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RESUMEN

La presente investigacion abordé como objetivo general establecer la asociacion
significativa que existe entre la gestion del servicio publico y el clima organizacional
del trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024. Se empled
una metodologia de tipo aplicada de nivel descriptivo correlacional, los datos
obtenidos resultaron relevantes para las variables de estudio, permitiendo analizar
la relacion entre el control interno y la ejecucidn presupuestal. Se aplico el disefio
de investigacién no experimental, de corte transversal con resultados que reflejan
un p valor menor a 0,05 (alfa), por lo tanto se acepta la hipétesis alternativa. En
consecuencia, se refleja suficiente evidencia estadistica para afirmar que, la gestion
de servicio publico se relaciona significativamente con el clima organizacional del
trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024. Con respecto
al coeficiente de correlacion rho de Pearson, resulté de 0,671, lo cual indica una
relacion positiva, alta y ademas significativa de las variables en estudio. Se
concluye que la gestidon de servicio publico se relaciona significativamente con el
clima organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes,
2023 -2024.

Palabras clave: ambiente organizacional, capacitacion, desarrollo profesional,

liderazgo, gestion del rendimiento.

Xviii



ABSTRACT

The general objective of this research was to establish the significant association
that exists between the management of the public service and the organizational
climate of teamwork of GORE Tumbes collaborators, 2023 -2024. An applied
methodology of correlational descriptive level was used, the data obtained were
relevant for the study variables, allowing the analysis of the relationship between
internal control and budget execution. The non-experimental, cross-sectional
research design was applied with results that reflect a p value less than 0.05 (alpha),
therefore the alternative hypothesis is accepted. Consequently, sufficient statistical
evidence is reflected to affirm that public service management is significantly related
to the organizational climate of teamwork of GORE Tumbes collaborators, 2023 -
2024. With respect to Pearson's rho correlation coefficient, it was 0.671, which
indicates a positive, high and also significant relationship of the variables under
study. It is concluded that public service management is significantly related to the

organizational climate of teamwork of GORE Tumbes collaborators, 2023 -2024.

Keywords: organizational environment, training, professional development,

leadership, performance management.
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. INTRODUCCION

El problema de la investigacion estuvo planteado como interrogante,
especificamente, en saber ¢ Cual es la asociacion existente, al comparar, el servicio
publico en términos de gestion y el ambiente de la organizacion del trabajo en
equipo de colaboradores en el GORE Tumbes, 2023 -20247?

La investigacion determind la relacion entre la gestion de servicio publico
implementada por el GORE TUMBES y la mejora del clima organizacional del
trabajo en equipo de los colaboradores, siendo relevante por diversas

justificaciones, en el ambito académico, social y practico.

Los antecedentes mas relevantes, consignados en las referencias
bibliograficas, refirieron a Gonzales et al. (2021), Catay et al. (2021), y Najarro
(2022).

Segun Gonzales et al. (2021), el ambiente organizacional publico y privado
fue entendido como una apreciacion total justificada en sensaciones expresadas
por el colaborador en su contexto laboral; pero, previamente, fue condicion

entender la conducta humana, del sistema y de la organizacién (p. 01).

Catay et al. (2021), formularon acciones para lograr un procedimiento de
ambiente organizacional que promoviera un clima laboral positivo, especificamente,
las potencialidades de los/las trabajadores/as del PNCM, utilizando una
metodologia uniforme del clima laboral, con procesos de seguimiento y monitoreo,

que posibilité la cultura organizacional de la entidad (p. 12).

Segun Najarro (2022), la investigacién sobre el ambiente organizacional en
un contexto laboral fue relevante porque influyé en los servidores, siendo que una
gestion con clima organizacional direccionado a lo laboral fue saludable y tuvo
efectos positivos en el ambito de trabajo en equipo, lo que reforzé los valores y las

virtudes, promoviendo la mejora del desempenio y la satisfaccion laboral (p. 07).

20



El alcance logrado con la investigacion se enmarco, primeramente, en el
objeto de estudio, el mismo que se centré en como las acciones y politicas de
gestion de servicio publico implementadas por el GORE TUMBES influyeron en la
mejora del clima organizacional del trabajo en equipo de los colaboradores y como

estas dos variables se involucraron en la investigacion.

Se buscé describir y correlacionar la naturaleza y propésito del servicio con
valor publico para mejorar el ambiente organizacional del trabajo en equipo de los
colaboradores en el GORE TUMBES en el periodo 2023-2024.

La poblacion en estudio estuvo integrada por los colaboradores del GORE
TUMBES, durante el periodo 2023-2024, que fueron 452; siendo que la muestra

equivalié a 111 alumnos.

Estos criterios delimitaron el estudio y aseguraron que los datos obtenidos
fueran convenientes para tener una respuesta a la interrogante del estudio sobre la
asociacion entre gestion del servicio publico y la mejora del clima organizacional
del trabajo en equipo de los colaboradores, formulacion de objetivos y contrastacion

de la hipodtesis.

En conclusion, la investigacion no fue meramente un ejercicio académico;
sino, una posibilidad alternativa para crear conocimiento en todo sentido, que
influye en el clima organizativo del trabajo en equipo y en la generacion de valor en

contexto publico con efecto en el servicio gestionado.

Esta investigacion demostréo que en el GORE TUMBES, a partir de una
gestidn del servicio publico basada en una mejora del clima organizacional del
trabajo en equipo de los colaboradores, puede formar profesionales competentes y
emocionalmente preparados para ofrecer un servicio publico cuya gestién tuvo
valor publico, precisando que los resultados fueron favorables a la literatura
académica vigente y se constituyeron en instrumentos prioritarios para fortalecer
sus politicas y programas laborales con incidencia en el servicio publico,

contribuyendo al desarrollo sustentable y de inclusion regional.

La localizacion se refirio al contexto geogréfico individual, siendo la entidad

publica GORE TUMBES cuya ubicacion regional fue el distrito de Tumbes, Regién
21



Tumbes, Peru. La magnitud fue la amplitud del servicio publico, via gestionamiento,
y el clima organizacional, emocionalmente, percibidas, practicadas o desarrolladas
en la entidad publica. No fue una magnitud numérica determinada previamente;
sino, una variable medible en la investigacion. La magnitud se determind por las
dimensiones de las variables identificadas en el Anexo 1: Matriz de

operacionalizacion de variables.

La frecuencia o temporalidad estuvo constituida por el periodo 2023-2024;
esto es, direccionada en las percepciones y experiencias de los colaboradores en
el periodo indicado, limitado transversalmente en el tiempo. No fue la frecuencia de
eventos especificos; sino, estuvo referida al periodo indicado que asocié las

variables.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

Antecedentes internacionales

Sobre la variable clima organizacional, el presente estudio describe las
conclusiones de los articulos cientificos publicados en Colombia, México,
Peru, entre otras publicaciones, respecto de clima organizacional en el sector
publico latinoamericano del periodo 2016 a 2020; en una investigacion
cualitativa de tipo descriptivo, cuya metodologia estuvo dirigida al analisis
documental de quince justificantes cientificos y académicos de bases de datos

como Scielo, Redalyc, Scopusy el buscador Google académico, entre otros.
Segun Gonzales et al. (2021):

El ambiente organizacional, en contexto publico y privado, son percepciones
integrales sustentadas en emociones que manifiesta el colaborador en su
entorno laboral; no obstante, se requiere, previamente, la comprension de la

conducta humana, del sistema o método y de los procesos organizacionales
(p. 01).

Los mas importantes resultados demuestran que el parametro de publicacién
fue significativo el afio 2017, siendo Colombia el que realizé mayor publicacién
de articulos, después, Peru y México, reconociéndose la materialidad de
criterios psicologicos especificos, de equipo y organizativos que afectaron el
clima empresarial, modificando la correlacion entre compromiso, motivacion y
clima organizacional, siendo que se determind que la aprehension de un clima
significativo se relaciona con un altisimo rango de satisfaccion laboral, lo que
permite inferir que, en conjunto, las dos variables tienen un efecto incremental

en el desempenio de los colaboradores.
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La presente investigacion contiene teoria sobre clima organizacional y gestion
del servicio publico y desarrolla apuntes alineados a los propésitos del presente

estudio. Segun Reina-Andrade y Macias-Zambrano (2024):

El clima organizacional en una entidad publica es sustancial para su
crecimiento pleno; pues, esta vinculado al bienestar de sus funcionarios que,

consecuentemente, influye en la calidad del servicio ofertado a los usuarios.
(p. 02)

En consecuencia, la presente investigacion se ha realizado fijando el objetivo de
priorizar la aplicacion de los recursos publicos otorgados al Programa Nacional
Cuna Mas (PNCM), mediante la instauracién del Clima Organizacional como factor
fundamental que refuerce las competencias de los colaboradores publicos que
contribuyen a la modernizacién del Estado, alineado a la gestion por resultados en

beneficio del ciudadano priorizando la calidad.

Una de las variables del estudio se denomina clima organizacional y el trabajo
revisado, contiene marco tedrico sobre esta variable, lo que permite inferir un aporte

a la investigacion. Segun Rodriguez et al. (2025):

No obstante; que el clima organizacional y la calidad percibida fueron
evaluados positivamente, no se determind una correlacion significativa entre
las variables, aunque las dimensiones mejor estimadas fueron desafios
particulares y gestidon integral para el clima y, también, suficiencia de

respuesta y certidumbre para la calidad (p. 01)

Las revelaciones direccionan a las entidades universitarias en estrategias de
educacion y retroalimentacion continua cuyo proposito es mejorar la calidad del
servicio, sin perjuicio, de determinar la desconexion entre las experiencias de los

colaboradores y las percepciones de los usuarios.

La variable independiente clima organizacional resulta relevante, en el contexto de
investigaciones ya realizadas que aportan a los conceptos tedricos transversales al

presente estudio. Seguin Garcia-Alava y Zambrano-Mendoza (2025):

El clima organizacional es una de las variables de mayor significatividad para

el desarrollo integral de una empresa por su intrinseca asociacién con el
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bienestar de los colaboradores de esta, repercutiendo en la calidad de
servicio que se ofertan a los administrados. Y en este contexto, los
resultados determinaron que el 50% de los directivos y colaboradores
padecen estrés por la presion y complicacion de las labores asignadas (p.
02).

Se concluye que el parametro de alta incidencia en la variable clima organizacional
es la minima actitud e interés que ofrecen los colaboradores a los socios y/o clientes
en la oportunidad de realizacién de una consulta o reclamo y el casi nulo trabajo en

equipo, existente entre superiores y subordinados.
Antecedentes nacionales

Una de las variables significativas es el clima organizacional y por ello,
desarrollar conceptos, definiciones y apuntes sobre la variable descrita, se

alinea con la investigacion realizada. Segun Catay et al. (2021):

Crear acciones destinadas a implementar procedimientos de clima
organizacional que fomente un clima laboral placentero que promueva las
capacidades de los/las servidores/as del Programa Nacional Cuna Mas
PNCM, implementando una metodologia que estandarice la estimacion del
clima laboral, desde su inicio con parametros de seguimiento y monitoreo,

que viabilice la cultura organizacional de la entidad. (p. 12)

En consecuencia, se ha propuso el objetivo de priorizar el uso de los ingresos
publicos distribuidos al Programa Nacional Cuna Mas (PNCM), mediante la
aplicacion del Clima Organizacional como factor fundamental que refuerce las
competencias de los colaboradores publicos que contribuyen a la
modernizacién del Estado, alineado a la gestién por resultados en beneficio del

ciudadano priorizando la calidad.

Una variable relevante es el clima organizacional y; en consecuencia, es
necesario desarrollar teoria en este extremo, vinculante al estudio realizado.
Segun Najarro (2022):

Es estudio al ambiente organizacional es muy importante porque incide

directamente en los colaboradores, priorizando una gestion con ambiente
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organizacional que aplique un enfoque laboral saludable con climas positivos
en el entorno del trabajo en equipo y de fomento de valores direccionados a

la mejora del desempeno y la satisfaccion de los colaboradores (p. 07)

En consecuencia, el objetivo de la investigacion fue determinar el efecto del
entorno normativo en el desempefio de los colaboradores del distrito de San
Antonio; especificamente, respecto de la dotacién de servicios alcanzables,
idoneos y pertinentes, a través de la ejecucion de politicas publicas globales y
un proceso de mejora continua e innovacion y tecnologia como base para
optimizar la sustentabilidad de la gestion publica con estricta participacion

ciudadana.

El presente trabajo de investigacién abordé a las dos variables, clima
organizacional y gestion del servicio publico, lo cual es pertinente y viable, en
términos de construccion del marco tedrico que requiere la presente

investigacion. Segun Godoy (2023):

Se revisaron las principales teorias sobre el clima laboral y su implicancia en
la eficacia de la gestidn publica y la gestiébn por resultados, en articulos
cientificos publicados en revistas indexadas de un periodo no mayor de tres
afnos para analizar la incidencia del clima laboral en la eficacia de la gestiéon
publica y la gestion por resultados para formar entidades con altos
estandares de calidad, visionarias de cambio y modernizacion conforme a

las politicas publicas, para tal fin (p. 01)

Finalmente, la gestion por resultados es una estrategia de gestion publica que
persigue la eficiencia y eficacia; por lo que, el clima laboral influye en el rendimiento
de las personas y, consecuentemente, en la gestion de los resultados y el logro de

propositos.

La variable gestion del servicio publico es una variable independiente que requiere
juicios de valor descritas en investigaciones previas para formular un marco teérico

alineado a la investigacion. Segun Macedo (2022):

La gestion de servicios publicos en el Gobierno Local de Belén 2020 es

irregular porque no se han ejecutado programas sociales y porque,
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minimamente, se aplica recursos orientados al mejoramiento vy
mantenimiento de las aceras, las ferias y cruzadas que promueven el

turismo. (p. 10)

En conclusion, se establecio relacidn significativa entre la gestion de los servicios
publicos y la satisfaccion de los usuarios del Gobierno Local Distrital de Belén
correspondiente al periodo 2020, contrastado con una significatividad a nivel 0,000

y un coeficiente de correlacién Rho de 0,82 la cual es positivamente significativo

La variable clima organizacional busca argumentar el estudio, examinando vy
evaluando, criticamente, estudios anteriores para identificar carencias,

construyendo un nuevo marco tedrico. Segun Huamani (2024):

En conclusién, un ambiente organizacional significativamente positivo en la
entidad educativa esta directamente relacionado con un mejor desempefio
docente, lo que permite inferir que, en un ambiente laboral favorable y
positivo influye significativamente en el rendimiento y la calidad de la

educaciéon que brindan los docentes a los estudiantes. (p. 09)

Este estudio priorizé la relacion entre el clima organizacional y el desempeio
docente en una institucién educativa particular de Ate, cuyo objetivo es contribuir al
cumplimiento del ODS 4, cuya meta es propiciar una ensefianza — aprendizaje

inclusivo y la realizacién de competencias sociales y emocionales en los infantes.

Otra de las variables en estudio es la gestion del servicio publico que, también,
buscé justificar el estudio evaluando, en sentido critico, investigaciones ya
realizadas para determinar omisiones y plantear un marco teérico coherente. Segun
Sosa (2024):

Es relevante determinar, de qué manera, esta gestion incide en la
satisfaccion de los usuarios, especificamente, en la gestiéon del servicio
publico; lo que determind que la gestidbn del servicio publico incide,
significativamente, en 0.000 y de nivel alto en 70.3% respecto de la

satisfaccion del usuario. (p. 09)

En resumen; se puede demostrar por analisis estadistico que la incidencia entre

cada dimension de la gestion del servicio publico incide, diferentemente, en la
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satisfaccion del usuario, lo que implica que se debe mejorar los rubros que resultan

tener influencia mas fuerte o alta para lograr una mejor satisfaccion de los usuarios.

La variable gestion del servicio publico es una variable independiente que requiere
opiniones sistematizadas obtenidas de estudios previos con el propdsito de

construir nuevas teorias. Segun Gomez (2024):

La investigacion determiné que los pobladores de Castillo Grande necesitan,
urgentemente, bienes y servicios publicos de calidad y amplia cobertura,
demandando una mejor programacion de los tributos como ingresos que al
ser ejecutados, sean, 6ptimamente, distribuidos en términos de beneficio de
la poblacion, lo que implica una actitud proactiva y consciente del gobierno

local que se refleje en un eficaz servicio al ciudadano. (p. 95)

En sintesis, los ciudadanos dan relevancia a los servicios publicos ofertados por los
gobiernos locales teniendo en cuenta la alta significatividad que representan para

la ciudadania.

A continuacion, se describen las bases conceptuales, definiendo variables y sus

concomitancias desde un prisma académico vigente:
Gestion del Servicio Publico

La gestion del servicio publico se enfoca en la eficiencia y la orientacion al
ciudadano. Esta compuesto por los procesos de planificacién, organizacion,
direccién y control que realiza una entidad publica para suministrar bienes y
servicios cuyo proposito es satisfacer eficiente y continuamente en
condiciones de calidad, las necesidades e intereses colectivos de la
ciudadania, dentro de un régimen juridico individual y al amparo de la
responsabilidad del estado. Los elementos neutrales son la perspectiva de
gestion que responde al cdmo el propdsito de la gestidn corresponde al para

qué, el caracter publico que responde al quién y por qué.
Mejora del clima organizacional

La mejora del clima organizacional esta orientada al proceso deliberado de

cambiar las percepciones colectivas de los colaboradores con fines de
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optimizar su bienestar, motivacion y desempeino, basandose en el clima
como variable intermediaria y de prondstico, de intervencion para la mejora
liderazgo, motivacién y recompensa, comunicacion interna, cohesion y

trabajo en equipo

La mejora del clima organizacional (o clima laboral) es un proceso
estratégico, consecutivo y programado que una entidad publica implementa
para cambiar o reforzar las percepciones y experiencias de sus
colaboradores en su ambito de trabajo y equipo, con el fin de lograr un clima

mas positivo, saludable y productivo.

No es solo una accion autébnoma; sino es, una gestion integral con el
propoésito de optimizar el bienestar de los colaboradores, logrando su
satisfaccion y aumentando su desempenio, con incidencia y relevancia en el

alcance de los objetivos de la entidad publica.
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. Formulacioén de la hipétesis y definicion de las variables
3.1.1. Formulacién de la hipotesis
Hipoétesis general

Existe relacién significativa entre la Gestidn del servicio publico y la mejora del clima
organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -
2024

Hipotesis especificas

1. Existe relacién significativa entre la Gestion del servicio publico y el ambiente
organizacional de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024.

2. Existe relacion significativa entre la Gestion del servicio publico y la motivacion y
pertinencia de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024.

3. Existe relacion significativa entre la Gestidn del servicio publico con el desarrollo
profesional de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024.

4. Existe relacion significativa entre la Gestion del servicio publico y la direccion y
liderazgo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024.

3.1.2. Variables
Variable 1: Gestion del servicio publico
Definiciéon conceptual

La gestion del servicio publico es un instrumento estratégico de gestion
publica cuyo propdsito es conseguir un mejor desempeino de los servidores

publicos.
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3.2

3.21.

Definiciéon operacional

La variable 1 gestion del servicio publico, fue estimada por las magnitudes
responsabilidad laboral, capacitacion laboral, gestién del rendimiento y
planeamiento, mediante la técnica encuesta y como instrumento el
cuestionario, herramientas que se aplicaron a los 111 trabajadores del
GORE Tumbes.

Variable 2: Mejora del clima organizacional
Definiciéon conceptual

El clima laboral esta referido a la congruencia de determinados factores que
inciden en el cumplimiento laboral funcional de los colaboradores; los
mismos que, aunque dependen de los colaboradores, resultan ser
responsabilidad de las entidades publicas porque son las responsables de
motivar a los colaboradores, determinando la sensacion que tienen los
colaboradores sobre la entidad publica y que se ve transparentado en
criterios de productividad, eficiencia, eficacia y calidad de los servicios

publicos.
Definiciéon operacional

La variable 2 mejora del clima organizacional fue medida por las
dimensiones ambiente organizacional, motivacién y pertinencia, desarrollo
profesional y direccion y liderazgo, mediante la técnica encuesta y como
instrumento el cuestionario, herramientas que se aplicaron a los 111
trabajadores del GORE Tumbes.

Tipo y diseio de la investigacion
Tipo y enfoque de estudio

Para el tipo de investigacion, segun Manterola et al. (2019) “En referencia al
concepto tradicional del vocablo, medir es asignar numeros a hechos y sus
objetos. La investigacion fue de tipo basica en linea descriptiva —

correlacional y de criterio cuantitativo conforme a la magnitud del estudio, de
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3.2.2.

3.3.

3.3.1.

3.3.2.

enfoque transversal, reflejando procesos por la utilizacion de datos

confiables, concisos y oportunos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
Diseno de investigacion

Se implementd el disefio no experimental, pues, se ejecuto la investigacion
sin realizar una manipulacién arbitraria de las variables, visualizando los
objetos de estudio en su contexto real que sea accesible para poder analizar
(Guevara et al. 2020).

V1

V2

Donde:

M: Muestra de estudio
V1: Gestiéon Publica
V2: Clima Organizacional

r: Relacién entre Variables
Poblaciéon y muestra
Poblacion

Se constituyd por 452 colaboradores del GORE TUMBES. De acuerdo con
Moreno (2021) define a la poblacion como una variedad de casos,
determinados, limitados y accesibles, que es una referencia para determinar

la muestra que permite establecer juicios predeterminados.
Muestra

Hadi et al. (2023) indica que la muestra es el grupo de individuos

seleccionados en funcidén a una poblacion, cuyos resultados se usan para
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realizar inferencias o generalizaciones (p. 77). El tamafio de la muestra es el

siguiente:
€ 6.8%
P 0.56
Q 0.44
452
Z0.95 1.645
N =452

Donde N = Poblacion de colaboradores del GORE TUMBES

1 - a=090 Nivel de confianza

a=0.10

e
2

=Z 10 =Zggs = 1.645
1

2

Nle—@PQ 452 %1.645% *0.56 * 0.44
2 : : : —1102=111

n= =
€ (N=1)+2” PO 0.068" *451+1.65" *0.56 * 0.4

2

n =111

3.4.

3.4.1.

Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Métodos
Método inductivo

Se aplico el analisis inferenciado de encuestas a través de recolecciéon de
informacion y observaciones con el propdsito de determinar, la existencia o
no, de asociacion significativa entre la gestion del servicio publico y la mejora
del clima organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del GORE

Tumbes en los afos 2023 y 2024 teniendo en cuenta la base de datos
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3.4.2.

pertinente. (Romero et al. 2021)
Método descriptivo

Se aplicaron acciones que lograron recopilar, organizar, presentar, analizar
y resumir los resultados, como consecuencia de las observaciones,
consignando detalladamente, la informacién congruente de la gestion del
servicio publico y, simultdneamente, de la mejora del clima organizacional
del trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes en los afios 2023
y 2024. (Huacchillo, 2021).

Técnicas e instrumentos

Técnicas:

Encuesta

La técnica de encuesta, metodoldégicamente, es usar el cuestionario
personalizado a los colaboradores de las dependencias identificadas en la
unidad de analisis, precisando las preguntas que priorizan la relacién y

relevancia de los objetivos de estudio (Arias y Covinos, 2021).

Instrumentos:

3.4.3.

Cuestionario

Herramienta que consigné las interrogantes vinculantes a cada variable
aplicada a los 111 trabajadores del GORE Tumbes (Manterola et al. 2019)

Confiabilidad y validacién del instrumento.
Confiabilidad

Para asegurar que los instrumentos utilizados en este estudio sean
confiables, se aplicd el coeficiente alfa de Cronbach a cada variable.
(Romero et al. 2021)
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,889 20

Validacioén

La validacion de los instrumentos fue sometida a juicio de valor de expertos,
quienes validaron los criterios establecidos en las variables, dimensiones,

indicadores e items (Arias y Covinos, 2021).
3.4.4. Procesamiento de datos
De acuerdo con Sanchez et al. (2018)

El método de recoleccion de datos fue la encuesta, usando procedimientos
estandarizados de recoleccién y analisis de informacion de la muestra con
el proposito de explorar, describir, predecir y/o explicar sus caracteristicas;
precisando que el instrumento a usar fue el cuestionario, con exigentes

requisitos de confiabilidad y validez.

Los datos recolectados, fueron evaluados, criticamente, a través de los
resultados de los cuestionarios, aplicando control de calidad con fines de
correccion  pertinente. Seguidamente, se codificaron los datos,
precodificados en la etapa de recoleccion, convirtiéndolos en claves
numéricas, segun la respuesta estimada en cada una de las variables.
Posteriormente, se clasificaron los datos conforme a la codificacion, escala
y nivel de medicion e indicadores de cada variable procediéndose a
registralos en una base de datos electronica disefada en el Software

Microsoft Excel.

El procesamiento de los datos se realizara el software estadistico SPSS,
precisando que los datos resultantes seran analizados en contexto de base

tedrica, y analisis estadistico descriptivo.

Finalmente se procesaron los datos individualmente utilizando técnicas

estadisticas descriptivas (tablas y graficos) por distribucion de frecuencia,
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cuadros estadisticos de doble entrada, grafico de barras y para la
constatacion de la hipétesis de investigacion se determind con la prueba de

correlacion Rho de Spearman.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 1
Considero que la distribucion de los ambientes de la entidad favorece el clima
organizacional
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje oo
valido acumulado
Valido  Nunca 2 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 18 16,2 16,2 18,0
A veces 37 33,3 33,3 51,4
Casi siempre 34 30,6 30,6 82,0
Siempre 20 18,0 18,0 100,0
Total 111 100,0 100,0
Figura 1

Considero que la distribucion de los ambientes de la entidad favorece el clima

organizacional

40

30

20

Frecuencia

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la Tabla 1 y Figura 1 se observa que el 33,3% de los encuestados manifesto
que “a veces” considera que la distribucién de los ambientes de la entidad favorece
el clima organizacional, mientras que el 30,6% indicé “casi siempre” y el 18,0%
senald “siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los colaboradores
percibe que la organizacion fisica de los espacios contribuye de manera favorable
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al ambiente laboral y al trabajo en equipo en el GORE Tumbes. Asimismo, el 16,2%
respondio “casi nunca” y el 1,8% “nunca”, reflejando que aun existen algunas
limitaciones relacionadas con la distribucién de los ambientes institucionales. Los
resultados evidencian una percepcion mayormente favorable respecto a la
influencia de los ambientes de trabajo sobre el clima organizacional; sin embargo,
aun es necesario fortalecer las condiciones fisicas y organizacionales para mejorar

la interaccion y desempefio de los colaboradores.

Tabla 2
Considero que los servidores de la entidad disponen de equipos modernos y de

buen acceso al TIC que favoreciendo el clima organizacional

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Nunca 5 4,5 4,5 45
Casi nunca 16 14,4 14,4 18,9
A veces 48 43,2 43,2 62,2
Casi siempre 24 21,6 21,6 83,8
Siempre 18 16,2 16,2 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 2
Considero que los servidores de la entidad disponen de equipos modernos y de

buen acceso al TIC que favoreciendo el clima organizacional

50
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En la Tabla 2 y Figura 2 se observa que el 43,2% de los encuestados manifesto
que “a veces” considera que los servidores de la entidad disponen de equipos
modernos y de un buen acceso a las TIC que favorecen el clima organizacional,
mientras que el 21,6% indicé “casi siempre” y el 16,2% sefialé “siempre”, lo que

evidencia que una parte importante de los colaboradores percibe que los recursos
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tecnoldgicos contribuyen de manera aceptable al desempefio laboral y al trabajo en
equipo en el GORE Tumbes. Asimismo, el 14,4% respondio “casi nunca” y el 4,5%
“nunca’”, reflejando que aun existen limitaciones relacionadas con la disponibilidad
y modernizacion de los equipos tecnoldgicos. Los resultados evidencian una
percepcion moderadamente favorable respecto al acceso a equipos y TIC; sin
embargo, es necesario fortalecer la infraestructura tecnolégica para mejorar el clima

organizacional y la eficiencia de las labores institucionales.

Tabla 3
Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo o

departamento son cordiales

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Nunca 5 4,5 4,5 45
Casi nunca 13 1,7 1,7 16,2
A veces 45 40,5 40,5 56,8
Casi siempre 30 27,0 27,0 83,8
Siempre 18 16,2 16,2 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 3
Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo o

departamento son cordiales
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En la Tabla 3 y Figura 3 se observa que el 40,5% de los encuestados manifesto
que “a veces” considera que las relaciones interpersonales entre el jefe y los
miembros del equipo de trabajo o departamento son cordiales, mientras que el
27,0% indico “casi siempre” y el 16,2% sefalod “siempre”, lo que evidencia que una

parte importante de los colaboradores percibe un nivel aceptable de interaccion y
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convivencia laboral en el GORE Tumbes. Asimismo, el 11,7% respondid “casi
nunca” y el 4,5% “nunca”, reflejando que aun existen algunas dificultades en las
relaciones interpersonales dentro de los equipos de trabajo. Los resultados
evidencian una percepcion moderadamente favorable respecto a la cordialidad
entre jefes y colaboradores; sin embargo, es necesario fortalecer la comunicacion,

liderazgo y trabajo en equipo para mejorar el clima organizacional y el desempeio

institucional.

Tabla 4

Considera que existe sobrecarga laboral en la entidad que limita un adecuado

clima organizacional

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nunca 3 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 9 8,1 8,1 10,8
A veces 35 31,5 31,5 42,3
Casi siempre 45 40,5 40,5 82,9
Siempre 19 171 17,1 100,0
Total 111 100,0 100,0
Figura 4

Considera que existe sobrecarga laboral en la entidad que limita un adecuado

clima organizacional
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En la Tabla 4 y Figura 4 se observa que el 40,5% de los encuestados manifesto
que “casi siempre” considera que existe sobrecarga laboral en la entidad que limita
un adecuado clima organizacional, mientras que el 31,5% indicé “a veces” y el

17,1% sefalo “siempre”, lo que evidencia que una gran parte de los colaboradores
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percibe que la carga laboral afecta el desempefo, la motivacion y el trabajo en
equipo en el GORE Tumbes. Asimismo, el 8,1% respondio “casi nunca” y el 2,7%
‘nunca”, reflejando que son pocos los trabajadores que no perciben esta
problematica dentro de la institucion. Los resultados evidencian una percepcion
desfavorable respecto a la distribucion de la carga laboral, por lo que resulta
necesario fortalecer la organizacion del trabajo y la asignacion equilibrada de

funciones para mejorar el clima organizacional y el bienestar de los colaboradores.

Tabla 5
Considera que la entidad estimula la participacion de las personas para encontrar

soluciones creativas a los problemas

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Nunca 1 9 ,9 9
Casi nunca 10 9,0 9,0 9,9
A veces 32 28,8 28,8 38,7
Casi siempre 38 34,2 34,2 73,0
Siempre 30 27,0 27,0 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 5
Considera que la entidad estimula la participacion de las personas para encontrar

soluciones creativas a los problemas

Frecuencia

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la Tabla 5 y Figura 5 se observa que el 34,2% de los encuestados manifesto
que “casi siempre” considera que la entidad estimula la participacién de las
personas para encontrar soluciones creativas a los problemas, mientras que el
28,8% indico “a veces” y el 27,0% sefalo “siempre”, lo que evidencia que una parte

importante de los colaboradores percibe que en el GORE Tumbes existe apertura
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para promover la participacién y el trabajo colaborativo en la solucion de dificultades
institucionales. Asimismo, el 9,0% respondié “casi nunca” y el 0,9% “nunca’,
reflejando que son pocos los trabajadores que consideran limitada esta practica
dentro de la entidad. Los resultados evidencian una percepcion favorable respecto
al estimulo de la participacion y creatividad de los colaboradores; sin embargo, es
necesario continuar fortaleciendo los espacios de integracién y comunicacion para

consolidar el trabajo en equipo y mejorar el clima organizacional.

Tabla 6
Considera que la entidad dedica tiempo a revisar que se requiere, para mejorar el

desemperio de las personas

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Nunca 7 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 11 9,9 9,9 16,2
A veces 49 44 1 44 1 60,4
Casi siempre 25 22,5 22,5 82,9
Siempre 19 171 17,1 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 6
Considera que la entidad dedica tiempo a revisar que se requiere, para mejorar el

desempefio de las personas

Frecuencia

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la Tabla 6 y Figura 6 se observa que el 44,1% de los encuestados manifesto
que “a veces” considera que la entidad dedica tiempo a revisar lo que se requiere
para mejorar el desempefio de las personas, mientras que el 22,5% indico “casi

siempre” y el 17,1% senald “siempre”, o que evidencia que una parte importante
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de los colaboradores percibe esfuerzos moderados por parte del GORE Tumbes
para evaluar y fortalecer el desempefio laboral. Asimismo, el 9,9% respondio “casi
nunca” y el 6,3% “nunca”, reflejando que aun existen limitaciones en las acciones
de seguimiento y mejora del desempefio de los trabajadores. Los resultados
evidencian una percepcidn moderadamente favorable respecto al interés
institucional por mejorar el desempefio de las personas; sin embargo, es necesario
fortalecer las estrategias de evaluacion, capacitacion y retroalimentacion para

consolidar un mejor clima organizacional y trabajo en equipo.

Tabla 7
Considera que las practicas culturales compartidas en la entidad favorecen el

clima organizacional

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Véalido  Nunca 10 9,0 9,0 9,0
Casi nunca 10 9,0 9,0 18,0
A veces 31 27,9 27,9 45,9
Casi siempre 35 31,5 31,5 77,5
Siempre 25 22,5 22,5 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 7
Considera que las practicas culturales compartidas en la entidad favorecen el

clima organizacional
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En la Tabla 7 y Figura 7 se observa que el 31,5% de los encuestados manifesto
que “casi siempre” considera que las practicas culturales compartidas en la entidad

favorecen el clima organizacional, mientras que el 27,9% indico “a veces” y el
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22,5% sefald “siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los
colaboradores percibe que las costumbres, valores y formas de interaccion dentro
del GORE Tumbes contribuyen de manera favorable al ambiente laboral y al trabajo
en equipo. Asimismo, el 9,0% respondié “casi nunca” y otro 9,0% “nunca”,
reflejando que aun existen algunos colaboradores que no perciben una adecuada
integracion cultural dentro de la entidad. Los resultados evidencian una percepcion
favorable respecto a las practicas culturales institucionales; sin embargo, es
necesario fortalecer las actividades de integracién y cultura organizacional para

mejorar las relaciones laborales y el desempefio colectivo.

Tabla 8

Considera que en la entidad los jefes de area promueven la practica de valores

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o0
valido acumulado
Vélido  Nunca 9 8,1 8,1 8,1
Casi nunca 18 16,2 16,2 24,3
A veces 32 28,8 28,8 53,2
Casi siempre 25 22,5 22,5 75,7
Siempre 27 24,3 24,3 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 8

Considera que en la entidad los jefes de area promueven la practica de valores
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En la Tabla 8 y Figura 8 se observa que el 28,8% de los encuestados manifesto
que “a veces” considera que en la entidad los jefes de area promueven la practica
de valores, mientras que el 24,3% indicd “siempre” y el 22,5% sefalé “casi
siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los colaboradores percibe

esfuerzos favorables por parte de los lideres para fomentar valores institucionales
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dentro del GORE Tumbes. Asimismo, el 16,2% respondié “casi nunca” y el 8,1%
“‘nunca”, reflejando que aun existen percepciones de debilidad en la promocion
constante de valores por parte de algunas jefaturas. Los resultados evidencian una
percepcion moderadamente favorable respecto al liderazgo y promocion de valores
institucionales; sin embargo, es necesario fortalecer las acciones de liderazgo ético,
integracion y comunicacion para consolidar un mejor clima organizacional y trabajo

en equipo.

Tabla 9
Considera que los servidores son considerados como conocedores de su trabajo

y reciben el trato como tal

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nunca 8 7,2 7,2 7,2
Casi nunca 2 1,8 1,8 9,0
A veces 31 27,9 27,9 36,9
Casi siempre 27 24,3 24,3 61,3
Siempre 43 38,7 38,7 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 9
Considera que los servidores son considerados como conocedores de su trabajo

y reciben el trato como tal
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En la Tabla 9 y Figura 9 se observa que el 38,7% de los encuestados manifesto
que “siempre” considera que los servidores son reconocidos como conocedores de
su trabajo y reciben el trato correspondiente, mientras que el 27,9% indicé “a veces”
y el 24,3% sefalo “casi siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los

colaboradores percibe reconocimiento y valoracion de sus capacidades dentro del
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GORE Tumbes. Asimismo, el 7,2% respondié “nunca”’ y el 1,8% “casi nunca”,
reflejando que aun existen algunos trabajadores que no perciben un adecuado
reconocimiento laboral. Los resultados evidencian una percepcién favorable
respecto al reconocimiento de las competencias y experiencia de los servidores;
sin embargo, es necesario continuar fortaleciendo las politicas de valoracion,
motivacion y trato equitativo para consolidar un mejor clima organizacional y

fortalecer el trabajo en equipo.

Tabla 10
Considera que los servidores de la entidad por su desemperio destacado reciben

reconocimientos adicionales

Frecuencia Porcentaje F’orgejntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Casinunca 10 9,0 9,0 9,0
A veces 11 9,9 9,9 18,9
Casi siempre 45 40,5 40,5 59,5
Siempre 45 40,5 40,5 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 10
Considera que los servidores de la entidad por su desemperio destacado reciben

reconocimientos adicionales
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Enla Tabla 10 y Figura 10 se observa que el 40,5% de los encuestados manifestd
que “casi siempre” considera que los servidores de la entidad por su desempefio
destacado reciben reconocimientos adicionales, mientras que otro 40,5% sefald
“siempre”, lo que evidencia que una gran parte de los colaboradores percibe que
en el GORE Tumbes existe reconocimiento hacia el desempefio laboral y los logros

obtenidos por los trabajadores. Asimismo, el 9,9% respondi6 “a veces” y el 9,0%
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“casi nunca”’, reflejando que aun existen algunas percepciones de insuficiente
reconocimiento dentro de la institucion. Los resultados evidencian una percepcion
altamente favorable respecto al reconocimiento del desempeno de los servidores,
lo cual contribuye positivamente a la motivacion, el clima organizacional y el

fortalecimiento del trabajo en equipo dentro de la entidad.

Tabla 11
Considera que el plan de desarrollo de las personas establecido en la entidad

favorece el clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 2 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 4 3,6 3,6 54
A veces 45 40,5 40,5 45,9
Casi siempre 32 28,8 28,8 74,8
Siempre 28 25,2 25,2 100,0

Total 111 100,0 100,0

Figura 11
Considera que el plan de desarrollo de las personas establecido en la entidad

favorece el clima organizacional
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En la Tabla 11y Figura 11 se observa que el 40,5% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que el plan de desarrollo de las personas establecido en
la entidad favorece el clima organizacional, mientras que el 28,8% indicé “casi
siempre” y el 25,2% senal6 “siempre”, lo que evidencia que una parte importante
de los colaboradores percibe que las acciones orientadas al desarrollo del personal
contribuyen de manera aceptable al ambiente laboral y al trabajo en equipo en el
GORE Tumbes. Asimismo, el 3,6% respondié “casi nunca” y el 1,8% “nunca”,

47



reflejando que son pocos los trabajadores que no perciben beneficios del plan de
desarrollo institucional. Los resultados evidencian una percepcién moderadamente
favorable respecto al desarrollo del personal y su influencia en el clima
organizacional; sin embargo, es necesario fortalecer las estrategias de
capacitacién, crecimiento profesional y motivacion para mejorar el desempefio y la

integracion de los colaboradores.

Tabla 12
Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar

solucion a los problemas

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nunca 1 9 ,9 9
Casi nunca 4 3,6 3,6 45
A veces 50 45,0 45,0 49,5
Casi siempre 34 30,6 30,6 80,2
Siempre 22 19,8 19,8 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 12
Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar

solucioén a los problemas
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En la Tabla 12 y Figura 12 se observa que el 45,0% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que cada uno cuenta con los elementos de trabajo
necesarios que permiten dar solucion a los problemas, mientras que el 30,6% indico
“casi siempre” y el 19,8% senalé “siempre”, lo que evidencia que una parte
importante de los colaboradores percibe que en el GORE Tumbes los recursos y

herramientas de trabajo disponibles contribuyen de manera aceptable al
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desempeno de sus funciones y al trabajo en equipo. Asimismo, el 3,6% respondio
“casi nunca”’ y el 0,9% “nunca”, reflejando que son pocos los trabajadores que
consideran insuficientes los elementos de trabajo proporcionados por la entidad.
Los resultados evidencian una percepcion moderadamente favorable respecto a la
disponibilidad de herramientas y recursos laborales; sin embargo, es necesario
fortalecer la provision de equipos y materiales para mejorar la capacidad de

respuesta, el clima organizacional y el desempefio institucional.

Tabla 13
Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin

de mejorar la calidad del trabajo y familiar

E . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Casi nunca 9 8,1 8,1 8,1
A veces 35 31,5 31,5 39,6
Casi siempre 28 25,2 25,2 64,9
Siempre 39 35,1 35,1 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 13
Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin

de mejorar la calidad del trabajo y familiar
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En la Tabla 13 y Figura 13 se observa que el 35,1% de los encuestados manifestd
que “siempre” considera que existe preocupacion por mantener actualizado
técnicamente al personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo, mientras que
el 31,5% indico “a veces” y el 25,2% sefialé “casi siempre”, lo que evidencia que
una parte importante de los colaboradores percibe interés institucional por fortalecer

las capacidades técnicas y el desempeno laboral en el GORE Tumbes. Asimismo,
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el 8,1% respondié “casi nunca”, reflejando que aun existen algunos trabajadores
que consideran insuficientes las acciones de actualizacion y capacitacién del
personal. Los resultados evidencian una percepcion favorable respecto a la
preocupacion institucional por el desarrollo técnico de los colaboradores; sin
embargo, es necesario continuar fortaleciendo las estrategias de capacitacion.

Tabla 14
Considera que los ascensos y promocion de puestos en la entidad favorecen el

clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Nunca 3 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 12 10,8 10,8 13,5
A veces 48 43,2 43,2 56,8
Casi siempre 25 22,5 22,5 79,3
Siempre 23 20,7 20,7 100,0

Total 111 100,0 100,0

Figura 14
Considera que los ascensos y promocion de puestos en la entidad favorecen el

clima organizacional
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En la Tabla 14 y Figura 14 se observa que el 43,2% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que los ascensos y promocion de puestos en la entidad
favorecen el clima organizacional, mientras que el 22,5% indico “casi siempre” y el
20,7% sefald “siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los
colaboradores percibe de manera moderada que las oportunidades de crecimiento
laboral contribuyen al ambiente organizacional en el GORE Tumbes. Asimismo, el

10,8% respondié “casi nunca” y el 2,7% “nunca”’, reflejando que aun existen
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percepciones de limitaciones en los procesos de ascenso y promocion interna. Los
resultados evidencian una percepcion moderadamente favorable respecto a las
oportunidades de crecimiento laboral; sin embargo, es necesario fortalecer las

politicas de promocion y reconocimiento profesional.

Tabla 15
Considero que siento que, trabajando en la entidad, puedo desarrollar mis

competencias profesionales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado
Valido Casi nunca 27 24,3 24,3 24,3
A veces 29 26,1 26,1 50,5
Casi siempre 25 22,5 22,5 73,0
Siempre 30 27,0 27,0 100,0

Total 111 100,0 100,0

Figura 15
Considero que siento que, trabajando en la entidad, puedo desarrollar mis

competencias profesionales
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En la Tabla 15 y Figura 15 se observa que el 27,0% de los encuestados manifestd
que “siempre” considera que trabajando en la entidad puede desarrollar sus
competencias profesionales, mientras que el 26,1% indico “a veces” y el 24,3%
sefalé “casi nunca”, lo que evidencia percepciones divididas respecto a las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro del GORE Tumbes.
Asimismo, el 22,5% respondi6 “casi siempre”, reflejando que una parte importante
de los colaboradores si percibe posibilidades de fortalecer sus capacidades
profesionales en la institucion. Los resultados evidencian una percepcién moderada

respecto al desarrollo de competencias profesionales, por lo que resulta necesario
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fortalecer las politicas de capacitacion, crecimiento profesional y motivacién laboral

para mejorar el clima organizacional y consolidar el trabajo en equipo en la entidad.

Tabla 16
Considero que el compromiso con la mision por parte de los directivos de la

entidad favorece el clima organizacional

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Nunca 1 9 9 9
Casi nunca 3 2,7 2,7 3,6
A veces 59 53,2 53,2 56,8
Casi siempre 31 27,9 27,9 84,7
Siempre 17 15,3 15,3 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 16
Considero que el compromiso con la mision por parte de los directivos de la

entidad favorece el clima organizacional
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En la Tabla 16 y Figura 16 se observa que el 53,2% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que el compromiso con la misién por parte de los directivos
de la entidad favorece el clima organizacional, mientras que el 27,9% indic6 “casi
siempre” y el 15,3% senald “siempre”, o que evidencia que una parte importante
de los colaboradores percibe de manera moderada el involucramiento de los
directivos con la mision institucional en el GORE Tumbes. Asimismo, el 2,7%
respondio “casi nunca”y el 0,9% “nunca”, reflejando que son pocos los trabajadores
que consideran inexistente dicho compromiso. Los resultados evidencian una
percepcion moderadamente favorable respecto al compromiso de los directivos con

la mision institucional; sin embargo, es necesario fortalecer el liderazgo, la
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identificacion institucional y la comunicacion organizacional para mejorar el clima

laboral y consolidar el trabajo en equipo dentro de la entidad.

Tabla 17
Considera que en la entidad orientan y capacitan constantemente para mejorar el

trabajo de oficina

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o0

valido acumulado
Valido Casi nunca 7 6,3 6,3 6,3
A veces 47 42,3 42,3 48,6
Casi siempre 22 19,8 19,8 68,5
Siempre 35 31,5 31,5 100,0

Total 111 100,0 100,0

Figura 17
Considera que en la entidad orientan y capacitan constantemente para mejorar el

trabajo de oficina
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En la Tabla 17 y Figura 17 se observa que el 42,3% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que en la entidad orientan y capacitan constantemente
para mejorar el trabajo de oficina, mientras que el 31,5% indicé “siempre” y el 19,8%
sefalé “casi siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los
colaboradores percibe que las acciones de orientacion y capacitacion en el GORE
Tumbes se desarrollan de manera moderada. Asimismo, el 6,3% respondié “casi
nunca’, reflejando que aun existen algunos trabajadores que consideran
insuficientes las actividades de capacitacion institucional. Los resultados
evidencian una percepcion moderadamente favorable respecto a la orientacion y

capacitacién del personal; sin embargo, es necesario fortalecer los programas de
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formacion continua y asistencia técnica para mejorar el desempenio laboral, el clima

organizacional y el trabajo en equipo dentro de la entidad.

Tabla 18
Considero que la confianza que me proporciona el directorio de la Entidad

favorece el clima organizacional

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Nunca 1 9 ,9 9
Casi nunca 10 9,0 9,0 9,9
A veces 40 36,0 36,0 45,9
Casi siempre 25 22,5 22,5 68,5
Siempre 35 31,5 31,5 100,0
Total 111 100,0 100,0

Figura 18
Considero que la confianza que me proporciona el directorio de la Entidad

favorece el clima organizacional
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En la Tabla 18 y Figura 18 se observa que el 36,0% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que la confianza que le proporciona el directorio de la
entidad favorece el clima organizacional, mientras que el 31,5% indic6 “siempre” y
el 22,5% sefialo “casi siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los
colaboradores percibe que la confianza brindada por los directivos contribuye de
manera favorable al ambiente laboral y al trabajo en equipo en el GORE Tumbes.
Asimismo, el 9,0% respondio “casi nunca” y el 0,9% “nunca”, reflejando que son
pocos los trabajadores que no perciben un adecuado nivel de confianza
institucional. Los resultados evidencian una percepcion favorable respecto a la

confianza generada por el directorio; sin embargo, es necesario continuar

54



fortaleciendo las relaciones de liderazgo, comunicacion y cercania institucional para

consolidar un mejor clima organizacional y desempefio laboral.

Tabla 19

Considera que los servidores muestran confianza y seguridad en lo que hacen

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Valido  Nunca 3 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 29 26,1 26,1 28,8
A veces 37 33,3 33,3 62,2
Casi siempre 30 27,0 27,0 89,2
Siempre 12 10,8 10,8 100,0

Total 111 100,0 100,0

Figura 19

Considera que los servidores muestran confianza y seguridad en lo que hacen
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En la Tabla 19 y Figura 19 se observa que el 33,3% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que los servidores muestran confianza y seguridad en lo
que hacen, mientras que el 27,0% indicé “casi siempre” y el 10,8% sefalo
“siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los colaboradores percibe
de manera moderada la confianza y seguridad laboral dentro del GORE Tumbes.
Asimismo, el 26,1% respondio “casi nunca’ y el 2,7% “nunca”, reflejando que aun
existe un grupo considerable de trabajadores que perciben limitaciones en la
seguridad y confianza con la que se desempefian los servidores. Los resultados
evidencian una percepcion moderadamente favorable respecto a la confianza y
seguridad de los colaboradores en sus funciones; sin embargo, es necesario
fortalecer las capacidades, motivacion y acompanamiento institucional para mejorar

el desempefio laboral, el clima organizacional y el trabajo en equipo.
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Tabla 20

Considero que la integridad personal de los directivos de la entidad favorece el

clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 4 3,6 3,6 3,6
Casi nunca 11 9,9 9,9 13,5
A veces 39 35,1 35,1 48,6
Casi siempre 38 34,2 34,2 82,9
Siempre 19 171 171 100,0

Total 111 100,0 100,0

Figura 20

Considero que la integridad personal de los directivos de la entidad favorece el

clima organizacional

40

30
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Frecuencia

MNunca Casi nunca A veces

En la Tabla 20 y Figura 20 se observa que el 35,1% de los encuestados manifestd
que “a veces” considera que la integridad personal de los directivos de la entidad
favorece el clima organizacional, mientras que el 34,2% indic6 “casi siempre” y el
17,1% sefRalé “siempre”, lo que evidencia que una parte importante de los
colaboradores percibe de manera moderadamente favorable la conducta ética y la
integridad de los directivos del GORE Tumbes. Asimismo, el 9,9% respondi6 “casi
nunca” y el 3,6% “nunca”, reflejando que aun existen algunas percepciones
negativas respecto al comportamiento y ejemplo de las autoridades institucionales.
Los resultados evidencian una percepcion favorable respecto a la integridad de los
directivos; sin embargo, es necesario fortalecer el liderazgo ético, la transparencia

y las relaciones interpersonales para consolidar un mejor clima organizacional y

Casi siempre

Siempre

fortalecer el trabajo en equipo dentro de la entidad.
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4.2. Analisis correlacional

Prueba de normalidad

Se aplico la prueba de normalidad mediante el analisis de Shapiro — Wilk, en la cual
se sostiene los siguientes parametros:

Ho: La distribucién de los datos es normal (paramétrica) Rho de Pearson

H1: La distribucién de los datos no es normal (no paramétrica) Rho de Spearman

Entonces:
Si sig. (p-valor) > 0.05 aceptamos Ho (hipétesis nula) distribucién normal
Si sig. (p-valor) < 0.05 rechazamos Ho (hipotesis nula) distribucion no normal

Tabla 21

Prueba de normalidad para la variable 1

Variable 1 Shapiro - Wilk

Estadistico gl Sig.

Gestion del servicio publico
0,921 22 0,034

Nota.
El p-valor es menor que alfa, por tanto, se rechaza la hipétesis nula, indicando que

los datos de la variable 1, reflejan una distribucién no normal.

Tabla 22

Prueba de normalidad para la variable 2

Variable 2 Shapiro - Wilk

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional
0,934 22 0,027

Nota.
El p-valor es menor que alfa, por tanto, se rechaza la hipétesis nula, indicando que

los datos de la variable 2, reflejan una distribucién no normal.

En tal sentido, segun la prueba de normalidad en el presente estudio se aplica el
coeficiente R de Spearman con analisis no paramétrico, por cuanto resultaron en

las dos variables datos no normales.
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Objetivo general:

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio publico
y el clima organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -2024

Tabla 23

Correlacién entre gestion del servicio publico y el clima organizacional

Correlaciones

Gestion del Clima
servicio publico organizacional
Correlacion de Spearman 1 671
Gestion del servicio . .
publico Sig. (bilateral) 0.000
N 111 111
Correlacion de Spearman 671" 1
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0.000

N 111 111

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

Nota. Los resultados de la correlacion de Spearman evidencian una relacion
positiva y significativa entre la gestioén del servicio publico y el clima organizacional
en los colaboradores del GORE Tumbes durante el periodo 2023-2024,
obteniéndose un coeficiente de correlacion de p=0.671, lo que indica una
asociacion alta; es decir, mientras mejor sea la gestién del servicio publico, mejor
sera el clima organizacional dentro de la institucidn. Asimismo, el nivel de
significancia bilateral fue p=0.000, valor inferior a 0.01, demostrando que la relacién
encontrada es estadisticamente significativa y no se debe al azar, por lo que se

acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipoétesis nula.

58



Objetivo especifico 1:

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio publico

y el ambiente organizacional de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024

Tabla 24

Correlacion entre gestion del servicio publico y el ambiente organizacional

Correlaciones

Gestion del Ambiente
servicio publico organizacional

Correlacion de Spearman 1 ,682**

Gestion del servicio Sig. (bilateral) 0.000
publico
N 111 111
Correlacion de Spearman ,682** 1
Ambiente Sig. (bilateral) 0.000

organizacional

N 111 111

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

Nota. Los resultados de la correlacion de Spearman evidencian una relacion
positiva y significativa entre la gestidn del servicio publico y el ambiente
organizacional en los colaboradores del GORE Tumbes durante el periodo 2023—
2024, obteniéndose un coeficiente de correlacion de p=0.682, lo que indica una
asociacion alta; es decir, mientras mejor sea la gestion del servicio publico, mas
favorable sera el ambiente organizacional dentro de la institucion. Asimismo, el nivel
de significancia bilateral fue p=0.000, valor inferior a 0.01, demostrando que la
relacion encontrada es estadisticamente significativa y no se debe al azar, por lo

que se acepta la hipodtesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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Objetivo especifico 2:

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio publico
y la motivacion y pertinencia, en el equipo de colaboradores del GORE Tumbes,
2023 -2024

Tabla 25

Correlacion entre gestion del servicio publico y la motivacion y pertinencia

Correlaciones

Gestion del Motivacion y
servicio publico pertinencia
Correlacion de Spearman 1 674
Gestién del servicio . .
publico Sig. (bilateral) 0.000
N 111 111
Correlacion de Spearman ,674** 1
Motivacion y Sig. (bilateral) 0.000
pertinencia

N 111 111

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

Nota. Los resultados de la correlacion de Spearman evidencian una relacion
positiva y significativa entre la gestion del servicio publico y la motivacion y
pertinencia en los colaboradores del GORE Tumbes durante el periodo 2023-2024,
obteniéndose un coeficiente de correlacién de p=0.674, lo que indica una
asociacion alta; es decir, mientras mejor sea la gestion del servicio publico, mayores
seran los niveles de motivacion y sentido de pertinencia de los colaboradores dentro
de la institucion. Asimismo, el nivel de significancia bilateral fue p=0.000, valor
inferior a 0.01, demostrando que la relacion encontrada es estadisticamente
significativa y no se debe al azar, por lo que se acepta la hipotesis de investigacion

y se rechaza la hipotesis nula.
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Objetivo especifico 3:

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio publico
y el desarrollo profesional en el equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023
-2024

Tabla 26

Correlacién entre gestion del servicio publico y el desarrollo profesional

Correlaciones

Gestion del Desarrollo
servicio publico profesional

Correlacion de Spearman 1 ,655**

Gestion del servicio . .
publico Sig. (bilateral) 0.000
N 111 111
Correlacion de Spearman ,655** 1
Desarrollo profesional Sig. (bilateral) 0.000

N 111 111

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

Nota. Los resultados de la correlacion de Spearman evidencian una relacion
positiva y significativa entre la gestién del servicio publico y el desarrollo profesional
en los colaboradores del GORE Tumbes durante el periodo 2023-2024,
obteniéndose un coeficiente de correlacién de p=0.655, lo que indica una
asociacion alta; es decir, mientras mejor sea la gestion del servicio publico, mayores
seran las oportunidades y percepciones de desarrollo profesional de los
colaboradores dentro de la institucién. Asimismo, el nivel de significancia bilateral
fue p=0.000, valor inferior a 0.01, demostrando que la relacién encontrada es
estadisticamente significativa y no se debe al azar, por lo que se acepta la hipotesis

de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.
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Objetivo especifico 4:

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio publico
y la direccién y liderazgo en el equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -
2024

Tabla 27

Correlacion entre gestion del servicio publico y la direccion y liderazgo

Correlaciones

Gestion del Direccién y
servicio publico liderazgo

Correlacion de Spearman 1 ,658**

Gestién del servicio . .
publico Sig. (bilateral) 0.000
N 111 111

Correlacion de Spearman ,658** 1

Direccién y liderazgo Sig. (bilateral) 0.000

N 111 111

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

Nota. Los resultados de la correlacion de Spearman evidencian una relacion
positiva y significativa entre la gestién del servicio publico y la direccion y liderazgo
en los colaboradores del GORE Tumbes durante el periodo 2023-2024,
obteniéndose un coeficiente de correlacion de p=0.658, lo que indica una
asociacion alta; es decir, mientras mejor sea la gestion del servicio publico, mas
favorable sera la percepcion sobre la direccidon y el liderazgo dentro de la institucion.
Asimismo, el nivel de significancia bilateral fue p=0.000, valor inferior a 0.01,
demostrando que la relacidn encontrada es estadisticamente significativa y no se
debe al azar, por lo que se acepta la hipétesis de investigacién y se rechaza la

hipotesis nula.
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4.3.

Discusion de resultados

Respecto al objetivo general:

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio
publico y el clima organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del
GORE Tumbes, 2023 -202; en la presente investigacion se encontré un
coeficiente de correlacion de p=0.671, lo que indica una relacion alta; es
decir, mientras mejor sea la gestion del servicio publico, mejor sera el clima
organizacional dentro de la institucion. Asimismo, el nivel de significancia
bilateral fue p=0.000, valor inferior a 0.01, demostrando que la relacion
encontrada es estadisticamente significativa y no se debe al azar, por lo que

se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

Los hallazgos obtenidos en la presente investigacion son consistentes con los

planteamientos de Catay et al. (2021), quienes, en su investigacion aplicada sobre

la implementacion del proceso de clima organizacional en el Programa Nacional

Cuna Mas sostienen que:

La gestion del clima organizacional constituye un elemento clave para
mejorar la percepcion colectiva de los servidores civiles respecto a su
entorno laboral, impactando directamente en su productividad y en la calidad
del servicio que brindan a la ciudadania. Dichos autores destacan que el
ambiente de trabajo estimula determinados comportamientos en los
colaboradores, lo que repercute en la gestion institucional; y que
dimensiones como el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales y el
liderazgo son factores determinantes en la medicion del clima organizacional

dentro de instituciones publicas.

Respecto al objetivo especifico 1

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio
publico y el ambiente organizacional de colaboradores del GORE Tumbes,
2023 -2024; en el presente estudio se encontré un coeficiente de correlacion
de p=0.682, lo que indica una asociacién alta; es decir, mientras mejor sea

la gestion del servicio publico, mas favorable sera el ambiente organizacional
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dentro de la institucion. Asimismo, el nivel de significancia bilateral fue
p=0.000, valor inferior a 0.01, demostrando que la relacion encontrada es
estadisticamente significativa y no se debe al azar, por lo que se acepta la

hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

Por su parte, Gémez (2024), quien, en su tesis sobre la gestion de los servicios
publicos y la satisfaccion de los usuarios en la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande, concluye que:

El 563.4% de los trabajadores de dicha entidad calificd la gestion de los
servicios publicos en un nivel medio y solo el 14.8% en un nivel alto, mientras
que un 31.8% la ubicé en nivel bajo. Al analizar sus dimensiones, encontro
que la planificacién alcanzé6 un nivel medio en el 62.5% de los encuestados,
la organizacién en el 53.4%, la direccion en el 57% y el control en el 64%,
siendo precisamente planificacion y control las dimensiones con mayor
tendencia hacia el nivel bajo. Asimismo, la comparacién estadistica de las
medianas entre las cuatro dimensiones de gestion arrojé diferencias
significativas (H=26.887; sig.=0.000), evidenciando que los servidores
valoran mas la dimension de planificacion y otorgan menor valoracién al
control. Estos resultados corroboran que cuando los procesos de gestion del
servicio publico presentan deficiencias estructurales, el ambiente

organizacional percibido por los colaboradores tiende a deteriorarse.
Respecto al objetivo especifico 2

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio
publico y la motivacion y pertinencia, en el equipo de colaboradores del
GORE Tumbes, 2023 -2024; se encontré un coeficiente de correlacion de
p=0.674, lo que indica una asociacion alta; es decir, mientras mejor sea la
gestion del servicio publico, mayores seran los niveles de motivacién y
sentido de pertinencia de los colaboradores dentro de la institucion.
Asimismo, el nivel de significancia bilateral fue p=0.000, valor inferior a 0.01,
demostrando que la relacién encontrada es estadisticamente significativa y
no se debe al azar, por lo que se acepta la hipétesis de investigacion y se

rechaza la hipétesis nula.
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En esa linea, Godoy (2023) concluye que:

El clima laboral infiere directamente en el rendimiento de las personas y
estas, a su vez, determinan la gestion de los resultados y el logro de metas
institucionales. El autor sefiala que uno de los factores centrales del clima
laboral es la motivacion, la cual, segun Bohérquez et al. (2020, citado en
Godoy, 2023), actua como herramienta organizacional para obtener
resultados favorables en los servidores, y debe complementarse con el
incentivo de metas para impulsar el entusiasmo del trabajador y el logro de
objetivos. En esa misma linea, Manjarrez et al. (2020, citado en Godoy,
2023) senala que la autonomia del servidor es clave para revalorar su
motivacién, reconociendo que la motivacién interna tiene mayor valor que la
externa, dado que los incentivos meramente econdmicos resultan

insuficientes para sostener el compromiso institucional.
Respecto al objetivo especifico 3

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio
publico y el desarrollo profesional en el equipo de colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -2024; se reflejé un coeficiente de correlacién de p=0.655, lo
que indica una asociacion alta; es decir, mientras mejor sea la gestion del
servicio publico, mayores seran las oportunidades y percepciones de
desarrollo profesional de los colaboradores dentro de la institucion.
Asimismo, el nivel de significancia bilateral fue p=0.000, valor inferior a 0.01,
demostrando que la relacion encontrada es estadisticamente significativa y
no se debe al azar, por lo que se acepta la hipotesis de investigacion y se

rechaza la hipétesis nula.

Al respecto, Najarro (2022), quien en su tesis sobre clima organizacional y
desempeno laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de San

Antonio — Huarochiri, encontré que:

La motivacion laboral (dimensién vinculada al desarrollo profesional) registro
los niveles mas criticos del clima organizacional, pues el 37.2% de los
encuestados la ubicé en un nivel bajo, el 48.8% en un nivel medio y apenas

el 14% en un nivel alto, siendo esta la dimensién con peores resultados en
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comparaciéon con la comunicacion interpersonal (14% bajo, 55.8% medio,
30.2% alto) y la autonomia para la toma de decisiones (30.2% bajo, 44.2%
medio, 25.6% alto). Estos datos revelan que las condiciones
organizacionales de las instituciones publicas locales tienden a generar
percepciones desfavorables sobre las oportunidades de motivacion y
crecimiento profesional de sus servidores. Sin embargo, la misma
investigaciéon reportd que el 83.7% de los encuestados percibio el
desempeno laboral en un nivel alto, con una productividad laboral de 72.1%
en nivel alto, eficacia de 79.1% vy eficiencia de 76.7%, lo que sugiere que aun
con limitaciones en la motivacion institucional, los servidores mantienen
niveles elevados de rendimiento, aunque con riesgo de deterioro si dichas
condiciones no mejoran. Adicionalmente, la prueba de correlacion de
Spearman aplicada en dicho estudio arrojo un coeficiente de 0.91 entre clima

organizacional y desempefio laboral.
Respecto al objetivo especifico 4

Establecer la asociacion significativa que existe entre la gestion del servicio
publico y la direccidn y liderazgo en el equipo de colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -2024; en el presente estudio se encontré un coeficiente de
correlacion de p=0.658, lo que indica una asociacion alta; es decir, mientras
mejor sea la gestion del servicio publico, mas favorable sera la percepcion
sobre la direccion y el liderazgo dentro de la institucion. Asimismo, el nivel
de significancia bilateral fue p=0.000, valor inferior a 0.01, demostrando que
la relacion encontrada es estadisticamente significativa y no se debe al azar,
por lo que se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipétesis

nula.
Por su parte, Huamani (2024) determiné que:

Existe una relacion positiva y altamente significativa entre el ambiente
organizacional y la contribucion en la gestion en una institucion educativa de
Ate, evidenciandose un Rho de Spearman de 0.947 y un p valor de 0.000.

Estos resultados reflejan que un entorno organizacional adecuado favorece
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la participacidn y colaboracién en la gestion institucional, permitiendo

identificar y solucionar problemas de manera mas eficiente.
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1.

V. CONCLUSIONES

Se acepta la hipotesis general que establece que existe relacion significativa
entre la gestion del servicio publico y la mejora del clima organizacional del
trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023-2024,
evidenciandose una relacion positiva y alta, lo que demuestra que una adecuada
gestion del servicio publico contribuye al fortalecimiento del clima
organizacional, mejorando las relaciones laborales, la coordinacion y el
desempenio colectivo de los colaboradores dentro de la institucion (p = 0.671; p
<0.01).

Se acepta la hipotesis especifica que establece que existe relacion significativa
entre la gestion del servicio publico y el ambiente organizacional de
colaboradores del GORE Tumbes, 2023-2024, evidenciandose una asociacion
positiva y alta, lo que permite afirmar que una mejor planificacion, organizacion,
direccion y control dentro de la gestion publica favorece un ambiente
organizacional mas adecuado para el trabajo en equipo y la convivencia
institucional (p = 0.682; p < 0.01)

Se acepta la hipotesis especifica que establece que existe relacion significativa
entre la gestion del servicio publico y la motivacion y pertinencia de
colaboradores del GORE Tumbes, 2023-2024, evidenciandose una asociaciéon
positiva y alta, lo que demuestra que una adecuada gestion institucional
favorece mayores niveles de motivacion, compromiso e identificacion de los

colaboradores con los objetivos y metas de la entidad (p = 0.674; p < 0.01).

Se acepta la hipotesis especifica que establece que existe relacion significativa
entre la gestion del servicio publico y el desarrollo profesional de colaboradores
del GORE Tumbes, 2023-2024, evidenciandose una asociacion positiva y alta,
lo que indica que una mejor gestion del servicio publico contribuye a fortalecer
las oportunidades de capacitacidon, crecimiento profesional y mejora del

desempeno laboral de los servidores publicos (p = 0.655; p < 0.01).
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5. Se acepta la hipétesis especifica que establece que existe relacion significativa
entre la gestion del servicio publico y la direccién y liderazgo de colaboradores
del GORE Tumbes, 2023-2024, evidenciandose una asociacion positiva y alta,
lo que permite afirmar que un liderazgo institucional adecuado fortalece la
confianza, comunicacion, coordinacion y trabajo en equipo dentro de la entidad
(p =0.658; p <0.01).
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VI. RECOMENDACIONES

. Al Gobernador Regional del GORE Tumbes, fortalecer las politicas de gestiéon
del servicio publico mediante estrategias orientadas a mejorar la organizacion
institucional, la comunicacion interna y el trabajo colaborativo, a fin de consolidar

un clima organizacional favorable y mejorar el desempefio de los colaboradores.

. Ala Oficina de Recursos Humanos del GORE Tumbes, implementar programas
permanentes de integracion institucional, bienestar laboral y fortalecimiento del
ambiente organizacional, promoviendo relaciones interpersonales saludables y

mejores condiciones de trabajo para los servidores publicos.

. A la Gerencia General Regional y jefaturas de area del GORE Tumbes,
desarrollar mecanismos de motivacion, reconocimiento e identificacion
institucional que fortalezcan el sentido de pertenencia y compromiso de los

colaboradores con los objetivos y metas de la entidad.

. Ala Oficina de Recursos Humanos y Capacitacion del GORE Tumbes, fortalecer
los programas de capacitacién, actualizacion técnica y desarrollo profesional de
los servidores publicos, promoviendo oportunidades de crecimiento laboral que

contribuyan a mejorar la calidad del servicio y el desempefio institucional.

. Alos directivos y jefes de area del GORE Tumbes, promover estilos de liderazgo
participativo, ético y orientado al trabajo en equipo, fortaleciendo la confianza,
comunicacién y coordinacién entre colaboradores para mejorar el clima

organizacional y la eficiencia institucional.
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VIII. ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones

Indicadores items

Escala de
medicion

Responsabilidad
laboral

Tasa de absentismo

Productividad individual

Nivel de cumplimiento de metas 1,2,3,4,5

Calidad del trabajo

Tasa de rotacion voluntaria

Capacitacion
Variable 1:

Gestion del
servicio publico

Horas de capacitacién por
empleado

Tasa de participacion

Inversion en capacitacion por
empleado

Evaluacion del aprendizaje post ~ 6,7,8,9,10

capacitacion

Retorno de la inversién (ROI) de
la capacitacion

Mejora en el rendimiento post
capacitacion

Gestion del
rendimiento

Frecuencia de evaluacion de
desempefio

Distribucion de calificaciones

Tiempo promedio para lograr
objetivos

Tasa de retroalimentacion
regular

indice de rendimiento general
promedio

Proporcién de
ascensos/promociones

11,12,13,14,15

ORDINAL

Escala de Likert

Nunca (1)
Casi nunca (2)
Algunas veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
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Tasa de cumplimiento del plan
estratégico

Alineacion de proyectos a la
estrategia

Brecha de recursos estratégicos
Frecuencia de revision
estratégica

indice de eficacia estratégica
Tiempo de despliegue de la
estrategia

Planeamiento 16,17,18,19,20

indice de clima laboral global
Tasa de conflictos
resueltos/reportados

Satisfaccion con las condiciones
de trabajo

Tasa de accidentalidad laboral
Percepcién de equidad y justicia
indice de satisfaccion laboral ORDINAL

Sentido de pertenencia
: s Rotacion voluntaria de
Variable 2: Motivacion
I _ pertinenciay empleados de alto potencial 5,6,7,8,9,10
Clima Uso de beneficios y programas Nunca (1)
organizacional de bienestar Casi nunca (2)

Ratio de reconocimiento Algunas veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

Ambiente

organizacional 1,2,3,4

Escala de Likert

Tasa de promocién interna

Porcentaje de empleados con

plan de carrera

Tasa de retencion de

empleados con mentoria 11,12,13,14,15
Tiempo de antigliedad en el

puesto

Percepcién de oportunidades de

crecimiento

Desarrollo
profesional
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Direccién y
liderazgo

Puntuacién de Liderazgo en la
Encuesta de Clima

Tasa de Rotacion en Equipos
Especificos

Efectividad en la Resolucion de
Conflictos (Lider)

Nivel de Empowerment
(Autonomia)

Tasa de Conversion de
Objetivos de Equipo

16,17,18,19,20
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Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: La Gestion del servicio publico y la mejora del clima organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 — 2024

GORE

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable Metodologia
¢ Existe relacién entre la gestion Establecer la asociacion Existe relacidon significativa entre Tipo y disefo de
del servicio publico y el clima significativa que existe entre la la Gestidn del servicio publico y la investigaciéon Tipo:
organizacional del trabajo en gestion del servicio publico y el mejora del clima organizacional Aplicada
equipo de colaboradores del clima organizacional deltrabajoen del trabajo en equipo de Descriptiva - Correlacional
GORE Tumbes, 2023 -2024? equipo de colaboradores del colaboradores del GORE Tumbes, Disefio: N . tal
GORE Tumbes, 2023 -2024. 2023 -2024. Iseno: o experimenta
transversal
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Variable 1: Poblacién
1. ¢ Existira asociacion 1. Establecer la asociacion 1. Existe relacién significativa Gestién del Estuvo constituida por 452
significativa entre la gestion del significativa que existe entre la entre la Gestién del servicio estion bEI)' colaboradores del
servicio publico y el ambiente gestion del servicio publico y el publico y el ambiente  S€MVICIO PUDIICO TyMBES, 2023 -2024.

organizacional de colaboradores
del GORE Tumbes, 2023 -20247?

ambiente organizacional de
colaboradores del GORE Tumbes,
2023 -2024.

organizacional de colaboradores
del GORE Tumbes, 2023 -2024.

2. ¢ Existira asociacion
significativa entre la Gestion del
servicio publico y la motivaciéon y
pertinencia, en el equipo de

2. Establecer la asociacion
significativa que existe entre la
Gestion del servicio publico y la
motivacion y pertinencia, en el

2. Existe relacion significativa
entre la Gestion del servicio
publico y Ila motivacion vy
pertinencia de colaboradores del

colaboradores del GORE equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024.
Tumbes, 2023 -20247 GORE Tumbes, 2023 -2024.

3. ¢ Existird asociacion 3. Establecer la asociacion 3. Existe relacion significativa
significativa entre la Gestion del significativa que existe entre la entre la Gestidn del servicio
servicio publico y el desarrollo Gestion del servicio publico y el publico con el desarrollo

profesional en el equipo de
colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -20247?

desarrollo profesional en el equipo
de colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -2024.

profesional de colaboradores del
GORE Tumbes, 2023 -2024.
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Variable 2:

Clima
Organizacional

Muestra

Probabilistica comprendida
por 111 profesionales vy
técnicos que laboran en el
GORE Tumbes, 2023
2024.

Técnica e instrumento

Se aplic6 la técnica
encuesta y comao
instrumento el cuestionario,
que permitio obtener
informacion del GORE
Tumbes.




4. ¢ Existira asociacion
significativa entre la Gestion del
servicio publico y la direccién y
liderazgo en el equipo de
colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -20247

4. Establecer la asociacion
significativa que existe entre la
Gestion del servicio publico y la
direccion y liderazgo en el equipo
de colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -2024.

4. Existe relacion significativa
entre la Gestion del servicio
publico y la direccion y liderazgo
de colaboradores del GORE
Tumbes, 2023 -2024.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario

GESTION DEL SERVICIO PUBLICO

Servidor (a) publico (a):

Se le solicita colaboracién en la aplicacion de una encuesta a través de un

cuestionario.

El propdsito del cuestionario es obtener respuesta sobre las reacciones de

satisfaccion o insatisfaccion como consecuencia de las afirmaciones consignadas.

Lea las afirmaciones y otorgue calificacion, consignado un aspa (X), segun su juicio

de valor, conforme a la Escala de Likert implementada en el instrumento siguiente:

1 2 3 4 5
ALGUNAS
NUNCA CASI NUNCA VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
iTEM DIMENSIONES 112(/3(4|5

DIMENSION 1: RESPONSABILIDAD LABORAL

Se han formulado planes estratégicos y operativos que
facilitan las caracteristicas del publico objetivo

Se han implementado planes operativos que cuantifican

2 . - ,
los bienes y servicios necesarios
Se aplican evaluaciones periddicas a la gestion del
3 servicio para actualizar los requerimientos ciudadanos
que mejoren su atencién
4 Se formulan estrategias vinculadas al servicio publico que
otorgue acceso a los beneficiarios
Los procesos de atencion ciudadana estan direccionados
5 a comunicar responsablemente para prevenir y reducir
sanciones
DIMENSION 2: CAPACITACION
6 Los procedimientos administrativos eliminan costos no

esenciales a los ciudadanos
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Se aplica la simplificacion administrativa con fines de
agilizar tramites y reducir la influencia burocratica

Se han implementado plataformas o ventanillas virtuales
al servicio publico para acceder a un bien o servicio

La gestidn publica orientada al servicio presupone un
presupuesto por resultados y metas de servicio al publico

10

La implementacion presupuestal de la gestion publica
orientada al servicio esta restringida a disciplina fiscal

DIMENSION 3: GESTION DEL RENDIMIENTO

11

El parametro de eficiencia es ejecutado en funcion de los
propdsitos de la entidad publica

12

Se implementan parametros o criterios de desempeno en
la gestion del servicio publico

13

Se respetan los derechos laborales del servidor publico

14

Se realiza un procedimiento de seleccidon de servidores
publicos respetando el perfil del cargo

15

Se evalua, periddicamente, el rendimiento laboral segun
responsabilidades y competencias en funcidén de las
metas de la entidad publica

DIMENSION 4: PLANEAMIENTO

16

Se capacita, responsablemente, al servidor publico
cumpliendo con una educacion continua

17

Se aplica procesos de evaluacion sobre la pertinencia de
las funciones en el servicio publico

18

Se aplica procesos de evaluacion sobre la eficiencia de
los resultados en las gestiones publicas del servicio,
teniendo en cuenta las metas de la entidad publica y la
satisfaccion ciudadana

19

Se aplica procesos de evaluacion sobre la eficacia de los
resultados en las gestiones publicas del servicio, teniendo
en cuenta las metas de la entidad publica y la satisfaccion
ciudadana

20

Se analiza la implicancia del servicio publico y la
satisfaccion ciudadana, a través de la revision y analisis
del libro de reclamaciones
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Servidor (a) publico (a):

Se le solicita colaboracion en la aplicacion de una encuesta a través de un

cuestionario.

El proposito del cuestionario es obtener respuesta sobre las reacciones de

satisfaccion o insatisfacciébn como consecuencia de las afirmaciones consignada.

Lea las afirmaciones y otorgue calificacidn, consignado un aspa (X), segun su juicio

de valor, conforme a la Escala de Likert implementada en el instrumento siguiente:

practica de valores y virtudes

1 2 3 4 5
ALGUNAS
NUNCA CASI NUNCA VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° DIMENSIONES Valoracion
1123|415
DIMENSION 1: AMBIENTE ORGANIZACIONAL
01 Segun su opinion la racionalizacion de los ambientes de la
entidad publica es positiva para el ambiente organizacional
Segun su opinion los colaboradores cuentan con equipos
02 | avanzados y de viables al TIC que mejora el ambiente
organizativo
03 Las relaciones interindividuales del superior y el
subordinado, en el equipo de trabajo, son afables
Segun su opinidn, se determina excesos laborales en la
04 ; s . . o
entidad publica que restringe el ambiente organizativo
DIMENSION 2: MOTIVACION Y PERTINENCIA
Considera que la entidad publica promueve la
05 | participacién de los colaboradores para aportar soluciones
innovadoras a los problemas
06 Considera que su instituciéon evalua el tiempo necesario
para optimizar el desempefio de los colaboradores
Se considera que la praxis cultural propiciada por la entidad
07 | publica ayuda, positivamente, al ambiente de la
organizacion
08 Considera que, en su institucion, los superiores facilitan la
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Considera que los colaboradores son distinguidos por su

09 conocimiento laboral y se les da un trato reciproco.
Considera que los colaboradores de su entidad reciben
10 | reconocimientos adicionales por su desempefio eficiente y
eficaz
DIMENSION 3: DESARROLLO PROFESIONAL
Considera que la implementacién y ejecucion del plan de
11 | desarrollo de las personas beneficia el ambiente de la
organizacion
Los colaboradores son suministrados de articulos y
12 | equipos suficientes para responder a la solucion
problematica
Se evidencia alguna politica de actualizar, técnicamente, a
13 | los colaboradores con el propdsito de mejorar sus
competencias laborales
14 Considera que la promocién de cargos sirve o apoyan el
ambiente de la organizacion.
Considera que laborar en su institucion le permite estar
15 | actualizado y desarrollado para ser mas competente
profesionalmente
DIMENSION 4: DIRECCION Y LIDERAZGO
Considera que los directivos estan alineados con la
16 | mision de su institucion, satisfaciendo el ambiente de la
organizacion
17 Considera que en su centro de trabajo capacitan a los
colaboradores para mejorar la labor individual y en equipo
Considera que los niveles de confianza de los superiores a
18 | los subordinados, en la entidad publica, beneficia el
ambiente organizativo
Considera a los colaboradores de su institucion como
19 | personas de confianza y responsables en sus funciones y
responsabilidades
20 Considera a los directivos de su centro de trabajo como

personas integras que influyen en el ambiente organizativo.
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Anexo 4: Informe de opinién de expertos de instrumentos de medicion

Apellidos y Nombres del experto (a)

Cargo o Institucion donde labora

Mencién de titulo o grado

Montoya Perez Oscar Napoleén

Docente Universitario

Magister en Gestion Publica

I. TITULO: La Gestién del servicio publico y la mejora del clima organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

N°  INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5| 10| 15| 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100
1 TITuLo Hace.referenma al prpblema X
mencionando las variables
> |CLARIDAD Esta fprmulado con lenguaje X
apropiado
3 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables
Esta acorde a los cambios en la '
4 |ACTUALIDAD Administracion Moderna X
5 ORGANIZACION Existe una organizacién Légica X
Comprende los aspectos en
6 |[SUFICIENCIA . i X
cantidad y calidad
Adecuado para valorar los
7 |INTENCIONALIDAD |aspectos de la cultura X
organizacional
8 CONSISTENCIA  ESta basado en aspectos X
tedrico-cientificos
Entre los indicadores y las
9 |COHERENCIA , . X
dimensiones
10 METODOLOGIA -2 estrategia responde al X
propdsito del diagnostico
TOTAL 100




ll. OPINION DE APLICABILIDAD:

( X) Elinstrumento es aplicable por reunir las condiciones especificas del mismo.
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado
IV. PROMEDIO DE VALORACION: |MUY BUENA

Autores del Instrumento: Br. José Luis Morales Hidalgo

Lugar y fecha: Tumbes, 30 de setiembre del 2025
DNI N° 42291524
Teléfono N° 972862689 B

Firma del experto /\./‘-

-
Oscar Napoleon Montoya Perez
MAT. 15-0132



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS EN INSTRUMENTO DE MEDICION

Apellidos y Nombres del experto (a)

Cargo o Institucién donde labora

Mencién de titulo o grado

Paz Lopez Manuel Ernesto

Docente Universitario

Doctor en Contabilidad

I. TITULO: La Gestién del servicio publico y la mejora del clima organizacional del trabajo en equipo de colaboradores del GORE Tumbes, 2023 -2024

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

N°  INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5 | 10| 15| 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75 80| 85| 90| 95| 100
1 TITULO Hace.referenma al prgblema X
mencionando las variables
5> |CLARIDAD Esta fgrmulado con lenguaje X
apropiado
3 | OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables
Esta acorde a los cambios en la X
4 |ACTUALIDAD Administracion Moderna
. X
5 |ORGANIZACION Existe una organizacion Logica
6 |SUFICIENCIA Comprende Iqs aspectos en X
cantidad y calidad
Adecuado para valorar los X
7 |INTENCIONALIDAD | aspectos de la cultura
organizacional
8 (CONSISTENCIA ~ ESté basado en aspectos X
tedrico-cientificos
9 | COHERENCIA E.ntre Iqs indicadores y las X
dimensiones
10 METODOLOGIA -8 estrategia responde al X
propésito del diagnéstico
TOTAL 100




1I.OPINION DE APLICABILIDAD: Autores del Instrumento: Br. José Luis Morales Hidalgo

( X) Elinstrumento es aplicable por reunir las condiciones especificas del mismo. Lugar y fecha: Tumbes, 30 de setiembre del 2025
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado DNI N° 02611949

IV. PROMEDIO DE VALORACION: [MUY BUENA Teléfono N° 950698402
Firma del experto

o./l2

Paz Lopez Manuel Ernesto MAT.
15-0044



