamental demuestran una correlacion muy
significativa entre el desempefo del trabajo y el clima organizativo, con un
coeficiente correlativo de 0,829 y una probabilidad de menos de 0,05. Como
resultado de este descubrimiento, los autores llegaron a la conclusion de que las
organizaciones deben fomentar condiciones de trabajo adecuadas que promuevan
la salud ocupacional y, como resultado, mejoren la eficacia de las funciones de los

empleados.

Gamboa (2021) en su investigacion ejecutada en la ciudad de Ambato — Ecuador.

Tuvo como objetivo general “Determinar como el clima organizacional influye en el
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desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato”. Fue una
investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional y con un disefio no
experimental — transeccional. Como técnica se utilizd la encuesta y como
instrumento se usod el cuestionario el cual fue aplicado a una muestra de 54
colaboradores Gad de la municipalidad de Ambato. La autora concluye que Ambas
variables muestran una fuerte relacién con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,704. Basandose en el analisis realizado, se puede decir que ciertas
estrategias para mejorar el rendimiento laboral en el ambiente de trabajo incluyen:
reconocer los logros de los empleados, proporcionar flexibilidad en el lugar de
trabajo, fomentar un entorno de apoyo, conceder autonomia, organizar actividades
recreativas para alentar la interaccion de los trabajadores, implementar procesos
de retroalimentacion eficaces, promover una comunicacién eficaz y llevar a cabo

sesiones de capacitacion.

Segun Neira (2021) en su estudio realizado en la ciudad de Guayaquil — Ecuador.
El objetivo general de la investigacion fue “Determinar en que medida el clima
organizacional incide en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil. Tuvo un tipo de investigacion
cuantitativa, correlacional y descriptiva, con un disefio no experimental. La muestra
estuvo conformada por 55 colaboradores administrativo operativo de la UPS. El
cuestionario fue el instrumento de recoleccion de datos y la encuesta la técnica. La
autora concluye que el clima organizacional influye de manera directa y
positivamente en el desempeno laboral por lo que la autora recalca que si el clima

organizacional aumenta por ende el desempefio aumentara.

Santamaria (2020) en su investigacion realizada en la ciudad de Quito — Ecuador.
Tuvo como objetivo general “Determinar si la variable clima organizacional en las
dimensiones seleccionadas, incidié o no en la variable desempeno laboral de la
empresa Datapro S.A. en el periodo considerado”. Tuvo un enfoque de
investigacion cuantitativa y cualitativa, correlacional y descriptiva, con un disefio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 106 colaboradores de Datapro
S.A. El cuestionario fue el instrumento de recoleccién de datos y la encuesta la
técnica. El autor concluye que El estudio encontré que el clima organizativo tenia

un impacto en el rendimiento laboral de los empleados de Datapro S.A. Esta



conclusion se baso en estadisticas descriptivas y pruebas estadisticas de

inferencia, que mostraron una relacion clara entre las variables.
Nacional

Segun Zavala (2022) en su investigacion realizada en Lima — Peru en la empresa
de Provias Descentralizado. Tuvo como objetivo general “Determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de
Provias Descentralizado, Lima - 2021”. Tuvo un enfoque de investigacion
cuantitativa, correlacional, aplicada y descriptiva, con un disefio no experimental.
La muestra estuvo conformada por 50 colaboradores de Provias Descentralizado.
Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos y la encuesta
como técnica. La autora concluye que existe una correlacion positiva entre el clima
organizativo y el desempeno laboral entre los empleados de Provias
Descentralizado, Lima - 2021, determinada por una correlacién de Pearson de
0.754, con un nivel de significancia de 0.000. Dado que este nivel de significancia
es inferior a 0,05, se puede concluir que a medida que el clima organizacional

mejora, el desempefio del trabajo también mejora.

Para Aragon (2020) en su investigacion realizada en Arequipa — Peru en la empresa
de Provias Descentralizado. Tuvo como objetivo general “Analizarla influencia del
clima organizacional y el desempefio laboral en la Agencia Miraflores de Mibanco”.
Tuvo un enfoque de investigacion cuantitativa, correlacional y transeccional, con un
disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 9 colaboradores del
area de operaciones de Mibanco Se utilizé el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos y la encuesta como técnica. La autora concluye que la prueba
de Pearson indica una fuerte correlacion positiva de 0,764 entre el entorno de la
organizacion y el desempefio del trabajo, basada en la escala de correlaciéon. Esto
valida la premisa general, indicando que formular un plan para mejorar el entorno
organizativo sera beneficioso para la corporacion. La prueba Pearson indica una
fuerte correlacién positiva (0.938) entre el nivel de motivaciéon y el rendimiento
laboral de los trabajadores de Mibanco. El resultado es que las personas que estan
altamente motivadas haran su trabajo bien, ya que la motivacion desarrolla un

sentido de lealtad a la empresa.
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Segun Carbajal y Hermoza (2023) en su investigacion realizada en Callao — Peru.
Tuvo como objetivo general “Determinar la relacién entre las variables clima
organizacional y desempefo laboral de los colaboradores de una corporacion en
Cusco - 2022”. Tuvo un enfoque de investigacion cuantitativa, correlacional y
aplicativa, con un disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 25
colaboradores de la corporacion. Se utilizé el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos y la encuesta como técnica. Los autores concluyen que
basandose en el objetivo general, se puede inferir que se apoya la hipotesis
alternativa, con un nivel de significancia que varia de 0,00 a 0,05. Esto indica que
existe una correlacién entre el entorno organizativo y el desempefio laboral de los
trabajadores de una Corporacién en Cusco en 2022. Ademas, el valor de
correlacion de 0,745 indica una asociacién positiva y moderada. En cuanto al primer
objetivo especifico, se concluyé que se acepta la hipotesis alternativa, con un nivel
de significancia de 0,00 < a 0.05. Esto significa que existe una relacién entre el
clima organizacional y la dimension comportamental de los colaboradores de una
corporacion en Cusco - 2022. Ademas, el valor de correlacién de 0,689 indica una

asociacion positiva y moderada.

Por otra parte, Guerreros (2023) en su investigacion realizada en Callao — Peru.
Tuvo como objetivo general “Establecer el nivel de relacion estadistica que presenta
el clima organizacional y el desempeio laboral de los colaboradores del Archivo
General de la Nacion, Cercado de Lima durante el afio 2022”. Tuvo un enfoque de
investigacion cuantitativa, correlaciona, aplicada y transversal, con un disefio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 200 colaboradores del archivo
general de la nacion. Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccién de
datos y la encuesta como técnica. La autora concluye que el entorno organizativo
del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima - 2022, tiene un fuerte y
estadisticamente significativo impacto en el desempefio laboral de sus
colaboradores. Esto se muestra por un valor de correlacion de Pearson R de 0.844
y un nivel de significancia de 0.000. Los resultados validan las conclusiones del
analisis descriptivo, que indican que el 56,82% de los encuestados percibe un clima
organizativo consistente, mientras que el 57,58% demuestra un rendimiento laboral

regular. Esto sugiere una relacion positiva y directa entre las dos variables, lo que
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significa que a medida que el clima institucional mejora, el rendimiento de los

empleados también mejora.

Asimismo, Tacuri y Urbina (2022) en su investigacion realizada en Callao — Peru.
Tuvo como objetivo general “Establecer la relacion entre el clima organizacional y
el desempeinio laboral en el personal militar del Estado Mayor del comando Logistico
del Ejercito, Lima - 2022”. Tuvo un enfoque de investigacion cuantitativa,
correlacional, aplicada y transversal, con un disefio no experimental. La muestra
estuvo conformada por 68 colaboradores. Se utilizd el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos y la encuesta como técnica. Los autores
concluyen que existe una correlacion clara y sustancial entre el entorno organizativo
y el desemperio laboral del personal del Comando de Logistica del Ejército Lima -
2022. Asi, se afirma que la mayoria de los jefes tienen un gran interés en fomentar
un clima organizativo 6ptimo y adecuado. Esto sirve como prueba de que el jefe
militar ha entendido con éxito la importancia de operar en un entorno de trabajo
propicio. Al examinar la relacién entre el liderazgo y el desempefio del trabajo,
resulta claro que existe una fuerte conexién. Esto indica que cuando un lider cumple
efectivamente sus responsabilidades, conduce a un mejor rendimiento del trabajo.
El liderazgo dentro de una organizacion militar se determina tradicionalmente por
la estructura vertical de las jerarquias de rango. Sin embargo, esto no implica que
un lider no pueda adaptarse a las circunstancias en evoluciéon y encarnar las
cualidades de un lider transformador. Tal lider esta enfocado en fomentar, inspirar

y motivar a sus subordinados.
Local

Segun Mendoza (2024) en su investigacion sobre clima organizacional realizada en
la ciudad de Tumbes. Tuvo como objetivo general “Determinar la relacion del clima
organizacional con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccién
regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, Peru, 2022”. Tuvo un enfoque
de investigacidon cuantitativa, correlacional, aplicada y transversal, con un disefio
no experimental. La muestra estuvo conformada por 62 colaboradores
administrativos. Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccién de datos
y la encuesta como técnica. El autor concluye que el valor de correlacién de

Spearman Rho de 0.591 indica un vinculo positivo moderado entre el entorno
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organizativo y la satisfaccién laboral entre el personal administrativo de la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones, Tumbes. Asimismo, la caracteristica
del clima organizativo se clasificO en el nivel mas alto, con el 95,2% de los
encuestados, en comparaciéon con la satisfaccion laboral, que también estaba en
un nivel elevado con el 88,7%. Estos hallazgos indican que el entorno de trabajo en
el que el personal administrativo desempefia efectivamente sus funciones satisface
sus necesidades laborales. Por lo tanto, mediante la mejora del ambiente

organizativo, la satisfaccion laboral aumentara.

Para Preciado (2023) en su investigacion sobre clima organizacional y desempefio
laboral realizado en la ciudad de Tumbes. Tuvo como objetivo general “Determinar
la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
contratados de la Oficina Regional de Administraciéon del Gobierno Regional de
Tumbes, Peru, 2022”. Tuvo un enfoque de investigaciéon cuantitativa, correlacional,
aplicada y transversal, con un disefio no experimental. La muestra estuvo
conformada por 23 colaboradores administrativos. Se utilizd el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos y la encuesta como técnica. El autor concluye
que no hay oportunidades de promocién y linea de carrera en el Gobierno Regional
de Tumbes, en particular en puestos de administracion. Como resultado, los
empleados no se sienten fuertemente comprometidos con la institucion. Ademas,
la colaboracion limitada entre el personal dificulta el logro de los objetivos
institucionales centrados en el trabajo en equipo y los grupos de trabajo. Ademas,
existe una relacion deficiente entre colaboradores, asi como entre los
colaboradores y los individuos de rango superior. Esto se debe a una comunicacion
ineficaz, que dificulta la ejecucion del trabajo en equipo. El enfoque exclusivo de los
superiores en sus propios intereses y la falta de participacion de los trabajadores
en la adopcién de decisiones institucionales contribuyen a crear un ambiente de

trabajo negativo y un desempefio inferior de los colaboradores.

Por otra parte, Pizarro (2023) en su investigacién sobre clima organizacional y
desempeno laboral realizado en la ciudad de Tumbes. Tuvo como objetivo general
“Determinar la relacion del clima organizacional y desempeno laboral del personal
de salud expuesto al COVID — 19 del Hospital JAMO Il — 2, Tumbes, 2022”. Tuvo
un enfoque de investigacion cuantitativa, correlacional, aplicada y descriptivo, con

un disefo no experimental. La muestra estuvo conformada por 98 personas. Se
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utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos y la encuesta como
técnica. El autor concluye que la hipotesis alternativa es aceptada y las hipotesis
nulas son rechazadas basandose en el coeficiente de Spearman Rho de 0.758 y
un nivel de significancia de 0.000. Esto indica una relacion estadisticamente
significativa entre la calidad del clima organizacional y el rendimiento laboral del
personal sanitario expuesto al COVID-19 en el Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022.
El estudio revel6 una fuerte y positiva correlacion entre el clima organizacional y la
dimension de productividad del desemperio del trabajo. En concreto, el 62,2% de
los encuestados informé de un nivel medio de influencia de la dimension de la
produccion. Este hallazgo fue respaldado por un coeficiente de Spearman Rho de

0.591, que tenia un alto nivel de significancia estadistica (p < 0.001).

De igual forma, Arcela (2021) en su investigacién sobre clima organizacional y
desempeinio laboral realizada en la ciudad de Tumbes. Tuvo como objetivo general
“Determinar el clima organizacional y su relacion en el desarrollo del sindrome
burnout en servidores administrativos del hospital regional de Tumbes, 2019”. Tuvo
un enfoque de investigacién cuantitativa, correlacional, aplicada y descriptivo, con
un disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 130 servidores del
hospital. Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos y la
encuesta como técnica. El autor concluye que la variable "clima organizacional"
mostré una distribucion significativa de las respuestas, con el 44,6% indicando un
nivel elevado, el 48,5% un nivel moderado y el 6,9% un nivel bajo. Estas respuestas
demuestran una correlacién con el desarrollo del sindrome de Burnout, con 64,6%
de los individuos que informaron un nivel alto, 27,7% que informé un nivel
moderado, y 7,7% que reportaron un bajo nivel. Estos hallazgos se derivan de una
encuesta realizada en 2019 entre funcionarios administrativos del hospital regional
de Tumbes. La validez de estas reclamaciones se apoya por el calculo del
coeficiente Spearman Rho de 0,853, que tiene un nivel de significancia de 0.01.
Esto indica una relacion fuerte y estadisticamente significativa entre las dos
variables que se consideran, lo que nos permite aceptar la hipotesis de su efecto

principal una sobre la otra.
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2.2. Bases teodricas — cientificas
2.2.1. Clima organizacional

Segun Chiavenato (2017) el clima organizacional se refiere a los factores que
influyen en la motivacion de los empleados, como la naturaleza y la calidad del
trabajo en equipo, la comunicacién en los diferentes niveles de la organizacién y el
clima organizativo general. Estos factores, incluyendo el tipo y la calidad del
liderazgo, forman colectivamente el ambiente de la organizacion, lo que a su vez

afecta al rendimiento.

Para Brunet (2014) Recientemente, la psicologia industrial ha reconocido la
importancia del clima organizacional en relacion con el rendimiento laboral. Se ha
observado que un clima de trabajo positivo conduce a mejores resultados en
términos de rendimiento, lo que a su vez mejora la competitividad y el crecimiento
de una organizacion. La posicion del individuo en el trabajo requiere ciertas
habilidades fisicas y psicolégicas. Sin embargo, al considerar el clima
organizacional, es importante tener en cuenta el entorno social y fisico. La ubicacion
del individuo dentro del clima es decidida por la organizacién y influenciada por la

naturaleza.

El clima organizacional desempefa un papel crucial en las empresas y las
organizaciones. Abarca la forma, la estructura y la cultura que forman el entorno de
trabajo e influyen en el comportamiento de los empleados. Incluso en empresas
bien estructuradas, los individuos deben adaptarse a las caracteristicas especificas
de su lugar de trabajo actual para interactuar eficazmente y alcanzar objetivos. Esta
adaptaciéon repercute en ultima instancia en la motivacion de los empleados y
determina el éxito o fracaso de su rendimiento y productividad. Jauregui y Louffat
(2019)

Importancia

Brunet (2014) sostiene que el clima de la organizacién, que se forma por las
percepciones de sus miembros, desempefa un papel crucial en la determinacion
de la calidad de los resultados. Por lo tanto, es esencial que la persona responsable
de la gestion de la organizacion analice y diagnostique el clima organizacional a fin
de mejorar su calidad. Esto requiere:
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a) ldentificar y evaluar la presencia de controversias y desmotivaciones que
conduzcan a actitudes o circunstancias de confrontacién contrarias a los

objetivos y objetivos de una organizacion.

b) Implementar los cambios ordenados por la direccién, al tiempo que inspirar
e integrar a los equipos de trabajo. Colaborar con el equipo para encontrar
soluciones integradas para abordar cuestiones que puedan causar conflictos

0 un entorno de trabajo negativo.

c) Al estar alerta ante posibles escenarios que puedan dar lugar a nuevas
dificultades, y previniéndolas y sugiriendo soluciones o sugerencias
alternativas para evitar que surjan los problemas, el gerente podra mejorar
el entorno de trabajo y ejercer mas control sobre la zona, mejorando asi la

gestion.
Dimensiones
a) Motivacion

Es un atributo personal que se manifiesta por las motivaciones internas de un
individuo. Este atributo se refiere como el impulso o deseo que una persona tiene
que lograr o llevar a cabo algo para satisfacer una necesidad o un deseo
determinado. Esta necesidad o deseo a menudo esta relacionado con recompensas

monetarias o incentivos. Alles (2017)
b) Trabajo en equipo

La capacidad colaborativa se refiere a la capacidad de un individuo para trabajar
junto con otros para alcanzar objetivos funcionales, institucionales y personales,
teniendo en cuenta también los intereses de la organizacion y otros colaboradores.
Asimismo, se cree que la implementacion del trabajo en equipo en el lugar de
trabajo contribuye al logro de los objetivos de la organizacion, al tiempo que mejora
el rendimiento del trabajo y fomenta un entorno de trabajo positivo. Esto se debe a
que el trabajo en equipo facilita la integracién de los individuos y promueve el
intercambio de conocimientos, lo que ayuda al progreso colectivo del equipo en el

cumplimiento de sus respectivas funciones. Alles (2017)
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c¢) Comunicacién

La comunicacion implica la transferencia de informacion y conocimiento. La
comunicacion efectiva se produce cuando la persona que inicia la comunicacion
posee experiencia en el tema y es capaz de involucrar al oyente o entrevistado en
la conversacion. Sin embargo, algunas personas pueden dudar de comunicarse si
sienten que carecen de conocimientos sobre el tema, lo que obstaculiza su
capacidad para participar en una comunicacion eficaz. La comunicacién efectiva
requiere que los intercambiadores de ideas posean conocimientos o conocimientos
especializados en el tema que se discute. Sin esta necesidad, la comunicacion

seria ineficaz y perjudicial para una empresa. Alles (2017)
2.2.2. Desempeno laboral

Chiavenato (2009) El desempefio laboral es el resultado del trabajo realizado por
individuos o grupos, que abarca una serie de factores tales como habilidades,
utilizacion de recursos, actitudes, aptitudes, niveles de motivacion, habilidades de
trabajo en equipo, adherencia a las normas y politicas, y alineacion con los objetivos
de la organizacidon. Es importante reconocer que la empresa tiene objetivos y
estandares claramente definidos. Los individuos y los grupos participan en tareas y
actividades con el objetivo de alcanzar objetivos especificos, y se esfuerzan por

demostrar resultados excepcionales.

Segun Robbins (2013) EI rendimiento del trabajo se puede categorizar como
positivo o negativo. El desempeiio positivo se logra cuando las tareas asignadas se
completan dentro del tiempo previsto. El desempefio negativo, por otro lado, ocurre
cuando las tareas tardan mas tiempo en completarse, requiriendo tiempo y recursos
adicionales. Por ejemplo, si se espera que una tarea dure ocho horas pero se
completa en diez horas, se han utilizado dos horas adicionales. Esto puede retrasar
el desempeno de otros y puede requerir apoyo adicional. En esos casos, la
organizacion incurre en costes por las horas extras y los recursos utilizados.
Ademas, independientemente de que se proporcione 0 no apoyo, también se
utilizan otros recursos, como la electricidad, el uso del equipo y los materiales de

impresion.
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Objetivos

Segun Chiavenato (2017) Cada estrategia se ejecuta a nivel organizacional antes
de que pueda extenderse a nivel operacional. Por consiguiente, es crucial
establecer una conexion entre ellos mediante objetivos operacionales, asegurando
que el nivel de actividad desempefie un papel en el aumento de la ventaja

competitiva.
Los objetivos de rendimiento se centran en mejorar los siguientes atributos:

1. Supremacia. Garantizar procesos de fabricacion impecables, y proporcionar
bienes y servicios que cumplan todos los requisitos especificados sin

errores.

2. Velocidad. Minimizar la velocidad y disminuir la duracién de la entrega.

3. Dependencia. Produccion eficiente, transporte seguro y confiable.

4. La flexibilidad se logra al tener la capacidad de mejorar y reinventar

constantemente bienes y servicios.

5. Gastos. Implementar métodos de fabricacion rentables para garantizar

precios competitivos y maximizar los margenes de beneficio.

Cada uno de estos objetivos genera impactos tanto internos como externos.
Dimensiones
a) Conocimiento

Segun Chiavenato (2017) el conocimiento es un componente crucial del capital
intelectual de una organizacion, incluyendo informacion explicita e implicita, asi
como las habilidades, competencias y capacidades inventivas de su personal. Este
capital intelectual es visto como un activo estratégico que tiene el potencial de

proporcionar una ventaja competitiva duradera.
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b) Calidad

La calidad de una organizacion se determina por su capacidad para satisfacer las
necesidades y deseos de sus consumidores. Un producto o servicio de alto calibre
€s uno que cumple o supera las expectativas del cliente. La eficiencia también se
refiere a la capacidad de una organizacién para alcanzar sus objetivos y hacerlo de
la manera mas ideal mediante el uso eficaz de los recursos disponibles. Chiavenato
(2017)

c) Responsabilidad

La responsabilidad es compartida no sélo por las personas, sino también por los
equipos y los departamentos. Chiavenato destaca que la cooperacion y el trabajo
en equipo incluyen una responsabilidad colectiva por los resultados y el logro de
los objetivos corporativos. La responsabilidad esta intimamente relacionada con la
autoridad. A los empleados se les otorga el poder de tomar decisiones y llevar a
cabo tareas, junto con la correspondiente responsabilidad por los resultados de sus
acciones y decisiones. El logro y el mantenimiento de este equilibrio es fundamental
para una administracion eficiente. La responsabilidad implica un compromiso
dedicado al logro de los objetivos y objetivos de la organizacion. Segun Chiavenato,
los trabajadores tienen la responsabilidad no sélo de cumplir sus responsabilidades
asignadas, sino también de contribuir hacia los objetivos estratégicos de la

empresa. Chiavenato (2017)
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. MATERIAL Y METODOS

3.1. Tipo de investigacion y disefio de investigacion

La presente investigacion tiene como enfoque cuantitativo, aplicada, descriptivo y
correlacional porque prioriza la aplicacion practica sobre los conceptos tedricos. Se

esfuerza por adquirir conocimientos, habilidades y tomar medidas.
a) Aplicada

Segun Cajal (2022) La investigacion aplicada se refiere a un estudio de nivel
cientifico que tiene como objetivo abordar los desafios practicos que se encuentran
en la vida cotidiana, en lugar de centrarse en la adquisicién de nueva informacion.
Ademas, su objetivo primordial es proporcionar remedios potenciales para casos
de escasez de recursos para apoyar nuevos gastos o inversiones, lo que a su vez

contribuye a crear una mayor rentabilidad.
b) Cuantitativo

Segun Hernandez et al. (2014) la investigacidn cuantitativa se define
proporcionando resultados concretos, empleando mediciones precisas y
examinando equipos utilizando algoritmos estadisticos para asegurar la fiabilidad
de los datos adquiridos. Para evaluar los parametros estudiados, la investigacion
utilizara un método cuantitativo, recopilando datos utilizando cuestionarios y luego

analizando los resultados estadisticamente.
c) Correlacional

La investigacion es un analisis correlativo que examina el vinculo entre el clima
organizacional y desempeio laboral. Tiene como objetivo comprender el

comportamiento de una o mas variables.



Segun Catay (2018) . La investigacion es correlativa en su naturaleza, ya que tiene
por objeto determinar la magnitud de un vinculo o asociacién no causal entre dos o
mas variables. Las variables se definen mediante la primera medicion, y luego la
estimacion de su asociacion utilizando la prueba de hipotesis correlacional y el uso

de procedimientos estadisticos.
d) Descriptiva

Segun Hernandez et al. (2014), el objetivo de este tipo de investigacion es
determinar las caracteristicas y comportamientos de los fenédmenos. Con el uso de
instrumentos se explicaran estos fenémenos. En esta propuesta se describiran los

principales aspectos de clima organizacional y desempefio laboral.
Disefo de investigacion

La investigacion utilizara una metodologia no experimental, segun la definicion de
Hernandez et al. (2014). Este tipo de estudio no incluye ninguna alteracion o
modificacion deliberada de factores, sino que los examina en su configuracion
original e inalterada. Basandose en esta premisa, no habra ningun cambio en los
parametros asociados con el Clima organizacional y desempefio laboral. En su
lugar, se someteran a un analisis basado en la base de datos histoérica y su estado
actual. Ademas, el término "interseccién" denota la recopilacién de datos en un

lugar determinado a lo largo del estudio.
X

M/R
S

Donde:

M= Muestra conformada por los colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes
X= Variable Independiente: Clima organizacional

Y= Variable Dependiente: Desempeiio laboral

R= Es la correlacion entre las variables



3.2. Poblaciéon y muestra
Poblacién

Segun Hernandez et al. (2014). Un factor crucial es definir con precision y
explicacion el objetivo demografico de la investigacion. Para alcanzar este objetivo,
es necesario determinar los atributos de los componentes para establecer su
pertenencia a la poblacion. Para el presente estudio se cuenta con una poblacion
de 234 colaboradores entre nombrados, CAS y PIP; estos datos han sido brindados

por la oficina de recursos humanos.

Tabla 1: Poblacion de colaboradores del gobierno regional de Tumbes

Personal Cantidad
Nombrados 160
CAS 41
PIP 33
Total 234

Fuente: Of. de recursos humanos del Gobierno Regional de Tumbes
Muestra

Se determind la muestra a través de la férmula para muestras finitas teniendo en
cuenta una poblacion de 234 colaboradores del gobierno regional de Tumbes.
Segun Arias (2016) define una muestra como un subconjunto representativo de la
poblacién que refleja con precision sus caracteristicas esenciales. La muestra debe

ser objetiva y fiel a fin de generalizar los resultados a toda la poblacion.

B N * Za’p x q
Cd2x(N—1)+Za2+p=q

N

N= Poblacion

Z= Nivel de confianza del estudio 95%= 1.96
Q= Probabilidad de no ocurrencia 50% = 0.50
P= Probabilidad de ocurrencia 5% = 0.05

E= Margen de error 5% = 0.05
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Reemplazando valores:

N = 234 % 1.962% % 0.05 * 0.95
©0.052 % (234 — 1) + 1.962 x 0.05 * 0.95

N = 146
La muestra para el presente estudio sera de 146 colaboradores.
Muestreo

El muestreo no probabilistico por conveniencia se emplea debido a su facilidad de
acceso a la informacidn, y los investigadores lo utilizan para determinar la cantidad
de encuestas a realizar Hernandez et al. (2014) . El proceso de seleccién se facilita
mediante la aplicacion de criterios de inclusidn y exclusion en la muestra. Al aplicar
estos criterios a un total de 146 colaboradores, se obtuvo una muestra de 40

colaboradores para esta tesis.

1. Criterios de inclusién

a) Personas que acepten a realizar la encuesta.

b) Personas que tienen mas de 5 afos trabajando.

c) Personas que sean mayores a 18 afios y menores a 65 afios.

2. Criterios de exclusién

a) Personas que no se encuentren en la institucion cuando se aplique las
encuestas.

b) Personas que tenga menos de 5 anos trabajando.

c) Personas con habilidades diferentes.
3.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Métodos

Segun Carrasco (2019) ElI método cientifico es un proceso riguroso y metodico
utilizado para adquirir y validar informacion, con potencial para aplicaciones futuras.
Los métodos funcionan como métodos para alcanzar este objetivo. EI método
cientifico es un enfoque sistematico y riguroso utilizado para examinar
observaciones, estudiar ocurrencias y proporcionar soluciones a las consultas. Los

cientificos utilizan una técnica metddica para investigar ciertas partes del mundo
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natural, lo que implica desarrollar una hipdtesis o hacer observaciones. La
investigacion cientifica comienza con la observacién de un fenémeno, que luego se

acompania de la formulacion de una pregunta relativa a las ocurrencias observadas.
Técnicas

La encuesta fue seleccionada como el enfoque mas adecuado para la recopilacion

de informacién en la presente investigacion.
Cuestionario

Para validar el método, se utilizdé un cuestionario para evaluar la relacion entre el
clima organizacional y desempefo laboral tomando en cuenta los instrumentos
validados de los autores Hodgeets y Altman (1993) para clima organizacional y
Fernandez y Sanchez (1997) para el desempeio laboral. El cuestionario incluyo

componentes de la escala Likert.

Hernandez et al. (2014) proporcionan una definicion de un cuestionario como un
conjunto de preguntas disefiadas para evaluar una o mas variables. El cuestionario
emplea una escala Likert, incluyendo una secuencia de declaraciones que exhortan
a los participantes a articular sus pensamientos al elegir una opcion de una

seleccion de alternativas.
3.4. Procesamiento de datos

El autor recopilara personalmente los datos necesarios para esta investigacion. Con
el fin de reunir informacién documental y material bibliografico, se recogeran
articulos académicos de bibliotecas universitarias cercanas, asi como diversos
registros obtenidos a través de Internet. Para ello se utilizaran hojas bibliograficas.
La informacion recogida se analizara utilizando la técnica de encuesta para obtener
una muestra representativa. Utilizaremos el software estadistico SPSS V25 para
administrar nuestros datos, insertando los resultados en una tabla de frecuencias y
representaciones graficas. A fin de examinar los resultados de este estudio, se
utilizaran estadisticas descriptivas para proporcionar una cuenta detallada de los
datos que figuran en las tablas y/o figuras. Sobre la base de estos datos, el debate

se centrara en la estructura y la base tedrica que nos permitiran abordar la cuestiéon
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general, comparar las hipétesis y establecer la relacion entre Clima organizacional

y desempefio laboral en los colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes.

3.5. Analisis de confiabilidad
Rango

Para evaluar la confiabilidad de los cuestionarios disefiados para cada variable, se
empleara el coeficiente alfa de Cronbach. Este coeficiente permite medir la
confiabilidad a través de la consistencia interna de los items, la cual se refiere al
grado de correlacién entre los items de una escala, segun lo sefialado por Stracuzzi
y Martins (2006)

Tabla 2: Rangos de confiabilidad del alfa de Cronbach

Rango Confiabilidad
1 Perfecta
0,81 -0,99 Muy alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Media
0,21 -0,40 Baja
0-0,20 Muy baja

Tabla 3: Analisis de confiabilidad para la variable independiente Clima

organizacional

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,836 40

Mediante la prueba de confiabilidad utilizando el método del Alfa de Cronbach, se
ha demostrado que la variable Clima organizacional presenta un valor estimado de
0,836. Este valor indica un nivel de fiabilidad alto. Un Alfa de Cronbach superior a
0.8 se considera generalmente aceptable y sugiere que los items del cuestionario
0 prueba estan altamente correlacionados entre si y miden de manera consistente

el mismo constructo o variable.
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Tabla 4: Analisis de confiabilidad para la variable dependiente Desempeiio
laboral

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,895 40

Mediante la prueba de confiabilidad utilizando el método del Alfa de Cronbach, se
ha demostrado que la variable Desempefio laboral presenta un valor estimado de
0,895. Este valor indica un nivel de fiabilidad alto. Un Alfa de Cronbach superior a
0.8 se considera generalmente aceptable y sugiere que los items del cuestionario
0 prueba estan altamente correlacionados entre si y miden de manera consistente

el mismo constructo o variable.
3.6. Formulacion de hipoétesis
Hipétesis general

H1: Existe relacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

HO: No existe relacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral en

los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2024.
Hipétesis Especificos

1. Existe relacion positiva entre motivacion y desempefio laboral en los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

2. Existe relacion positiva entre trabajo en equipo y desempeio laboral en los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

3. Existe relacién positiva entre comunicacién y desempeno laboral en los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2024.
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3.7. Variables e indicadores
Variable independiente: Clima organizacional
Definicién conceptual

Segun Chiavenato (2017) El clima organizacional se refiere a las caracteristicas
motivacionales del entorno organizacional. Abarca los factores dentro de la
organizacion que incitan o desencadenan diversos tipos de motivaciones en sus

miembros.
Definiciéon operacional

El clima organizacional se evalua utilizando sus dimensiones e indicadores. La
informacion esta contenida en un cuestionario de 15 items que se califican en una
escala Likert: Se aplica a 50 colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes.
Siempre (S) = 5, Casi siempre (CS) = 4, A veces (AV) = 3, Casi nunca (CN) =2,y
Nunca (N) = 1.

Tabla 5: Dimensiones, indicadores e items de la variable Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items

Nivel de motivacién
personal
Motivacién 1,2,3,4,5

Reconocimiento
Oportunidades
Colaboracion entre
compafneros

Trabajo en equipo . 6,7,8,9,10
Espiritu
Apoyo
Flujo de informacion

Comunicacion Claridad 11,12,13,14,15

Transparencia
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Variable dependiente: Desempeiio Laboral
Definicién conceptual

Segun Coulter y Robbins (2014) el desempeio de un trabajo es un proceso que
determina el grado de éxito alcanzado por una empresa. Sugiriendo que es
apropiado designar al colaborador en un papel que requiera los rasgos que posee

el colaborador
Definicién operacional

El desempeio laboral se evalua utilizando sus dimensiones e indicadores. La
informacion esta contenida en un cuestionario de 15 items que se califican en una
escala Likert: Se aplica a 50 colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes.
Siempre (S) = 5, Casi siempre (CS) = 4, A veces (AV) = 3, Casi nunca (CN) =2,y
Nunca (N) = 1

Tabla 6: Dimensiones, indicadores e items de la variable desempeno laboral

Dimensiones Indicadores items

Comprension

Conocimiento Dominio 1,2,3,4,5
Capacidad
Precision

Calidad Cumplimiento 6,7,8,9,10
Atencion
Fiabilidad
Responsabilidad Puntualidad 11,12,13,14,15

Disposicion

44



IV. RESULTADOS

4.1. Descripcién de resultados

Tabla 7: Nivel de frecuencia de la variable independiente Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Alto 21 52,5
Medio 19 47,5
Bajo 0 0
Total 40 100

Descripcion:

En la tabla 6, el 52.5% de los participantes perciben un Clima Organizacional Alto
en su entorno laboral, lo que representa la mayoria. Mientras que el 47.5% reporta
un Clima Organizacional Medio. Ningun participante reporta un Clima
Organizacional Bajo. El analisis muestra que la mayoria de los participantes
perciben su entorno organizacional de manera positiva, con una notable ausencia
de percepciones negativas (Clima Organizacional Bajo). Esto sugiere un entorno
generalmente favorable que podria influir positivamente en otras variables como el

desempernio laboral.

Tabla 8: Nivel de frecuencia de la dimension Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Alto 11 27,5
Medio 25 62,5
Bajo 4 10
Total 40 100
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Descripcion:

En la tabla 7, el 27.5% de los participantes muestra un nivel de Motivacién Alto. Un
significativo 62.5% reporta un nivel de Motivacion Medio. Solo El 10% tiene un nivel
de Motivacion Bajo. La mayoria de los participantes se encuentran en un nivel
medio de motivacién, lo que podria indicar que existen factores que estan
influyendo en la motivacion, pero que aun no han alcanzado un nivel 6ptimo. Un
pequefio porcentaje se encuentra en un nivel bajo, lo que requiere atencion para

mejorar las condiciones que podrian estar afectando su motivacion

Tabla 9: Nivel de frecuencia de la dimensién trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Alto 28 70
Medio 12 30
Bajo 0 0
Total 40 100

Descripcion:

En la tabla 8, el 70% de los participantes valora el Trabajo en Equipo como alto. El
30% lo valora como medio. Ningun participante considera que el trabajo en equipo
es bajo. El Trabajo en Equipo es altamente valorado por la mayoria de los
participantes, lo que indica una fuerte cultura colaborativa en la organizacién. Sin
embargo, un tercio de los participantes lo evalua en un nivel medio, lo que sugiere

areas de mejora para lograr una cohesién aun mayor en el equipo.

Tabla 10: Nivel de frecuencia de la dimensién Comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Alto 29 72,5
Medio 11 27,5
Bajo 0 0
Total 40 100
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Descripcion:

En la tabla 9, el 72.5% de los participantes perciben un nivel alto en la
Comunicacion dentro de la organizacion. El 27.5% reporta un nivel medio de
comunicacién. Ningun participante reporta un nivel bajo. La Comunicacién es
percibida de manera positiva por la mayoria de los participantes, o que es un
indicador de un flujo efectivo de informacién. Sin embargo, la percepcion de un nivel
medio por parte de un cuarto de los participantes sugiere que hay espacio para
mejorar en este aspecto, posiblemente a través de estrategias que promuevan una

comunicacién aun mas abierta y directa.

Tabla 11: Nivel de frecuencia de la variable dependiente Desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje
Alto 37 92,5
Medio 3 7,5
Bajo 0 0
Total 40 100

Descripcion:

En la tabla 10, el 92.5% de los participantes reportan un Desempefio Laboral Alto.
El 7.5% reporta un nivel medio de desempefio. Ningun participante reporta un
desempefo bajo. EI Desempefio Laboral es predominantemente alto entre los
participantes, lo que indica que las condiciones actuales en la organizacion,
incluyendo el clima organizacional y la motivacion, estan contribuyendo
positivamente al rendimiento. El pequefio porcentaje que reporta un desempefio
medio puede estar relacionado con factores individuales o especificos del entorno

que requieren una atencion mas personalizada.

Tabla 12: Nivel de frecuencia de la dimensiéon Conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Alto 32 80
Medio 8 20
Bajo 0 0
Total 40 100
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Descripcion:

En la tabla 11, El 80% de los participantes tiene un nivel alto de Conocimiento. El
20% tiene un nivel medio. Ninguno reporta un nivel bajo. El alto nivel de
Conocimiento entre los participantes sugiere una fuerza laboral bien preparada y
capacitada. No obstante, el 20% que reporta un nivel medio podria beneficiarse de
programas de desarrollo profesional o capacitacion adicional para elevar su nivel

de conocimiento.

Tabla 13: Nivel de frecuencia de la dimensién Calidad

Frecuencia Porcentaje
Alto 34 85
Medio 6 15
Bajo 0 0
Total 40 100

Descripcion:

En la tabla 12, el 85% de los participantes reportan un nivel alto de Calidad en su
trabajo. El 15% reporta un nivel medio. No se reporta un nivel bajo de calidad. La
calidad en el trabajo es alta para la gran mayoria de los participantes, lo que es un
indicador positivo de la efectividad de los procesos y estandares dentro de la
organizacion. Sin embargo, el 15% que reporta un nivel medio sugiere que podria
haber areas en las que se podrian implementar mejoras para asegurar un nivel

consistentemente alto de calidad en toda la organizacion.

Tabla 14: Nivel de frecuencia de la dimensién Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Alto 34 85
Medio 6 15
Bajo 0
Total 40 100
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Descripcion:

En la tabla 13, el 85% de los participantes tiene un nivel alto de Responsabilidad.
El 15% reporta un nivel medio. No se registra un nivel bajo de responsabilidad. La
Responsabilidad es un valor fuerte dentro de la organizacion, como lo indica el alto
porcentaje de participantes que la perciben en niveles altos. El porcentaje restante
que reporta un nivel medio sugiere que podria ser util reforzar la cultura de
responsabilidad mediante capacitaciones o politicas especificas que promuevan la

responsabilidad individual y colectiva.
Tabla 15: Tabla cruzada Nivel Clima organizacional*Nivel Desempeio laboral

Nivel Desempefio

laboral
Alto Medio Total

Nivel Clima Alto Recuento 21 0 21
organizacional % del total 100,0% 0,0% 100,0%
% del total 56,8% 0,0% 52,5%

Medio Recuento 16 3 19
% del total 84,2% 15,8% 100,0%
% del total 43,2% 100,0% 47,5%

Total Recuento 37 3 40
% del total 92,5% 7,5% 100,0%
% del total 100,0% 100,0% 100,0%

Descripcion:

En la tabla 6, de los 21 individuos con un clima organizacional alto, el 100% (21
personas) también muestran un desemperio laboral alto. Este grupo representa el
52.5% del total de la muestra. Sin embargo, ningun individuo en este grupo mostré
un desempefio laboral medio. de los 19 individuos con un clima organizacional
medio, 16 (84.2%) muestran un desempefio laboral alto. Solo 3 individuos (15.8%)
con un clima organizacional medio presentan un desempeno laboral medio. Existe
una fuerte asociacion entre un clima organizacional alto y un desempefio laboral
alto, ya que todos los individuos con un clima organizacional alto también muestran
un desempeno laboral alto. El clima organizacional medio aun se asocia

mayoritariamente con un desempefio alto, pero con una menor proporcion.
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Tabla 16: Tabla cruzada Nivel Motivacion*Nivel Desempeiio laboral

Nivel Desempefio laboral

Alto Medio Total
Nivel Motivacion Alto Recuento 11 0 11
% del total 100,0% 0,0% 100,0%
% del total 29,7% 0,0% 27,5%
Bajo Recuento 3 1 4
% del total 75,0% 25,0% 100,0%
% del total 8,1% 33,3% 10,0%
Medio Recuento 23 2 25
% del total 92,0% 8,0% 100,0%
% del total 62,2% 66,7% 62,5%
Total Recuento 37 3 40
% del total 92,5% 7,5% 100,0%
% del total 100,0% 100,0% 100,0%

Descripcion:

En la tabla 7, todos los 11 individuos con una motivacion alta (100%) también
presentan un desempefo laboral alto, representando el 27.5% del total de la
muestra. Ningun individuo con una motivacion alta mostré un desempeno laboral
medio. De los 4 individuos con motivacion baja, 3 (75%) tienen un desempeno
laboral alto. Solo 1 individuo (25%) con motivacion baja presenta un desempefio
laboral medio. Por otra parte, de los 25 individuos con motivacién media, 23 (92%)
presentan un desempeno laboral alto. Solo 2 individuos (8%) con motivacion media
tienen un desempefio laboral medio. La motivacién alta se asocia fuertemente con
un desempefio laboral alto, ya que todos los individuos con motivacion alta también
presentan un desempefo alto. Sin embargo, incluso con niveles de motivacion baja
0 media, una mayoria considerable de individuos sigue mostrando un desempefo
laboral alto. Esto sugiere que, aunque la motivacion es un factor importante, otros

elementos podrian estar influyendo en el desempefio laboral.
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Tabla 17: Tabla cruzada Nivel Trabajo en equipo*Nivel Desempeiio laboral

Nivel Desemperio laboral

Alto Medio Total

Nivel Trabajo en equipoAlto Recuento 26 2 28
% del total 92,9% 7,1% 100,0%
% del total 70,3% 66,7% 70,0%

Medio Recuento 1" 1 12
% del total 91,7% 8,3% 100,0%
% del total 29,7% 33,3% 30,0%

Total Recuento 37 3 40
% del total 92,5% 7,5% 100,0%
% del total 100,0% 100,0% 100,0%

Descripcion:

En la tabla 8, de los 28 individuos con un nivel alto de trabajo en equipo, 26 (92.9%)
también muestran un desempenio laboral alto. Esto representa el 70.3% del total de
la muestra. Solo 2 individuos (7.1%) con un alto nivel de trabajo en equipo
presentan un desempeno laboral medio. Por otra parte, de los 12 individuos con un
nivel medio de trabajo en equipo, 11 (91.7%) presentan un desempefio laboral alto
y solo 1 individuo (8.3%) con un nivel medio de trabajo en equipo muestra un
desempenfo laboral medio. La mayoria de los individuos con altos y medianos
niveles de trabajo en equipo también tienen un desempefio laboral alto, lo que
sugiere que un fuerte enfoque en el trabajo en equipo esta asociado con un
desempeno laboral superior. Sin embargo, hay una pequena fraccion de individuos
con un alto nivel de trabajo en equipo que no alcanza un desempefio maximo, lo

que podria indicar la influencia de otros factores.
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Tabla 18: Tabla cruzada Nivel Comunicacion*Nivel Desempeiio laboral

Nivel Desempefio laboral

Alto Medio Total
Nivel Comunicacion Alto Recuento 28 1 29
% del total 96,6% 3,4% 100,0%
% del total 75,7% 33,3% 72,5%
Medio Recuento 9 2 11
% del total 81,8% 18,2% 100,0%
% del total 24,3% 66,7% 27,5%
Total Recuento 37 3 40
% del total 92,5% 7,5% 100,0%
% del total 100,0% 100,0% 100,0%

Descripcion:

En la tabla 9, de los 29 individuos con un nivel alto de comunicacion, 28 (96.6%)

presentan un desempenfo laboral alto. Esto representa el 75.7% del total de la

muestra. Solo 1 individuo (3.4%) con un nivel alto de comunicaciéon muestra un

desempenio laboral medio. Mientras que, de los 11 individuos con un nivel medio

de comunicacion, 9 (81.8%) tienen un desempefio laboral alto. Por otra parte, 2

individuos (18.2%) con un nivel medio de comunicacion presentan un desempeno

laboral medio. Un nivel alto de comunicacidon se asocia fuertemente con un

desempefio laboral alto, ya que casi todos los individuos con una comunicacion

efectiva muestran un desempefio superior. Sin embargo, la presencia de algunos

casos con un desempeino medio sugiere que, aunque la comunicacién es un factor

clave, otros elementos también pueden estar influyendo en el desemperio laboral.
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4.2. Prueba de normalidad y correlacién

Tabla 19: Prueba de normalidad Shapiro Wilk a los datos sobre clima

organizacional, desempeiio laboral y dimensiones

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,957 40 ,135
Motivacién ,957 40 , 129
Trabajo en equipo ,971 40 375
Comunicacion ,937 40 ,027
Desempefio laboral ,941 40 ,039
Conocimiento ,936 40 ,026
Calidad ,938 40 ,030
Responsabilidad 917 40 ,006

Descripcion:

En la tabla 18, la prueba de Shapiro-Wilk revela que no todas las variables del
estudio siguen una distribucidn normal. Especificamente, las variables de Clima
Organizacional, Motivacion, y Trabajo en Equipo parecen distribuirse normalmente,
dado que sus valores de significancia son mayores a 0.05. Sin embargo, las
variables de Comunicacién, Desempefio Laboral, Conocimiento, Calidad, y
Responsabilidad no siguen una distribucion normal, lo que sugiere la necesidad de
considerar métodos estadisticos no paramétricos para analizar estas variables en

estudios posteriores.

Tabla 20: Prueba de correlacién entre las variables Clima organizacional y

Desempeno laboral

Desempefio laboral

Clima Organizacional Correlacion de Spearman 6417
Sig. (bilateral) ,000
N 40

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

Descripcion:
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Segun la tabla 20, la correlacion de Spearman de 0.641 indica una correlacién
positiva y media entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral. El valor de
significancia es 0.000, lo que significa que la correlacidon es altamente significativa.
Esto implica que un mejor clima organizacional contribuye de manera importante al
incremento del desempenfo laboral, lo que resalta la importancia de un entorno
laboral favorable para maximizar el rendimiento de los empleados. Por ende, se

acepta la hipotesis general formulada y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 21: Prueba de correlaciéon entre la dimensién Motivacién y Desempeiio

laboral
Desempefio laboral
Motivacion Correlacion de Spearman 518"
Sig. (bilateral) ,001
N 40

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

Segun la tabla 21, la correlacion de Spearman de 0.518 indica una correlacién
positiva y media entre la Motivacion y el Desempefio Laboral. El valor de
significancia de 0.001 indica que esta correlacién es también estadisticamente
significativa. Esto sugiere que la motivacion es un factor crucial para el rendimiento,
pero puede haber otros factores en juego que también impactan el desempefio. Por

ende, se acepta la hipotesis general formulada y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 22: Prueba de correlacion entre la dimensiéon Trabajo en equipo y
Desempeno laboral

Desempefio laboral

Trabajo en equipo Correlacién de Spearman ,539”
Sig. (bilateral) ,000
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N 40

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

Descripcion:

Segun la tabla 22, la correlaciéon de Spearman de 0.539 muestra una correlacion
positiva y media entre el Trabajo en Equipo y el Desempefio Laboral. Al igual que
en las tablas anteriores, el valor de significancia de 0.000 indica una fuerte
significancia estadistica. El trabajo en equipo también se correlaciona
positivamente con el desempefio laboral, lo que subraya la importancia de fomentar
la colaboracidn y la cohesion entre los miembros del equipo. Un ambiente de trabajo
colaborativo es crucial para mejorar el rendimiento general en la organizacion. Por

ende, se acepta la hipotesis general formulada y se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 23: Prueba de correlacion entre la dimensién Comunicaciéon y

Desempeno laboral

Desempefio
laboral
Rho de Spearman Comunicacion  Coeficiente de correlacion 459"
Sig. (bilateral) ,003
N 40

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

Segun la tabla 23, el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.459 indica una
correlacion positiva moderada entre la Comunicaciéon y el Desempeno Laboral. El
valor de significancia de 0.003 sugiere que esta correlacion es significativa. Esto
sugiere que mejorar los canales de comunicacién puede tener un impacto positivo
en el rendimiento de los empleados, aunque podrian existir otros factores que

también influyan en esta relacion.

4.3. Discusion

El presente estudio se centrd en analizar la relacién entre el clima organizacional y

el desempenio laboral en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
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de Tumbes, 2024. El clima organizacional, entendido como el conjunto de
percepciones que los empleados tienen sobre su entorno de trabajo, se ha
sefalado en la literatura como un factor determinante en la motivacion, trabajo en
equipo y, en ultima instancia, en la comunicacion. Por otro lado, el desempefio
laboral se refiere a la eficiencia y efectividad con la que los empleados cumplen con
las tareas y responsabilidades asignadas, siendo un indicador clave para medir el

éxito organizacional.

La discusion de los resultados obtenidos en este estudio se enfoca en evaluar cémo
las dimensiones del clima organizacional, tales como la motivacion, trabajo en
equipo y comunicacion, impactan de manera directa o indirecta en el desempeio

laboral.

Asimismo, se contrastan los hallazgos con estudios previos que han sugerido que
un clima organizacional favorable influye en el desempefo laboral, afectando no
solo la productividad individual sino también la cohesién y eficiencia del equipo en
su conjunto. La discusion también aborda la posible existencia de variables
moderadoras o mediadoras, como el estilo de liderazgo o la cultura organizacional,
que podrian influir en la relaciéon entre el clima organizacional y el desempefo
laboral. Finalmente, se reflexiona sobre las implicancias practicas de los resultados,
sugiriendo posibles intervenciones para mejorar el clima organizacional y, con ello,
optimizar el desempefo laboral, contribuyendo asi al logro de los objetivos

estratégicos de la organizacion.

Para el objetivo general: El clima organizacional y el desempefio laboral tiene
correlacion positiva, significativa y alta, lo cual se demuestra con el resultado de la
prueba de spearman reflejado en la tabla N° 20, con un valor de 0,641 para las
muestras relacionadas y con un nivel de significancia de 0,000 siendo menor al p —
value 0,05. Estos resultados son corroborados en la investigacion de Santamaria
(2020) donde se evidencié que el clima organizacional influye de manera positiva
en el desempefo, obtenido de la prueba de correlaciéon de spearman con un valor
de 0,886 y un nivel de significancia de 0,000, con ello aceptando su hipétesis de
investigacion formulada. Confirmando la importancia de generar ambientes de
trabajo propicios para maximizar la productividad. Estos resultados refuerzan que

un clima organizacional saludable no solo incrementa la motivacion de los
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empleados, sino que también impacta positivamente en la colaboracion y la calidad
del trabajo. En el caso de Tumbes, una mejora en los factores del clima
organizacional, como la motivacion y la comunicacion, se tradujo en una mayor

eficiencia y compromiso por parte de los colaboradores.

De similar manera se tiene la investigacion de Jimenez (2021) En su tesis titulada
El clima organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad
de Ambato, el investigador concluyd, a través del método de correlacion de
Spearman, que existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral con un coeficiente de 0.494. Estos hallazgos sugieren que un entorno
organizacional favorable se asocia con mejoras en el rendimiento laboral de los
colaboradores en entidades publicas. Carbajal y Hermoza (2023) en su estudio
demuestra que la variable de desempefio laboral fue evaluada como buena por un
promedio del 48% de los encuestados, mientras que la variable de clima
organizacional fue calificada como regular por el 52% de los participantes. Ademas,
se obtuvo una correlacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022, con un nivel de
significancia de 0.000, inferior a 0.05, y un coeficiente de correlacion de 0.745, lo

que refleja una relacién positiva moderada a fuerte.

Los estudios citados presentan similitudes con el presente estudio de investigacion,
coincidiendo en que el clima organizacional tiene una influencia significativa en el
desempeno laboral de los empleados dentro de la organizacion. Ambos factores
estan interrelacionados y condicionan la percepcion del empleado sobre su entorno
de trabajo, lo cual se refleja en su bienestar emocional y fisico, aspectos que
impactan directamente en la productividad y el desarrollo de la organizacion. Las
organizaciones tanto publicas como privadas pueden emplear el clima
organizacional como un indicador de como perciben los empleados las politicas,
practicas y cultura de la empresa, asegurandose de que estén alineadas con la
vision general, los objetivos a largo plazo y la estrategia corporativa. Este enfoque
es fundamental para fomentar un ambiente laboral en el que los empleados se
sientan motivados y puedan desarrollarse. A medida que aumenta la satisfaccion
de los empleados, su productividad mejora, lo que conduce a mejores resultados

para la organizacion.

57



Para el objetivo especifico N° 01: La motivacion y el desempeiio laboral tiene
correlacion positiva, significativa y moderada, lo cual se demuestra con el resultado
de la prueba de spearman reflejado en la tabla N° 21, con un valor de 0,518 para
las muestras relacionadas y con un nivel de significancia de 0,001 siendo menor al
p — value 0,05. Estos resultados son corroborados en la investigacion de Lopez
(2021) donde identifica que del total de la muestra el 35,3% menciona que casi
siempre la motivacion genera un buen desemperfio laboral, mientras que solo el
7,8% afirman que algunas veces su motivacion depende del desempefio laboral,
mediante una prueba de Rho de Spearman tuvo un coeficiente de 0,526, lo cual
demuestra la existencia de relacion entre Motivacidn y Desempeiio laboral con un
nivel moderado, esto sugiere que cuando existe motivacion, suele tener un impacto
positivo en el desempefo laboral. Un nivel elevado de motivacion entre los
empleados se traduce en mayor compromiso, energia y disposicion para cumplir
con sus responsabilidades de manera eficiente. Los trabajadores motivados
tienden a ser mas proactivos, creativos y persistentes en la resolucion de
problemas, lo que mejora tanto la calidad como la cantidad de su trabajo. Ademas,
la motivacion alta contribuye a una menor rotacion de personal, mayor satisfaccion
laboral y un ambiente de trabajo mas positivo, 10 que en conjunto optimiza el
rendimiento organizacional. En la investigacién de Tacuri y Urbina (2022) El
coeficiente R de Pearson obtenido es de 0.835*, lo que permite afirmar, con un
99% de confianza, que la correlacién es muy significativa, dado que el valor de
significancia bilateral (Sig.) es 0.000, inferior al nivel de significancia de 0.01. Por lo
tanto, se concluye que en el contexto del estudio existe una correlacion positiva
directa y muy alta entre la dimensién de motivacion y la variable de desempefio

laboral.

El analisis comparativo de ambos trabajos de investigacion demuestra
consistentemente que la motivacion tiene una influencia significativa y positiva en
el desempefio laboral. Un alto nivel de motivacién impulsa a los empleados a ser
mas productivos, comprometidos y eficientes, o que se traduce en mejores
resultados organizacionales. Estos hallazgos subrayan la importancia de
implementar estrategias que promuevan la motivacién como un factor clave para

mejorar el rendimiento en el entorno laboral en organizaciones publicas y privadas.
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Para el objetivo especifico N°02: El trabajo en equipo y el desempeno laboral
tiene correlacion positiva, significativa y moderada, lo cual se demuestra con el
resultado de la prueba de spearman reflejado en la tabla N° 22, con un valor de
0,539 para las muestras relacionadas y con un nivel de significancia de 0,001
siendo menor al p — value 0,05. Estos resultados son corroborados en la
investigacion de Sotelo (2019) donde concluy6é que existe una relacion entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral de los empleados de la entidad
mencionada, a través de la prueba de correlacion de Rho de Spearman con un valor
de 0,631 y con un nivel de significancia de 0,000 menor al p — value 0,05, por lo
que rechaza la hipoétesis nula y acepta la hipotesis alterna. El autor sugiere que
cuando se trabaja en equipo, los empleados colaboran de manera efectiva, lo que
impacta positivamente en el desempefio laboral. Cuando el trabajo en equipo es
fuerte, se facilita el intercambio de ideas, la resolucién conjunta de problemas y una
mayor cohesion entre los miembros del grupo. Esto no solo mejora la eficiencia en
la ejecucion de tareas, sino que también fomenta la confianza, el apoyo mutuo y un
ambiente de trabajo mas motivador. Como resultado, los empleados son mas
productivos, se alcanzan mejores resultados organizacionales y se promueve un

entorno de trabajo mas saludable y satisfactorio.

Segun Lopez y Ruiz (2022) en su investigacion sobre trabajo en equipo y
desempefio laboral evidencié un valor de significacion p igual a cero (0), que es
inferior a 0.05, lo cual llevd al rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la
hipétesis alterna. En consecuencia, se confirmé la existencia de una relacion entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los empleados de las empresas
bancarias en Lima Metropolitana durante el afio 2021. Asimismo, el coeficiente de
correlacion de Spearman entre las variables Trabajo en Equipo y Desempefio
Laboral fue de 0.421, lo que indica una correlacion positiva de magnitud moderada
entre ambas variables. Este resultado sugiere que, aunque la relacion entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral es positiva, su magnitud es moderada.
Esto implica que un mejor trabajo en equipo dentro de las instituciones tanto
privadas como publicas tiene un efecto favorable en el rendimiento de los

colaboradores.
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El analisis de ambos estudios confirma que el trabajo en equipo tiene una relacion
positiva con el desempeno laboral. Un entorno que fomente la colaboracion y
cohesién entre los empleados contribuye a mejorar su productividad y eficiencia.
Sin embargo, la magnitud de esta influencia puede variar, lo que sugiere que, si
bien el trabajo en equipo es un factor importante, no es el Unico determinante del
rendimiento laboral. Por ello, es crucial complementar las estrategias de equipo con

otros factores que impacten el desempernio.

Para el objetivo especifico N° 03: La comunicacion y el desempefio laboral tiene
correlacion positiva, significativa y moderada, lo cual se demuestra con el resultado
de la prueba de spearman reflejado en la tabla N° 23, con un valor de 0,459 para
las muestras relacionadas y con un nivel de significancia de 0,003 siendo menor al
p — value 0,05. Estos resultados son corroborados en la investigacion de Palti
(2022) que, mediante la aplicacion de la correlacion de Pearson, se obtuvo un valor
de 0.677 con un nivel de significancia de 0.000, lo que indica la existencia de una
correlacion positiva entre la dimension de comunicacion de la variable clima
organizacional y el desempefio laboral. Esto sugiere que los colaboradores reciben
informacion clara, precisa y oportuna sobre sus responsabilidades, objetivos y
expectativas dentro de la organizacién. Esto facilita la coordinacion eficiente entre
equipos, reduce errores y malentendidos, y mejora la toma de decisiones. Ademas,
una comunicacion efectiva fomenta un ambiente de confianza y colaboracion, lo
que a su vez incrementa la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral. Por
otra parte, la investigacion de Ruiz (2023) determiné una correlacidn moderada y
directa de 0.677 entre la comunicacion y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de una universidad privada en Lima, 2022. Este resultado revela
que la comunicacion organizacional presenta ciertas deficiencias, particularmente
en lo que respecta a la fluidez y claridad entre las diferentes areas. Esto se debe,
en parte, a la retencién de informacién por temor a las opiniones ajenas o a la
posible afectacion de la imagen personal. Ademas, la falta de estabilidad en la
asignacion de tareas, debido a cambios inesperados y sin posibilidad de objecion,

ha sido una practica recurrente.
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El analisis de las investigaciones demuestra que la comunicacion dentro de las
organizaciones publicas y privadas tiene una influencia significativa y positiva en el
desempefio laboral. Una comunicacion efectiva, clara y fluida entre las areas de la
organizacion es clave para mejorar la coordinacion, reducir malentendidos y
aumentar la productividad de los empleados. Sin embargo, las deficiencias en la
comunicacién, como la falta de transparencia y los cambios abruptos en la
asignacion de tareas, pueden afectar negativamente el rendimiento laboral. Esto
subraya la importancia de fortalecer los canales de comunicacion para optimizar el

desempeno dentro de las organizaciones.
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1.

V. CONCLUSIONES

Los resultados de la prueba de correlacion de Spearman determinan una
correlacion positiva, significativa y alta entre el clima organizacional y el
desempefio laboral (coeficiente de correlacion = 0.641; p - value = 0.000).
Aceptandose la hipotesis alterna y rechazando la hipétesis nula. Esto indica
que, a medida que el clima organizacional mejora, el desempefio laboral
también se incrementa, resaltando la importancia de un ambiente laboral
favorable para optimizar el rendimiento de los colaboradores; por lo tanto, se

acepta la hipotesis planteada en esta investigacion.

Se establecié la correlaciéon entre la dimension de motivacion y el
desempefio laboral es positiva y significativa con un nivel de correlacion
moderado (coeficiente de correlacion = 0.518; p - value = 0.001).
Aceptandose la hipétesis alterna y rechazando la hipétesis nula. Esto sugiere
que la motivacion personal y los incentivos adecuados impactan de manera
considerable el rendimiento de los empleados, aunque otros factores
también pueden estar influyendo; por lo tanto, se acepta la hipdtesis

planteada en esta investigacion.

Se comprendié la correlacién positiva, significativa y con un nivel moderado
entre el trabajo en equipo y el desempenio laboral (coeficiente de correlacion
= 0.539; p - value= 0.000). Aceptandose la hipotesis alterna y rechazando la
hipétesis nula. Los resultados refuerzan que una cultura organizacional que
fomente la colaboracion entre los empleados mejora su productividad y
eficiencia; por lo tanto, se acepta la hipotesis planteada en esta

investigacion.

Se explicd que la comunicacién presenta una correlacion positiva, moderada

y significativa con el desempefio laboral (coeficiente de correlacion = 0.459;
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p - value= 0.003). Aceptandose la hipétesis alterna y rechazando la hipétesis
nula. Esto indica que una comunicacion efectiva y clara dentro de la
organizacion es esencial para lograr un rendimiento laboral 6ptimo, aunque
no es el unico factor determinante; por lo tanto, se acepta la hipotesis

planteada en esta investigacion.
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1.

VI. RECOMENDACIONES

Dado que se encontr6 una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefo laboral, se recomienda implementar
estrategias que mejoren el entorno laboral como, por ejemplo: Implementar
un programa formal de reconocimiento, donde se premien los logros
destacados y los esfuerzos excepcionales de los colaboradores. Esto incluye
desarrollar politicas internas que fomenten un ambiente de trabajo positivo,

con énfasis en la motivacion, el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva.

La motivacién es uno de los factores clave que influye en el desempefio
laboral. Se sugiere crear programas de incentivos y reconocimiento para
aquellos colaboradores que demuestren altos niveles de compromiso y
rendimiento. Estos incentivos pueden incluir reconocimientos publicos, o la
implementacion de planes de desarrollo profesional también se les puede
ofrecer incentivos no econdmicos como, por ejemplo: certificados, dias

libres, oportunidades de desarrollo.

Es recomendable que los directivos promuevan actividades que fortalezcan
la colaboracion entre los colaboradores, como talleres de formacion en
habilidades de cooperacién, dinamicas grupales o proyectos conjuntos que
involucren a diferentes areas de la organizacion. Asignar proyectos que
requieran la colaboracion interdepartamental para fortalecer la relacion entre

distintas areas

Aunque la comunicacién tuvo una correlacion moderada, es fundamental
mejorar los canales de comunicacion y garantizar que los objetivos
organizacionales sean claros para todos los niveles. Se sugiere establecer
sistemas de retroalimentacién continua, reuniones regulares entre
departamentos y el uso de herramientas tecnoldgicas para facilitar el flujo de

informacion entre los colaboradores y los directivos de la institucion.
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VIIL. ANEXOS
Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ltems
conceptual Operacional
El clima Nivel de
organizacional se motivacion
Segun Chiavenato | evaluara utilizando Motivacion personal 1,2,3,4,5
(2017)EI clima sus dimensiones e Reconocimiento
organizacional se indicadores. La Oportunidades
o | _ refiere a las informacion estara Colaboracion
g @ caracteristicas contenida en un . entre
5 | -2 | motivacionales del | cuestionario de 15 Trabajo en comparieros 6,7,8,9,10
| entorno items que se €quipo Espiritu
| c organizacional. califican en una Apoyo
£ % Abarca los factores escala Likert: Se Flujo de
o | o dentro de la aplicara a 40 informacion
g £ organizacion que colaboradores del Claridad
¢>% O incitan o Gobierno Regional Transparencia
desencadenan de Tumbes. Siempre L 11,12,13,14,15
diversos tipos de (S) = 5, Casi Comunicacion
motivaciones en siempre (CS) =4, A
sus miembros. veces (AV) = 3, Casi
nunca (CN) =2,y
Nunca (N) = 1.
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ltems
conceptual Operacional
El desempeiio c imient Comprension
laboral se evaluara onocimiento "5 ominio 1,2,3,4,5
Segun Coultery utilizando sus Capacidad
Robbins (2014) el dimensiones e Precision
desempefio de un indicadores. La Calidad Cumplimiento 6,7,8,9,10
© trabajo es un informacion estara Atencion
€| ® proceso que contenida en un Fiabilidad
% 8 detgrr_nina el grado cugstionario de 15 Puntualidad
S | ® | de éxito alcanzado |t§ms que se Disposicion
& | 2| porunaempresa. califican en una
O | & | Sugiriendo que es escala Likert: Se
% g apropiado designar aplicara a 40
3 A al colaborador en colaboradores del R bilidad 11,12,13,14,15
8|0 un papel que Gobierno Regional | ~€sponsabilida
requiera los rasgos de Tumbes.
que posee el Siempre (S) = 5,
colaborador. Casi siempre (CS) =
4, A veces (AV) = 3,
Casi nunca (CN) =
2,y Nunca (N) = 1.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General:

¢Cual es la relacion entre Clima

organizacional 'y desempefio
laboral en los colaboradores
administrativos del  Gobierno

Regional de Tumbes, 20247

Problemas Especificos

P.E. 1: ;Cual es la relacion entre
Motivacion y desempefio laboral
en los colaboradores
administrativos del  Gobierno

Regional de Tumbes, 20247

P.E. 2: 4Cual es la relacion entre
trabajo en equipo y desempefio
laboral en los colaboradores
administrativos  del  Gobierno

Regional de Tumbes, 20247

P.E. 3: ;Cual es la relacion entre

comunicacion y  desempefio
laboral en los colaboradores
administrativos del  Gobierno

Regional de Tumbes, 20247

Hipoétesis General:

Existe relacion positiva entre clima
organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

Hipotesis Especificos

H.E. 1:

motivacion y desempefio laboral en los

Existe relaciéon positiva entre

colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

HE. 2:
trabajo en equipo y desempefio laboral en

Existe relacion positiva entre

los colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

H.E. 3:

comunicacion y desempefio laboral en los

Existe relacion positiva entre

colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Tumbes, 2024

Objetivo General:

Determinar la relacion entre clima
organizacional y desemperio laboral en
los colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Tumbes, 2024

Objetivos Especificos

O. E 1

motivacion y desempefio laboral en los

Establecer la relaciéon entre
colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

O.E. 2: Comprender la relacion entre
trabajo en equipo y desempefio laboral
en los colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

OE. 3:

comunicacion y desempefio laboral en

Explicar la relacién entre

los colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

Motivacion

Trabajo en equipo

Variable 01: Clima

organizacional Comunicacion

Conocimiento

Variable 02: Desempefio
Calidad
laboral

Responsabilidad

Tipos de Investigacién: Descriptivo-

correlacional

Enfoque de Ila investigacion:

Cuantitativa

Disefio de la Investigacion: No

experimental transversal

Poblacién: Colaboradores del

Gobierno Regional de Tumbes

Muestra: 234 colaboradores

Técnicas: Encuesta por cuestionario
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Anexo 3: Cuestionario para evaluar la relacion entre Clima organizacional y
desempeiio laboral en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de
Tumbes, 2024.

Estimado (a) Participante:

El presente cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacién sobre la
relacion entre Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores

administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

La informacion se utilizara para un trabajo de investigacion; este cuestionario tiene
una naturaleza confidencial y sera utilizada unicamente para dicho estudio. Se le

solicita cordialmente dar su opinion sobre la veracidad de los siguientes enunciados

segun su experiencia en esta institucion.
Indicacion:

Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (x) en el casillero que

considere conveniente segun la escala que se propone; cuyo orden consiste en:

4= Casi
1=Nunca 2=Casi Nunca | 3= A veces ] 5= Siempre
Siempre
l. Clima organizacional
N° items 112 |3 |4 |5

Motivacion

¢, Se siente motivado para venir a trabajar cada dia?

¢, Su trabajo le inspira a dar lo mejor de si?

¢ Recibe reconocimiento adecuado por su trabajo?

¢ El reconocimiento motiva su desempefio?

Al hl WO N =

¢ Tiene acceso a oportunidades de capacitacion y

desarrollo?

Trabajo en equipo

6 | ;Sus compaferos de trabajo estan dispuestos a

colaborar cuando lo necesita?

7 | ¢ Participa en actividades de equipo fuera del trabajo?
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¢, Se siente parte de un equipo unido y comprometido?

¢Su equipo trabaja bien juntos para lograr objetivos

comunes?

10 | ;Puede contar con el apoyo de sus colegas en
momentos de alta carga de trabajo?

Comunicacion

11 | ;La informacion relevante para su trabajo se transmite
de manera oportuna?

12 | ; Se siente bien informado sobre los objetivos y metas
de la institucién?

13 | ;Los mensajes internos de la institucion son faciles de
entender?

14 | ;Recibe  explicaciones detalladas cuando se
implementan nuevos procesos?

15 | 4 Se siente incluido en el proceso de toma de decisiones
que le conciernen?

Il Desempeiio laboral
N° items
Conocimiento

1 | ;Comprende claramente las responsabilidades de su
puesto de trabajo?

2 | ;Posee los conocimientos técnicos necesarios para
realizar sus tareas diarias?

3 | ¢ Estafamiliarizado con los procedimientos y politicas de
la empresa?

4 | ;Sabe como aplicar sus conocimientos técnicos en
situaciones practicas del dia a dia?

5 | ;Se mantiene actualizado con los conocimientos y
habilidades requeridos para su puesto?

Calidad
6 | ;Realiza su trabajo con precision y atencion al detalle?
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7 | ;Cumple consistentemente con los estandares de
calidad establecidos por la empresa?

8 | ¢Suele cometer pocos errores en la ejecucion de sus
tareas?

9 | ;Entrega resultados consistentes y confiables en su
trabajo?

10 | ;Mantiene un enfoque detallado y meticuloso en todas
sus tareas?

Responsabilidad

11 | 4 Cumple con los plazos y compromisos asignados?

12 | ;Asume la responsabilidad por sus acciones vy
decisiones en el trabajo?

13 | ¢ Es confiable en la ejecucién de las tareas asignadas?

14 | ; Demuestra puntualidad en su asistencia y entrega de
trabajo?

15 | Esta dispuesto a asumir nuevas responsabilidades y

retos?
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