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PRESENTACION

Sefiores Miembros del Jurado:

Siguiendo con el procedimiento del “Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Post
Grado de la Universidad Cesar Vallejo”, doy a conocer la presente tesis de investigacion
titulado: “Clima institucional y desempefio laboral de los servidores publicos administrativos
de la Oficina Regional de Administracién de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua 2018”, con el Unico propésito de lograr el grado de Maestro en Gestién Publica,

presenta la siguiente estructura.

En la primera parte | introduccién en el cual se desarrolla la realidad problematica, trabajos
previos, antecedentes internacionales, antecedentes a nivel nacional, Teorias,
relacionadas al tema, formulacién del problema, problema general, problemas especificos,
justificacion, hipétesis, hipotesis general, hipotesis especificas, y objetivos, objetivo

general, objetivos especificos.

En cuanto a la segunda parte |l marco metodoldgico se desarrolla el disefio de la
investigacion, variables y operacionalizacién, variable 1 clima institucional, variable 2
desempenio laboral, poblacién muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion

de datos validez y confiabilidad

En la tercera parte lll resultados, se encuentra descripcion, prueba de normalidad,
contrastacion de hipotesis, contrastacion de la hipétesis general, contrastacion de las

hipotesis especificas.

Del mismo modo en la cuarta parte IV describo la discusiéon de todos los resultados

obtenidos en la presente tesis.

Por otro lado en la quinta parte V conclusiones se expone las conclusiones obtenidas como

consecuencia de la investigacion realizada de la tesis.

En la parte sexta VI recomendaciones, estas fueron planteadas a manera de
recomendacion al Gobernador Regional, Jefe de Recursos Humanos como viables para el

presente investigacion.
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En lo respecta parte séptima VII Referencias bibliograficas fuentes consultadas que
respaldan en la ejecucion del trabajo de investigacion.

Finalmente en la parte octava VIII anexos, que consta 01 matriz de consistencia, 02 matriz
de operacionalizaciébn de variables, 03 matriz de validacion de instrumentos, 04
instrumentos de investigacion, 05 base de datos, 06 autorizacién de aplicacion de
instrumento, 07 constancia de aplicacion, 08 evidencias fotogréficas, 09 articulo cientifico

El autor.
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RESUMEN

La presente Tesis tiene como fin describir y relacionar las variables clima
institucional y desempefio laboral de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018.
Tiene como objetivo: Determinar la relacibn que existe entre clima institucional y
desempefio laboral de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de
Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018. Y la hipétesis:
Existe una correlacion significativa entre clima institucional y desempefio laboral de los
Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracién de la Sede

central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

El tipo de investigacion utilizada fue aplicada, con el nivel de investigacién
Correlacional, ademas se emple6 el método de investigacion cientifico, método deductivo,
Correlacional, con el disefio de investigacion no experimental Transversal Descriptivo
Correlacional, donde la poblacion de estudio consta de 48 servidores publicos de la Oficina

Regional de Administracion.

Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion fueron la técnica
encuesta y como instrumentos cuestionario, para conocer la relacion entre variables se
cred niveles. Los resultados se procesaron en la estadistica descriptiva como la estadistica
inferencial. Como resultado de esta tesis se hall6 con un nivel de significancia de 5%,
entonces que existe una correlacién positiva y significativa entre clima institucional y
desempefio laboral de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de
Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018. De acuerdo a
los resultados se evidencia que a un mejor clima institucional, existe también un mejor

desempeiio laboral.

Palabras clave:

Clima institucional, desempefio laboral, eficacia, eficiencia, capacitacion, relaciones

interpersonales, estimulacion, colaboracion.

Xii



ABSTRACT

The purpose of this thesis is to describe and relate the variables institutional climate and
work performance of the Administrative Public Servants of the Regional Office of
Administration of the Central Headquarters of the Regional Government Moquegua 2018.
Its objective is: To determine the relationship that exists between institutional climate and
performance of the Administrative Public Servants of the Regional Office of Administration
of the Central Headquarters of the Moquegua 2018 Regional Government. And the
hypothesis: There is a significant correlation between institutional climate and work
performance of the Administrative Public Servants of the Regional Office of Administration

of the Headquarters of the Regional Government Moquegua 2018.

For this purpose, a correlational study was carried out. It was carried out with the transversal
non-experimental design, and the survey technique was used and, as a questionnaire

instrument, levels were created to know the relationship between variables.

The results were processed in the statistical. As a result of this thesis was found with a level
of significance of 5%, then there is a positive and significant correlation between institutional
climate and job performance of the Administrative Public Servants of the Regional Office of
Administration of the Central Headquarters of the Regional Government Moquegua 2018.
According to the results it is evident that to a better institutional climate, there is also a better

work performance.
Keywords:

Institutional climate, work performance, effectiveness, efficiency, training, interpersonal

relationships, stimulation, collaboration.
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| INTRODUCCION
1.1 Realidad problematica

El presente trabajo de investigacion busca establecer la relacion entre el Clima
Institucional y el Desempefio Laboral en los servidores publicos del Gobierno
Regional de Moquegua. El estudio realizado sobre el clima institucional y
desempefio laboral es importante para mejorar la calidad de trabajo en esta
institucion y contribuir a un buen desarrollo institucional, ademas de ser uno de los
elementos mas importantes para optimizar el nivel de calidad de vida de todos los
seres humanos y minimizar la pobreza de nuestro pais, asi como también para

llegar a alcanzar una equidad de satisfaccion en género, paz y estabilidad.

El clima institucional es considerado un elemento importante para el desarrollo de
cualquier institucion y adn existen instituciones que no le brindan la importancia
necesaria al tema de clima institucional, siendo este un factor clave ya que puede
convertirse en un vinculo o una dificultad para el buen desempefio dentro de una
institucion. Este aspecto se manifiesta tanto en los ambitos internacionales,
nacionales y dentro de nuestra regién también, ya que existen estudios realizados
en otros paises que buscan describir y relacionar el clima institucional para
fortalecer el desempenio laboral dentro de sus instituciones, muestra de ello cito el
trabajo elaborado por Baquero, K (2015), en su trabajo de investigacion titulado
“Estudio de la relacion entre el Clima Laboral y el Desempefo, medido en la
Coordinacién Zonal de Educacion Zona 2” realizado en la Universidad Central del
Ecuador. Asi como el trabajo de investigacion elaborado por Baquero existen otros
estudios internacionales y también estudios realizados dentro de nuestro pais que
investigan al clima institucional y al desemperio laboral dentro de su entorno, ya
gue cada institucién tiene su propia realidad, su propio entorno laboral, que se
diferencia de otras instituciones, esto en beneficio de buscar el buen desempefio

laboral que realizan los servidores publicos dentro de las instituciones.

La institucion que se ha tomado para poder realizar este estudio de investigacion
es el gobierno regional Moquegua, en donde se ha observado lo siguiente segun
su realidad actual; que existe una gran falta de integracién, comunicacion y union
de parte de todos sus integrantes; desde el personal de mantenimiento, el personal
de seguridad, limpieza, técnicos, profesionales, funcionarios y personal

administrativo, esto originado ya desde hace mucho tiempo atrds. Una de las
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razones por lo que sucede esto dentro de la Institucion es por la falta de liderazgo
y continuidad méas que todo de parte de la direccion de la institucion.

Los servidores publicos del gobierno regional de Moquegua tienden a sentirse
desanimados y esto corresponde a factores como el ambiente o clima institucional
gue perciben y comparten a diario y mas aun cuando se retnen para discutir algin
tema de agenda que compromete a todos los servidores publicos de la institucion
educativa, en donde no se forma un ambiente calido y armonioso con todos sus
integrantes. Otra razon por lo que genera insatisfaccion en los servidores publicos
es la retribucién econdémica que perciben, sienten que el esfuerzo que realizan
todos los dias no es bien recompensado el cual esto genera desmotivacién en los
servidores publicos y termina con la falta de integracion de parte de ellos, el
desinterés por lo que sucede en la institucién y esto afecta el clima institucional,

por otro lado, las condiciones de trabajo no son iguales en todos los espacios.

En la actualidad tener una institucion en forma conjunta buscando un mismo
objetivo es un gran desafio, conseguir un clima laboral agradable en donde se
pueda compartir experiencias, conocimientos y contar con ambientes calidos
donde el docente se pueda sentir a gusto con el desenvolvimiento de sus
ensefianzas dentro del gobierno regional es un gran logro a conseguir. Por estas
razones por el cual el servidor publico se siente insatisfecho, desanimado,
desmotivado se expresa en el Clima Institucional y esto esta trascendiendo en el

ambiente de trabajo de toda la comunidad educativa.

Por otro lado se ha estudiado el desemperio laboral que ejercen los servidores
publicos dentro de la Institucién, y lo que se pudo observar es que los servidores
publicos se sienten cansados por las diferentes actividades que se les
encomiendan adem@s de realizar su trabajo, notando que su desempefio laboral
se vea afectado por el estrés laboral, que se genera dentro del centro de trabajo
esto sumado al clima institucional que se percibe también dentro de la institucion

esta afectando mas aun su desempefio laboral y también su salud y seguridad.

También se pudo observar que los servidores publicos se quejan de no
alimentarse de una manera adecuada, ya que contar con buena alimentacién es
necesario para que las personas puedan desarrollar sus actividades de forma

Optima y correcta ya que una buena alimentacién proporciona vitaminas y
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nutrientes para la buena salud y evitar, prevenir enfermedades como es el caso

del estrés laboral.

Por consiguiente, se puede apreciar que el clima institucional y el desempefio
laboral de los servidores publicos del gobierno regional, forman un elemento
esencial para prestar atencién y analizar con el fin de evaluar a sus actores y
componentes para el beneficio de los usuarios ya que el resultado de una buena
atencion se ve reflejado en la buena imagen de la institucién. Es por ello que se
ha tomado estas dos variables que son El Clima Institucional y EI Desempeiio
Laboral para estudiarlos y ver la relacién que existe entre ambas variables y en
base a eso poder llegar a las conclusiones finales.

1.2 Trabajos previos

Formulado el planteamiento del problema y determinado los objetivos que indican
los fines de la investigacidn, es necesario determinar la referencia de otros trabajos

de investigacién relacionados a nuestra investigacion, citandolos a estas.

1.2.1 Antecedentes internacionales

Baquero, K (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Estudio de la relacién
entre el Clima Laboral y el Desempefio, medido en la Coordinacion Zonal de
Educacion Zona 2” realizado en la Universidad Central del Ecuador para obtener
el grado de Psicologo Industrial, en donde su objetivo general fue determinar si
existe relacion entre el clima laboral y el desempefio en la Coordinacién Zonal de
Educacion Zona 2, su hipétesis planteada fue si existe relacién entre el clima
laboral y el desempefio laboral, el tipo de investigacion aplicada fue no
experimental y su disefio correlacional de tipo transversal , este estudio fue
aplicado a 50 servidores publicos de la Coordinacion Zonal de Educacion Zona 2.
Como conclusiones del estudio realizado por Karla Baquero Cok concluye que el
clima laboral se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, en donde
un buen clima laboral dentro de la institucion influye de manera positiva en el

desempefio de sus trabajadores
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Como otro antecedente Internacional citamos el trabajo elaborado por Pérez. F
(2014), quien realizo el trabajo de investigacion “El Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES Direccion
Provincial Pichincha” realizado en la Universidad Central del Ecuador para optar
el grado de Psicélogo Industrial, en donde su objetivo principal fue la determinacion
de la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del MIES. El tipo de Investigacion que realizé dicho autor fue
correlacional no experimental, ya que le permitié investigar la relacién que existe
entre sus dos variables, en donde se aplicé su muestra al personal Administrativo
y Financiero del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social de la Direccion
Provincial Pichincha el cual fue conformado por 40 empleados. Como resultados
de este estudio Pérez concluye que los empleados se sienten descontentos e
inconformes con el clima organizacional que existe en su centro de labores, esto
ocasionado por el no reconocimiento de su trabajo por parte de sus superiores
generando asi desanimo y malestar en sus colaboradores. En relacion al trabajo
grupal que realizan manifiestan que falta compafierismo, contribucion, ayuda
mutua entre los miembros de la organizacion esto por la inexistente intervencion
de los trabajadores en el desarrollo de las acciones a tomar en cuenta en la
institucion, y esto incurre definitivamente en el inexistente compromiso que hay

dentro de la organizacion.

Sierra & Lopez (2013) en el trabajo presentado sobre la Evaluacién que realizé del
desempefio laboral en el sector publico colombiano durante los periodo 2010 al
2012, en la Universidad Militar Nueva Granada; analizaron los factores criticos que
influyen en la aplicacion de la evaluacion del desempefio en las organizaciones
publicas y establecen lineamiento de desarrollo de sistemas propios de evaluacion
del desempefio. Partiendo de un diagnostico estratégico identificaron factores en
los que se evidencia cémo se afecta la evaluacion del desempefio: infraestructura,
procesos, procedimientos, cultura organizacional, competencias laborales y
comportamentales, etc. Se identificé debilidades y fortalezas de la evaluacion del
desempefio como elemento que dinamiza la gestion puablica. Entre las
conclusiones del estudio, se sefiala, primero, que el sistema de evaluacién de
desempefio del trabajador publico aplicado en Colombia en funcién de la Ley 909
del 2004 presenta series deficiencias en su aplicaciéon. Existe, asimismo, un alto
desconcierto sobre la calificacion y evaluacion que se realiza entre los servidores
publicos de carrera administrativa; se indican como razones la falta de objetividad

y la nula importancia que se concede a cada caso. Por otro lado, aun cuando la
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responsabilidad y compromiso respecto del proceso de evaluacién del desempefio
corresponden tanto al evaluador como al evaluado, se ha convertido en préactica

normal que esta responsabilidad la asuma solamente el evaluador.

1.2.2 Antecedentes a nivel nacional

Pérez, N y Rivera, P (2015), quienes realizaron la tesis “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la
Amazonia peruana, periodo 2013” dicha tesis fue desarrollada en la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana en Iquitos para la obtencion del grado de
Magister en Gestion Empresarial. Como objetivo principal de este estudio se
establecio determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana y como hipoétesis general se establecié si existe relacion directa entre sus
dos variables de estudio, el tipo de investigacion que se realizd en esta tesis fue
el descriptivo correlacional y de disefio no experimental, la poblacién que se tomé
en cuenta en esta investigacion fue conformada 148 trabajadores, y la muestra
gue se utilizo fue de 107 trabajadores, el instrumento utilizado fue la encuesta la
cual fue aplicada en las dos variables de estudio. Como conclusion de este estudio
se llegd a que existe un nivel moderado medio entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la

Amazonia Peruana en el periodo 2013.

Pérez, Y (2012), quien realizo el trabajo de investigacion “Relacion entre el Clima
Institucional y Desempefio Docente en Instituciones Educativas de la Red N° 1
Pachacutec Ventanilla, Lima” en donde realizo esta investigacion en la Universidad
San Ignacio de Loyola para la obtencion del grado académico de Maestro en
Educacion. Su objetivo general planteado para esta investigacion fue determinar
la relacion entre el clima institucional y el desempefio de los docentes en las
Instituciones Educativas de la Red N° 1 Pachacutec Ventanilla y su hipotesis
general planteada fue si existe relacion significativa entre sus dos variables de
investigacion dentro de las Instituciones Educativas de la Red N° 1 Pachacutec
Ventanilla, este estudio realizado utilizo el tipo de investigacion no experimental y
su disefio fue descriptivo correlacional, siendo el propésito de reconocer la relacion
existente entre estas dos variables siendo la relacidon que podria existir entre dos
0 mas sucesos. La investigacién, se aplico a 100 profesores de 253 que laboran
en la Red N°01 de Pachacutec en Ventanilla. El instrumento a tomar en cuenta

para la recoleccion de los datos fue dos cuestionarios una para cada variable de
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investigacion, para obtener los datos y hacer el respectivo proceso de los mismos
en donde se utilizé el software estadistico SPSS. La presente investigacion
culmino con las conclusiones de que hay una correlacién positiva y medianamente
entre las dos variables estudiadas, el profesorado asume un conocimiento medio

sobre lo que es clima institucional en su centro de labores.

Saccsa, J (2010), quien realizd la Tesis denominada “Relacion entre el Clima
Institucional y el Desempefio Académico de los docentes de los Centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin de Porres de
Lima” desarrollado en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para obtener
el grado de Magister en Educacién con mencién en gestion de la educacion, cuyo
objetivo principal es determinar y evaluar si existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los CEBAS del distrito
de San Martin de Porres y cuya hipétesis principal fue si existe relacion entre sus
dos variables de estudio. El tipo y disefio de Investigacion que se realizé en este
estudio es no experimental descriptivo correlacional de corte transversal porque
describe la relacion existente entre sus variables de estudio, la poblacién a tomar
en cuenta para esta investigacion fue todo el personal de los CEBAS. Como
resultados de dicho estudio Saccsa Campos concluye gue hay una relacién entre
sus dos variables estudiadas dentro de los CEBAS del distrito de San Martin de
Porres, de las muestras obtenidas de la correlacion conjunta demostré un

resultado de 0.768 lo que indica que existe un Clima Institucional bueno.

1.2.3 Antecedentes regionales

Del Carpio, S (2015) en su tesis denominada “Importancia del clima laboral en los
servidores publicos de la municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015”
el cual fue desarrollado en la Universidad Catoélica de Santa Maria en el afio 2015.
El estudio presentado tiene como objetivo determinar el clima laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015.
El tipo de investigacion es descriptiva no experimental y la técnica que se utilizo
fue la encuesta a una poblacion de 438 personas, entre hombres y mujeres, como
conclusiones se llegaron a que para la mayoria de los trabajadores servidores
publicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto es muy propicia e importante

la importancia del clima laboral para poder desarrollar eficientemente sus labores
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dentro de la municipalidad provincial Mariscal Nieto, y por otro lado ninguno de los
trabajadores de la municipalidad lo considera desfavorable, asi mismo también se
ha encontrado que la mitad de los trabajadores publicos consideran que no hay
compromiso y mejoramiento e identidad, lo que hace poco o muy poco por
involucrarse con la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Espinoza, E. (2017), con la tesis denominada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto
Moquegua 20177, de la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado de magister
en gestion publica, teniendo como objetivo determinar el grado de relacién que
existe entre el clima organizacional del desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto 2017, el disefio de investigacion es
descriptivo correlacional no experimental, el cual busca determinar la relacion
entre ambas variables, con una poblacién de 530 trabajadores y una muestra de
60 trabajadores, arribando a las siguientes conclusiones que se encontré que
existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto 2017, con un
coeficiente de Rho de 0,768 y un p-valor de 0,000 en ese sentido se observa una

relacion directa entre las variables.

Chire, D. (2015), en su tesis titulada “Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal asistencial del Hospital Regional de Moquegua
20157, de la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado de magister, tiene como
objetivo determinar la influencia del clima organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial del Hospital regional de Moquegua en el 2015, con una
metodologia hipotético-deductivo el tipo de estudio es no experimental con un
disefio correlacional de corte transversal, la poblacién en estudio estd compuesta
por 110 trabajadores en igual proporcion de la muestra, los instrumentos utilizados
fueron los cuestionarios los cuales fueron validados a través del juicio de expertos
y la confiabilidad fue a través del alfa de cronbach, teniendo como resultado que
existe influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal asistencial en el Hospital regional de Moquegua durante el 2015.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Variable 1: Clima institucional
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1.3.1.1 Definicién:

En su libro Administracion de Recursos Humanos en su octava edicion Chiavenato
(2007) define al clima institucional de la siguiente manera “El clima organizacional
se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y
esta intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes”
(p.59), en donde manifiesta que el clima es bueno cuando existe satisfacciones
personales de parte de los miembros de la institucién y es malo o desfavorable
cuando no se facilita estas satisfacciones personales ocasionando frustracion de
parte de sus colaboradores lo que ocasiona que el clima institucional influye en la

motivacién de los trabajadores.

En su ensayo de Administracion Concepto y Dimensiones del Clima Institucional
Sandoval, M (2004) define que “El ambiente interno en que se encuentra la
organizacion lo forman las personas que la integran, y esto es considerado como
el clima organizacional”’. De esta manera la conducta de una persona en su centro
de laboral no se define Unicamente por sus particularidades propias, ademas de
ello se considera la manera de cdmo estas personas aprecian su entorno laboral
y los elementos dentro de su institucion. De igual modo se puede apreciar que el
clima gira en torno a las personas que integran la Institucién y también que es
importante las actitudes que puede tener cada uno de los miembros de la

Institucién tanto en la manera de darlas y recibirlas.

Otro concepto que se tom6 en cuenta de clima institucional es lo escrito por Edel,
N. Garcia, A. Casiano, R. (2007). En su libro Clima y compromiso organizacional
donde dice “El clima organizacional puede convertirse en un vinculo o en un

obstaculo para el buen desemperio de la organizacion” (p.07).

Por otro lado, Rodriguez (1999) (citado por Pérez, 2014) manifiesta “El clima
organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan dicho trabajo”. (p.15)
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Segun Gonzales (2004) (citado por Pérez, 2012), “El clima es la percepcion global
y dindmica que tienen los profesores y directivos de una institucion y del ambiente

en el que se desarrolla su trabajo”. (p.04)

Segun Alves (2000) define “El clima es el resultante de la percepcion que los
trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion,
respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmésfera amigable, aceptacion y
animo mutuo, junto con una sensacidén general de satisfaccion” (p.124). Alves
identifica al clima también relacionado a las actitudes que tienen todos los
miembros de la Institucion y estas deben de tener un buen nivel para poder generar

la satisfaccion en cada uno de ellos.

Para Chiavenato (1992) (como se cité en Pérez, 2014) “El clima organizacional
constituye el medio interno de una organizacién, la atmosfera psicolégica
caracteristica que existe en cada organizacion” (p.15). Por otro lado, implica otros
aspectos que se involucran dentro en la situacibn como son las normas, las
politicas, el avance tecnoldgico, los reglamentos internos, los objetivos a donde se
quiere alcanzar, asi como los valores, la conducta social, las actitudes de cada

miembro de la Institucion.

Dessler (1979) (como se cité en Pérez, 2014) afirma que “Las definiciones de clima
giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura,

politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el
apoyo” (p.16)

Por dltimo, Méndez (2006) (como se citd en Pérez, 2014) “refiere el clima
organizacional como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido
por el individuo” esto conforme a los medios y aspectos que se hallan en el

transcurso de sus relaciones sociales y en la Institucion. (p.16)

En definitiva y segun los conceptos sefialados anteriormente, se puede precisar al
clima institucional como el conjunto de actitudes que poseen cada uno de los
miembro de una Instituciébn y como estas actitudes se ven reflejados a cada uno
de los miembros del equipo de trabajo, el sentirse bien y hacer que el resto del
equipo se sienta mejor en todo el entorno de trabajo hace que el clima laboral
dentro de una Institucion sea el mas Optimo y esto ayudara a un mejor desempefio

laboral de parte de todos los miembros de la Institucion.
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También para poder realizar este tipo de estudio se tomo en cuenta los tipos de
climas y se tomé en cuenta el estudio realizado por Likert (1967), (citado por
Gaspar, 2007) en donde “define cuatro tipos de clima, vinculados al tipo de
direccion, liderazgo y estilo de trabajo en grupo” (p.195) los cuales mencionare a

continuacion:

El primer tipo de clima a mencionar es el de tipo de clima autoritario en el cual
tiene dos sistemas el primero el Autoritario Explotador y el segundo el

Autoritarismo Paternalista.

En el primer sistema autoritario explotador Likert (1967) afirma “La direccién no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interrelacion entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son
tomadas unicamente por los jefes”. Segun lo afirmado por el autor en este tipo de
clima todas las decisiones se manifiestan y se toman en la direccién de la
institucion y las mismas se dan a conocer a todos los empleados, formando una
situacion claramente de arriba hacia abajo, en donde los empleados deben de
trabajar a ese ritmo de trabajo de autoridad de parte de los superiores infringiendo

en ellos un clima de miedo, inseguridad, amenazas.

En el segundo sistema de tipo autoritario, Autoritarismo Paternalista Likert (1967)
afirma “Existe confianza entre la direccién y sus subordinados, se utilizan
recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control”. Para este segundo sistema se
puede apreciar que la confianza prevalece como podria ser de un amo con su
subordinado. Todas las decisiones 0 en su mayoria se establecen en la direccion
de la institucion, pero unas se toman en los niveles menores. Los premios y en
algunas veces las sanciones son las técnicas manejadas para poder motivar a los
empleados. En este segundo sistema, la direccion maneja las necesidades de sus
trabajadores que tienen a su cargo, sin embargo, da la impresion de que laboraran

dentro de un clima ordenado y estable.

El segundo tipo de clima a mencionar es el clima de tipo participativo el cual
también consta de dos sistemas el tercero Consultivo y el cuarto el de

Participacion en grupo.

En el tercer sistema Consultivo Likert (1967) afirma. Se basa en la confianza que

tiene los superiores en sus subordinados, se permite a los empleados tomar
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decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccidn entre ambas partes y existe la delegacion. En este sistema consultivo
las decisiones y politicas se dan habitualmente en la direccién, pero se admite a
los trabajadores que puedan incidir en las decisiones mas concretas de los niveles
inferiores. El nivel de la comunicacion es mas de tipo descendente. Los premios,
las sanciones esporadicas y cualquier otra discrepancia se manejan para motivar

a los empleados.

El cuarto sistema es el de Participacion en grupo en donde Likert (1967) afirma:
“La direccion tiene plena confianza en los empleados, la toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical
horizontal y ascendente-descendente”. Todas las tomas de decisiones estan
repartidas en toda la organizacion y estan bien constituidos a cada uno de los
niveles jerarquicos. La comunicacion es mas fluida y se da no solo de manera
descendente o0 ascendente, sino que también en forma contigua, haciendo que
todos los empleados tengan responsabilidades sobre las actividades que realicen.
Los empleados estdn comprometidos y muy bien motivados para su participacion
e implicaciéon dentro de la institucion con el fin de cumplir con los objetivos
programados desde un principio y asi poder trabajar con un clima laboral de trabajo
muy favorable y poder tener un mejor rendimiento laboral en funcién a sus
objetivos establecidos. Dentro de este tipo de clima existe un trato de afecto y

confianza entre los empleados y también entre superiores y subordinados.

Otros estudios realizados también en los tipos de clima y que considero importante
son los estudios realizados por Roeussau (1988) (citado por Paramo, 2004) donde
hace mencion de cuatro tipos de climas los cuales son: el clima psicoldgico, el

clima agregado, el clima colectivo y el clima organizacional.

En el clima Psicologico Roeussau (1988) (citado por Paramo, 2004) nos dice: “El
Clima psicolégico es béasicamente la percepcion individual no agregada del
ambiente de las personas, es decir, la forma en que cada uno de los empleados
organiza su experiencia del ambiente.” (p.14). Las distintas formas de
pensamiento individual que tienen los empleados generan una situacion
importante en la creacion de diversas percepciones, de la misma manera que en
los ambientes cercanos donde se desenvuelve. Varios componentes forman al
clima psicoldgico, dentro de ellos estan los pensamientos individuales, las distintas

personalidades, los procesos cognoscitivos, las culturas y las relaciones sociales.
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Todos estos componentes no necesariamente tienen que concordar con el de las
demds personas en un ambiente igual ya que puede ser que el proximo escenario
de una persona sea particular, y las diferencias individuales manifiestan una accion

sustancial en las percepciones.

En el clima Agregado Roeussau (1988) (citado por Paramo, 2004) nos dice: “El
Clima agregado implica las percepciones individuales promediadas en algun nivel
jerarquico, como se observa en el trabajo en grupo, departamento, division, planta,
sector, organizacién, entre otros”. (p.14). A la fecha no hay investigaciones que
tengan una justificacion acerca de esta relacion entre las percepciones agregadas
y lainterpretacion. Existen aun diversas dudas cuando se quiere deducir si el clima

agregado es un fendmeno de nivel unitario real.

En el clima Colectivo Roeussau (1988) (citado por Paramo, 2004) nos dice:
“Surgen del consenso entre individuos respecto a su percepcion de contextos del
comportamiento. A diferencia del clima agregado, se identifican los climas
colectivos tomando percepciones individuales de los factores situacionales y
combinandolas en grupos que reflejen resultados parecidos del clima.” (p.15). Las
situaciones de cada persona se consideran factores de prondstico de la
pertenencia de los grupos de trabajo. Los factores personales, como la direccion,
la experiencia en un puesto de trabajo, el tiempo que se hallan en este, las edades
revelan algunos grupos, mientras que otros factores como las situaciones donde
se encuentran como el area de trabajo, la ubicacion y los cambios revelan otro tipo

de grupos.

En el clima Organizacional Roeussau (1988) (citado por Paramo, 2004) nos dice:
“El Clima organizacional hace relacion a las interpretaciones que pueden
evaluarse a través de las percepciones individuales, el clima refleja la orientacion
de los miembros de la organizacion interior, a diferencia de las categorias
analiticas de quienes no pertenecen a la organizacién exterior.” (p.15). De tal
manera la percepcion, el clima y estructurales pueden confrontarse con las
orientaciones interior y exterior. El clima institucional puede considerarse un
desarrollador de atributos organizacionales, formulados en procesos que puedan

caracterizar las experiencias de cada persona con la de la organizacion.

De una manera general, el clima organizacional muestra el comportamiento, los

valores, las creencias y las actitudes de los integrantes de una organizacion, que
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debido a su naturaleza este se convierte en factores que forman el clima. De esta
forma es importante para un director conocer, analizar y determinar el clima de su
entorno dentro de su organizacion para poder evaluar cudles son los principios de
los conflictos entre el personal, determinar si existe estrés laboral o si existe
insatisfaccion dentro de la organizacion que ayudan al avance de la creacién de
actitudes negativas en la institucion. Asi mismo el director debe de ser un lider e
iniciar y mantener los cambios que sean necesarios para que pueda dirigir y
enfocar el desarrollo de la institucién y evitar estos conflictos de clima que se dan

en la institucion.

El clima institucional establece la naturaleza o personalidad de una institucion y
esta ayuda a crear la imagen de la institucién que se proyecta a todos los miembros
dentro de la institucién e inclusive fuera de ella también, por ello el director debe
de ser capaz de analizar y dilucidar esta personalidad para que pueda planear una

estrategia para contrarrestar este problema.

A continuacién, mencionaremos las dimensiones que se han considerado para la
variable Clima Institucional para la realizacién de esta Tesis en donde también se
van a detallar sus indicadores por cada dimensién desarrollada, las cuales son las

siguientes:

1.3.1.2 Dimensiones

Relaciones Interpersonales las cuales son las relaciones sociales en donde dos
0 mMas personas interactlan entre si reciprocamente, la comunicacion interviene
en toda relacion interpersonal, en donde intervienen dos o méas personas para
obtener informacion respecto a su ambiente y asi compartirla con las demas

personas.

El ambiente laboral es considerado como uno de los medios en donde las
relaciones interpersonales son de gran necesidad para poder llevar un buen clima
en el ambiente laboral. El trabajo es el vital medio de soporte de la familia y por lo

tanto posee una gran importancia en la vida y sentimientos de las personas.

Generalmente en todos los trabajos se conforman grupos para realizar una
actividad laboral, o en todo caso sino se forman grupos ya formamos parte de uno
al ingresar a un entorno laboral, por lo consiguiente se necesita de un nivel

aceptable de comunicacion, colaboracién e identificacion entre todos los miembros
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de un grupo de trabajo. Es a partir de ello que en base a unas apropiadas
relaciones interpersonales entre todos los miembros de una institucion puede
establecerse una mejor interaccion de trabajo y finalmente poder optimizar el

entorno laboral del individuo en favor del fortalecimiento de la Institucion.

Los Indicadores que se tomaron en cuenta para el estudio de esta primera

dimensién son:

a) El Trabajo el cual es la actividad diaria que realizan los docentes dentro de la
Institucién Educativa, en ella interactia con todos los miembros que conforman
el plantel como son los docentes, el personal administrativo, el alumnado, etc.

b) El Respeto que son emociones positivas que representa la accién de respetar;
son valores morales que tiene cada ser humano y en donde estos valores son
tomados en cuenta para medir las relaciones que manifiesta cada docente con
los demas.

c) La Empatia que tiene como propdsito entender las emociones y sentimientos
de otra persona, esto va medir en qué nivel los docentes se ayudan entre si,
también definir si existe preocupacion por los demas docentes y miembros de
la institucién educativa, si existe la capacidad de ayudar y comprender a los
demas poniéndose en lugar de la otra persona.

d) La actitud que es la disposicidon voluntaria de un individuo frente a la presencia
habitual de un aspecto en particular, de esta manera se puede entender cuél
es la forma de reaccionar de los decentes frente a diversos eventos que se
presenten dentro de la Institucion Educativa, medir su actitud frente a diversos

aspectos que se puedan presentar.

Estimulacion que es el ejercicio de brindar a las personas acciones para que
estas desarrollen un buen desempefio o funcionamiento dentro del area laboral.
La estimulacion se da por medio de incentivos o llamados también recompensas,

que animan a las personas a la motivacion para realizar algo.

Toda persona es un ser que reacciona ante estimulos de su entorno ya que se
relaciona continuamente con el medio donde labora. La persona observa su
entorno laboral y su forma de convivencia a través de los sentidos: vista, oido,
gusto, olfato y el tacto, en este entender es necesario crear ambientes propicios
para poder estimular estos sentidos, para asi poder potenciarlos y crear un entorno

laboral donde todo trabajador se pueda sentir a gusto.
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Asi mismo podemos hablar de la motivacion que viene a ser un grupo de
emociones que inducen a un individuo a poder realizar actividades hasta conseguir

un objetivo el cual ya tenia planeado.

Segun Fischman, D (2014) en su libro motivacion 360 nos dice: “La motivacion es
como el nivel de temperatura del aire de un globo aerostatico, algunos “motivados”
tienen el aire caliente y vuelan por los horizontes. Otros con el aire frio, estan

paralizados en el piso esperando que alguien los arrastre”

Fischman nos da a conocer que de la motivacion intrinseca es aquella que todos
debemos seguir ya que esta se da mientras hacemos la actividad asi misma tal
cual nos corresponde, pero esto depende mucho si existe un entorno laboral donde
la persona se sienta autbnoma, en donde la persona tenga un reto a la altura de
sus talentos, un entorno donde se genere relaciones cercanas y de confianza en
donde la persona la pase bien, donde exista novedad para realizar las tareas,
donde se hagan cosas nuevas en el trabajo, donde exista un aprendizaje
constante, donde la persona sienta que crezca y sobre todo un entorno donde se

recuerde la trascendencia y significado de su trabajo.

Los Indicadores que se tomaron en cuenta para el estudio de esta segunda

dimension son:

a) El Reconocimiento que es la accién de distinguir a los docentes entre las
demas como resultado de sus logros académicos y pedagogicos obtenidos
dentro y fuera de la Institucion Educativa.

b) El Bienestar que es lograr la felicidad dentro de la Institucién Educativa
teniendo todas las condiciones y comodidades necesarias para el
desenvolvimiento de sus labores.

c) El Comportamiento que es el modo en la cual un docente se comporta esto
dentro de su centro de labores, es la forma de desenvolvimiento que tiene cada
docente dentro de su entorno laboral.

d) El Apoyo el cual se refiere a apoyar o respaldar las propuestas que pueda
tener algun docente.

Colaboracion que es un proceso en donde varias personas se asocian en

conjunto para poder realizar una actividad o un trabajo compartiendo diferentes

labores y roles, proporcionando ayuda mutuamente, compartiendo esfuerzos,

coordinando tareas con el resultado de lograr un objetivo previsto.
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La colaboracion es importante en un entorno laboral ya que llevar a cabo proyectos
grupales exigen la participacion de un grupo de personas que conformen un equipo
de trabajo que tengan caracteristicas y habilidades especificas para poder delegar
funciones diversas de acuerdo a sus habilidades con el fin de lograr cumplir el
proyecto establecido.

Los Indicadores que se tomaron en cuenta para el estudio de esta segunda

dimensién son:

a) El Monitoreo; es el proceso de hacer seguimiento al progreso de un docente
en temas educativos, tecnologicos, académicos con el fin de mejorar la
ensefianza que brinda a sus alumnos programa en pos de la consecucion de
sus objetivos.

b) Las Reuniones de Trabajo; Es la congregacion de docentes con el fin de tratar
temas educativos, tomar decisiones sobre diversas actividades pedagogicas
con la finalidad de optimizar el nivel académico del alumnado.

¢) La Toma de decisiones; Es el proceso en donde participan diversas personas
en donde se toma una deliberacién entre diferentes iniciativas para solucionar
diversos problemas que ocurren dentro de la Institucion Educativa.

d) Propiciar la participacion; Es animar a los demas a que participen en las

diferentes actividades que se presentan en la Institucién Educativa.

1.3.2 Variable 2: Desempefio laboral

1.3.2.1 Definicién:

En relacién al desempefio laboral (Cuesta, 2015) manifiesta que la competencia
laboral alcanza la relevancia de buscar el alineamiento del desempefio individual

con el desempefio organizacional estratégico.

Un desempefio laboral apropiado significa el rendimiento laboral la actuacion del
trabajador, adecuado a los requerimientos determinados para su cargo y expresa

la idoneidad demostrada.
Ademas, una ejecucion de trabajo suficiente implica la ejecucion del trabajo del

obrero, satisfactorio a los requisitos previos establecidos para su posicion y

comunica la adecuacién demostrada.
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Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, & Plinio,( 2002) Nos dice que, “tener un buen
desempefio, aun las organizaciones educativas deben operar con eficiencia,
segun se mide, por ejemplo, por el costo por egresado universitario. Como se
menciond anteriormente, la efectividad y la eficiencia en una época constituian los

conceptos estandares” utilizados para determinar el desempefio organizacional.

Hay varias nuevas ideas en circulacion y esta claro que diferentes interesados
directos quieren diferentes tipos de desempefio organizacional. Muchas de estas
ideas apuntan a asegurar que la organizacion pueda sobrevivir con el tiempo. Esto
se puede denominar “la relevancia permanente para los interesados directos”.
Seguln nuestro marco, una organizacion tiene un buen desempefio cuando
equilibra efectividad, eficiencia y relevancia a la vez que mantiene su viabilidad

financiera.

Nos revela que, para tener una ejecuciéon del trabajo, incluso las Instituciones
Educativas deben trabajar productivamente con eficiencia, la viabilidad y la
competencia de una vez fueron las ideas estandar utilizadas para decidir la
ejecucion autorizada. Sea como sea, desde los afios setenta se han desarrollado
numerosos factores diferentes identificados con la ejecucién jerarquica, por
ejemplo, la calidad profunda, el avance, la rotacion del personal, la flexibilidad y la
introduccion del cambio. Hay numerosos pensamientos nuevos disponibles para
Su uso y, claramente, Las Instituciones necesitan diversos tipos de ejecucion que
nos lleve a diferente desempefio laboral. Una gran cantidad de estos
pensamientos intentan garantizar que la Institucion pueda vencer después de un
tiempo. Esto se puede llamar "pertinencia duradera”. Como lo indica nuestra
estructura, una Institucién funciona bien cuando ajusta la adecuacion, efectividad

y pertinencia mientras mantiene su adecuacion relacionada con el dinero.

Eficiencia

Para Huse & Bodwitch (2009) citado por Casma, (2015, p. 49-50), sefialan:
Eficiencia (eficiente), implica que se logre una tarea o proyecto con menos
recursos y tiempo, por ejemplo: El carpintero es eficiente porque me hizo el mismo
mueble por un menor precio y hasta en menos tiempo. La eficiencia denota
optimizacion de recursos, ser eficiente es hacerlo mejor con lo mismo. La
eficiencia se refiere a hacer las cosas bien, es obtener el mejor o maximo
rendimiento utilizando un minimo recurso. La eficiencia se centra en el proceso

que se sigue para lograr, tomando en cuenta los “fines”.
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(Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, & Plinio, 2002, p. 123) nos dice que el
segundo concepto general para juzgar el desempefio de una organizacion es la
eficiencia. Cada organizacion tiene un cierto nivel de recursos para suministrar
bienes y servicios y debe funcionar dentro de esas limitaciones de recursos.
Cuando los resultados de una organizacion se miden en relaciéon con sus recursos,
la unidad de medida es la eficiencia. Mas eficientemente, definimos la eficiencia
como la proporcién que refleja una comparacién entre los resultados logrados y

los costos sufragados para el cumplimiento de las metas.

Nos revela que la segunda idea amplia para juzgar la ejecucion de una Institucion
es la eficiencia. La Institucion tiene un nivel especifico de activos para suministrar
bienes y servicios y debe trabajar dentro de esos impedimentos de activos. En el
momento en que los resultados de una Institucibn se miden en relaciéon a sus

activos, la unidad de medicion es la eficiencia.

Particularmente, podemos decir que la eficiencia es el alcance que refleja un
examen entre los resultados logrados y los gastos asumidos por la satisfaccién de
los objetivos. Hay dos partes de eficiencia, El primero esta formado por unidades
de creacidon o administraciones que se identifican con la razén autorizada; el
segundo es el monto que cuesta entregar estos productos y empresas. ¢Qué

cantidad derroch6 o conservé la asociacion en la entrega de los resultados?

Esto sugiere que teniendo en cuenta el objetivo final para lograr el dominio, una
empresa debe garantizar la mayor cantidad de elementos con los activos que
dedica a un programa, una tarea o una divisién. Utilizando las estimaciones
fiscales o los gastos y ventajas que definitivamente son una parte de la
competencia, es posible decidir cuantitativamente donde poner los recursos en los
programas (mejor incentivo para el efectivo aportado) qué elementos y
administraciones esté llegando a ser desactualizados y qué ejercicios no ofrecen

ningun incentivo razonable para el efectivo que se les asigna recursos.

Eficacia

Para Huse & Bodwitch (2009) citado por Casma, (2015, p. 49), sefialan: Eficacia
(eficaz) es lograr una tarea, desarrollar un proyecto; se dice que alguien es eficaz
si es que ha cumplido con la tarea que se le encomendd, por ejemplo: Este

carpintero es eficaz cuando hace muebles personalizados, sin embargo, los
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costos se elevaron demasiado. Como vemos la eficacia tiene que ver con la

realizacion y culminacién de metas, no importa el tiempo o el costo.

Quien es eficiente procura evitar cometer errores, mientras que alguien eficaz trata
siempre de alcanzar el éxito, sin enfocarse en los posibles fracasos. A nivel
empresarial, la eficacia fue en un principio un indicador del desempeiio. Sin
embargo, méas adelante; cuando los consumidores fueron aumentados o
empezaron a enfrentarse con una gran variedad de opciones, la eficacia por si

sola se puso en tela de juicio.

Se puede plantear que la Eficacia es realizar un encargo, construir una empresa,
Se dice que alguien tiene éxito en caso de que haya satisfecho la tarea asignada
con viabilidad que tiene que ver con el logro y consumacion de obijetivos, y se

presta poco respeto al tiempo o al costo.

Los trabajadores eficientes que son competentes se esfuerzan por abstenerse de
cometer errores, mientras que un trabajador eficaz trata de manera confiable de
progresar, sin concentrarse en desilusiones concebibles o fracasos. A nivel de
negocios, la eficacia fue al principio un marcador de indicador del desempefio. Sea
como sea, mas tarde; Cuando los compradores se expandieron o comenzaron a

enfrentar una gran variedad de opciones, la eficacia solo generé dudas.

Se ha supuesto que, para ser una Empresa fructifera, exitosa, deberia existir una
armonia entre eficacia y eficiencia; a la luz del hecho de que ser eficiente es visto

como un factor Gtil que disminuye los costos, pero no garantiza el logro solo.

Relaciones Interpersonales

Para Robbins & Coulter (2005) citado por Casma, (2015, p. 51) sostiene que: La
teoria de las tres necesidades: necesidades de logro o rendimiento, que es el
estimulo para sobresalir, necesidades de poder que es la necesidad de hacer que
otros se comporten como no se comportarian de otro modo, necesidad de
pertenencia que es el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y

cercanas.

Crear la mejor organizacion y el mejor grupo no es suficiente para tratar con
individuos. Al fomentar las habilidades, también debe tratar con la configuracién

en la que trabajan. Esto sugiere la asociacion del trabajo, la cultura corporativa y
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el estilo de administracion. En la gestion de estos factores, el ARH impulsa la
creacion de una unidad de trabajo firmemente incluida, asi como de otra

organizacion distintiva.

Motivacion Laboral

Para Robbins & Coulter (2005) citado por Casma, (2015, p. 50) argumenta que:
“La motivacion se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo

de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales”.

Anteriormente, las necesidades de la Organizacion eran primordiales. Hoy nos
damos cuenta de que las personas deben estar contentas para que sean
beneficiosos y productivos en su Centro de Trabajo. Asi mismo las personas
deben sentir que el trabajo es apropiado para sus habilidades y que se les trata

con equidad. Para las personas, el trabajo es la mejor fuente de identidad.

Las personas pasan la gran mayoria de sus vidas en el trabajo y eso requiere una
identidad con el trabajo que hacen. Las personas satisfechas no son realmente
las mas rentables. En cualquier caso, las personas que no se sienten satisfechas
con su trabajo tienden a abandonar la Institucion, a perder la mayor parte del
tiempo y a ofrecer una calidad mas terrible que las personas satisfechas. La

alegria en la Institucion y la realizacién en el trabajo son definitivos para su éxito.

Para mejorar e aumentar su desempefio, las personas deben percibir que reciben
recompensas. Esto significa que se debe recompensar los buenos resultados, y

no a las personas que no tienen un buen desempefio positivo.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema General:

¢De qué manera el Clima Institucional se relaciona con el desempefio Laboral de los

Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la

Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 20187

1.4.2 Problemas especificos:

P.E. 1. ¢ De qué manera las relaciones interpersonales se relacionan con el Desempefio

Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de

Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018?
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P.E. 2. ¢ De qué manera la estimulacion se relaciona con el Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua 20187

P.E. 3. ¢ De qué manera la colaboracion se relaciona con el Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua 20187

P.E. 4. ;De qué manera el clima institucional se relaciona con la eficacia de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede

Central del Gobierno Regional de Moquegua 2018?

P.E. 5. ¢;De qué manera el clima institucional se relaciona con la eficiencia de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede

Central del Gobierno Regional de Mogquegua 2018?

P.E. 6. ¢(De qué manera el clima institucional se relaciona con las relaciones
interpersonales de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de

Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua 2018?

P.E. 7. ¢ De qué manera el clima institucional se relaciona con la motivacién laboral de
los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua 20187

1.5 Justificacion

El trabajo de la investigacion del clima institucional y desempefio laboral de los
servidores publicos administrativos de la oficina regional de administracion de la sede
central del gobierno regional Moquegua 2018, se basa en el sustento de que, el primer
aspecto le brinda vitalidad a los sistemas organizativos y permite una mayor
productividad por su evidencia vinculacién con el recurso humano, en el mundo actual
este fendmeno se valora y ha tomado auge ante la necesidad de comprender todo lo
que influye en el rendimiento de las personas, como condicién ineludible en la obtencion
de la excelencia en el proceso de cambio y asi logara una mayor eficiencia organizativa,
esto lleva a una intensa competencia en el campo nacional e internacional referente al

desarrollo de metodologias para su evaluacién permanente.

La Tesis clima institucional y desempefio laboral de los servidores publicos
administrativos de la oficina regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018, muestra la relevancia del desempefio laboral como eje

fundamental de las organizaciones, debido a que un buen clima institucional se puede
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lograr construir una alternativa de cambio que permita favorecer a las instituciones
publicas tener una buena organizacion y manejo del personal y solucionar sus

problemas que se presenten.

La presente tesis de investigacion nos ayudara a determinar y conocer el grado de
relacion que existe clima institucional y desempefio laboral teniendo en cuenta que en
toda entidad publica debe poner mayor énfasis en el clima institucional y el desempefio
laboral el no hacerlo genera un mal clima laboral y por ende no habra productividad en
los trabajadores dentro de la institucion publica, la atencion del servicio al usuario no es

conforme.

En tal sentido el trabajo de investigacion se justifica por la necesidad de contar con la
informacion valiosa respecto a la relacion que existe entre el clima institucional y el
desempefio laboral de los servidores publicos administrativos de la oficina regional de
administracién de la sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018, ya que el
cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales dependen de un eficiente
desempefio laboral de los trabajadores que laboran dentro de la institucién publica.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipétesis general

El Clima Institucional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la

Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.
1.6.2 Hipotesis nula

El Clima Institucional no se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de
los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la

Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

1.6.3 Hipdtesis especificas

H.E. 1. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional

de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.
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H.E. 2.La estimulacion se relaciona Significativamente con el Desempefio Laboral de
los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

H.E. 3.La colaboracion se relaciona Significativamente con el Desempefio Laboral de
los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de le
Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

H.E. 4.El clima institucional se relaciona Significativamente con la eficacia de los
Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracién de la Sede

central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

H.E. 5.El clima institucional se relaciona Significativamente con la eficiencia de los
Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracién de la Sede

central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

H.E. 6.El clima institucional se relaciona Significativamente con las relaciones
interpersonales de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de

Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

H.E. 7.El clima institucional se relaciona Significativamente con la motivacién laboral de
los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la

Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Establecer la relacion del Clima Institucional y el Desempefio Laboral de los Servidores
Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central

del Gobierno Regional Moquegua 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

O.E. l.Establecer la relacion de las relaciones interpersonales con el Desempefio
Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de

Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

O.E. 2.Establecer la relacion de la estimulacion con el Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede

Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.
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O.E. 3.Establecer la relacion de la colaboracion con el Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

O.E. 4.Establecer la relacion del clima institucional con la eficacia de los Servidores
Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central
del Gobierno Regional de Moquegua 2018.

O.E. 5.Establecer la relacion del clima institucional con la eficiencia de los Servidores
Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracién de la Sede Central

del Gobierno Regional de Moquegua 2018.

O.E. 6.Establecer la relacion del clima institucional con las relaciones interpersonales
de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de

la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua 2018.

O.E. 7.Establecer la relacién del clima institucional con la motivacion laboral de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede

Central del Gobierno Regional de Moquegua 2018.
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I MARCO METODOLOGICO

2.1 Disefio de la Investigacion

Para el presente estudio se selecciono el disefio transversal - Correlacional, puesto que
implica recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.
(Hernandez et. al., 2010, p. 151).

El disefio Correlacional es representado por:

0

AN

o

M,-f r

~_ |
~

- 02

Doénde:

M = Muestra

01 = Variable 1: Clima institucional
02 = Variable 2: Desempefio laboral

r = Relacion entre ambas variables

2.2 Variables y operacionalizacion
2.2.1 Variable 1: Clima institucional

Garcia, (2010) indica que la desintegracion familiar debe entenderse, no como la
separacion y/o el divorcio, sino que es la descomposicion de las relaciones entre

miembros de una familia, originando conflictos, disputas y otras consecuencias.

2.2.2 Variable 2: Desempefio laboral
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Acosta (2004) "Un sentimiento valorativo de nuestro ser, de quienes somos nosotros,

del conjunto de rasgos corporales, mentales y espirituales que configuran nuestra

personalidad” (p. 86).

Operacionalizacion de variables

TABLA 1
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Vari Definicion Definicion Dimension . Escala
ariables ; Indicadores de
conceptual operacional es medicién
Relaci Trabajo
El clima Esta variable iri:rugpszs Respeto
institucional se sera e\(aluada naFI)es Empatia
refiere al ambiente | atravésde 3 Actitud
Va}riable 1 interno que existe dimensiones, Reconocimiento
Clima entre los miembros | las cuales se Estimula Bienestar
institucional | de |a organizacion mencionan: cion Comportamiento Escala
y esté intimamente | Relaciones Apoyo ordinal
relacionado con el interpersonale Monitoreo
grado de S Reuniones de
motivacion de sus | Estimulaciony | cq0h000 trabajo
integrantes. Colaboracion. cion Toma de decisiones
(Chiavenato, 2007) Propiciar la
participacion
Muestra
Responsabilidad en
Eficacia el trabajo
Se Logra los
Objetivos en el
trabajo
Se Planifica el
) Trabajo
Esta variable o Oportunamente
seré evaluada | Eficiencia Existe Un Uso
El desempefio a través de las adecuado de
laboral se refiere a 4 recursos
'6! e_:fica_cia y dimensiones, Existe una adecuada
Variable 2: ef|c_|en0|a del las cuales sg Comunicacién en la
~ trabajo mostrado mencionan: Ry Escala
Desempefi en una Eficacia . - Institucion ordinal
o laboral R , L Relaciones Tiene un adecuado
organizacion segun eficiencia, . Maneio de Conflictos
sus fines 'y relaciones Interperso anejo ge -ontl
Do . nales en la Instituciéon
_principios. interpersona Exisie una adecuada
(Chiavenato, 2007) Igs y Comunicacién en la
mggf;gﬁn Instituciéon
Existe un Ambiente
de trabajo adecuado
Existe planes
Motivacién sociales en la
laboral Institucion

Tiene Remuneracion
adecuada
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2.3 Poblacién, muestray muestreo
2.3.1 Poblacioén:

Segun Hernandez, et al. (2010):"Una poblacion es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).

La poblacion esta constituida por 48 servidores publicos administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

Tabla 2

Poblacion de estudio

Poblacién Frecuencia %

Servidores 48 100%
administrativos

Total 48 100%

Fuente: Oficina recursos humanos gobierno Regional Moquegua 2018.

2.3.2 Muestra:

Para Hernandez et al. (2010)."Sub grupo de la poblacién del cual se recolectan los datos

y debe ser representativo de la poblacion.” (p. 173).

Para este caso la muestra ha sido el 100% de la poblacion.

Tabla 3

Muestra en estudio

Poblacién Frecuencia %

Servidores 48 100%
administrativos

Total 48 100%

Fuente: Oficina recursos humanos gobierno Regional Moquegua 2018
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2.3.3 Muestreo:

El Muestreo es la técnica para la seleccién de una muestra a partir de una poblacion.
(Vara, 2010, p.210).

El muestreo es censal, no probabilistico.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas:

Carrasco (2013); "Es la técnica para la investigacion social para la indagacion,
exploracion y recoleccion de datos mediante preguntas formuladas directa o
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de andlisis del estudio

investigativo" (p. 314).

Para recolectar los datos de las variables de estudio; clima institucional y desempefio

laboral se utilizé la encuesta.

2.4.2 Instrumentos:

Sabino (2009) Es en principio cualquier recurso de que pueda valerse el investigador

para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos informacion (p.150).

Cuestionario para clima institucional: El instrumento permitird evaluar la variable
clima institucional en las dimensiones: Relaciones interpersonales, estimulacion y

colaboracion.
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FICHA TECNICA:

Cuestionario para clima institucional

Autor : Adaptada por Ricardo Maquera
Procedencia : Propuesta por el autor.

Afno 2018

Tiempo de Administracion : 30 minutos

Tipo de Instrumento : Cuestionario (Escala Likert)
Confiabilidad : 0,892 (Alfa de Cronbach)
Finalidad : Evaluar clima institucional

Cuestionario para evaluar nivel de desemperio laboral: Con el instrumento evaluara
la variable desempefio laboral en las dimensiones: Eficacia, eficiencia, relaciones

interpersonales y motivacion laboral.
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FICHA TECNICA:

Cuestionario para desempefio laboral

Autor : Adaptada por Ricardo Maquera
Procedencia : Propuesta por el autor.

Afno 2018

Tiempo de Administracion : 30 minutos

Tipo de Instrumento : Cuestionario (Escala Likert)
Confiabilidad : 0,912 (Alfa de Cronbach)
Finalidad : Evaluar el desempefio laboral

2.4.3 Validez y confiabilidad

Los instrumentos a emplear requieren superar y cumplir una serie de requisitos, dentro

de los cuales se encuentra el proceso de validacion y confiabilidad.

2.4.3.1 Validacion del instrumento.

Hernandez et al. (2010) Validez Grado en que un instrumento en verdad mide la variable

gue se busca medir. (p. 201):
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Los presentes instrumentos de recoleccion de datos han sido sometidos a la validez de
contenido (Juicio de experto) validado por 3 expertos, quienes validaron el contenido del

instrumento.

2.4.3.2 Confiabilidad del instrumento.

Hernandez et al. (2010) Grado en que un instrumento produce resultados consistentes

y coherentes. (p. 200):

La confiabilidad del instrumento sobre clima institucional y desempefio laboral, se

determiné mediante el “Alfa de Cronbach”.

k i 5
i =we——pi 4 =ies
k—1 SZ

5Z: Sumadora de varianza de los Items
5%: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

K: El numero de Items

George y Mollery (2003) sugirieron las siguientes escalas para evaluar el coeficiente
de “Alfa de Cronbach”.

Confiabilidad variable: clima institucional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,848 30
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Confiabilidad variable: desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Valido 10 100,0
Casos Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,907 26

De acuerdo a los datos presentados podemos determinar que los niveles de
confiabilidad son buenos asi tenemos que para la variablel clima institucional es de
0.848 mostrando una confiabilidad buena y para la variable 2: desempefio laboral es de

0.907 mostrando una confiabilidad excelente de acuerdo a la tabla de niveles de

confiabilidad.
ESCALA CATEGORIA
0,00 : Confiabilidad Nula.
0,51 a0,60 : Confiabilidad Inaceptable
0,61a0,70 : Confiabilidad Cuestionable
0,71a0,80 : Confiabilidad Aceptable
0,81 a 0,90 : Confiabilidad Buena
0.91a0.99 : Confiabilidad Excelente
1.00 : Confiabilidad Perfecta
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2.5 Método de andlisis de datos

En cuanto a los métodos a utilizar en esta investigacion Kaplan & Saccuzzo (2006, p.
145) indican que “el analisis de datos es un proceso de inspeccionar, limpiar y
transformar datos con el objetivo de resaltar informacién util, lo que sugiere
conclusiones, y apoyo a la toma de decisiones. El andlisis de datos tiene mdltiples
facetas y enfoques, que abarca diversas técnicas en una variedad de nombres, en

diferentes negocios, la ciencia, y los dominios de las ciencias sociales”.

Para el analisis de los datos se utilizo:
La estadistica descriptiva como la estadistica inferencial.

Estadistica descriptiva: Tablas de frecuencias, graficos y el calculo de medidas

descriptivas segun el tipo de variable de estudio.

Para la verificacion de la hipétesis se utilizara el Coeficiente de correlacion lineal de

Pearson para la relacion de las variables.

El analisis estadistico; se realizara utilizando los resultados, se interpretara y discutira

los datos de cuadros, correlacion lineal Pearson para la formulacion de conclusiones.

2.6 Aspectos éticos

El desarrollo de la investigacion, permitié utilizar informacién especializada sobre el
tema, clima institucional y desempenfio laboral de los servidores publicos administrativos
de la oficina regional de administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua 2018, respetando los procedimientos establecidos para estudios de esta
naturaleza los datos obtenidos en el trabajo de campo constituyen informacién oportuna
veraz obtenida a través de la técnica de encuesta fue procesada en la estadistica e
interpretada por el investigador, teniendo en cuenta las orientaciones y

recomendaciones establecidas por la Universidad Cesar Vallejo.

La informacion recogida de las encuestas clima institucional, desempefio laboral se ha
manejado con absoluta reserva, respetando el codigo de ética de los funcionarios,
profesionales y técnicos con el Unico propdsito de establecer la relacion de la variable 1
clima institucional y la variable 2 desempefio laboral de los trabajadores de la oficina

regional de administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua.
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3.1

I RESULTADOS

Descripcion frecuencias:

La siguiente tabla veremos el consolidado de la variable “Clima

institucional”’, el cual se aplic6 a la muestra de 48 servidores publicos

administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la sede Central del

Gobierno regional de Moquegua 2018, el cual se presente en la siguiente tabla:

Tabla 4

NIVEL DE CLIMA INSTITUCIONAL DE LOS 48 SERVIDORES PUBLICOS

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 4 8.33
Bueno 31 64.58
Muy bueno 13 27.08
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracion propia

Figura 1

NIVEL DE CLIMA INSTITUCIONALDE LOS 48 SERVIDORES PUBLICOS
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Analisis

En la Tabla 4 y la Figura 1 se ve que los niveles del clima institucional de los
48 servidores publicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion
de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua - 2018, 31 servidores
(representa el 64 %) perciben que el clima institucional es bueno; luego 13
servidores (representa el 27 %) perciben que el clima institucional es muy
bueno y solo 4 servidores (representa el 8 %) perciben que el clima institucional

es regular y en la ultima categoria no se obtuvo ninguna repuesta.

Tabla b
Nivel Relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 2 4.17
Bueno 22 45.83
Muy bueno 24 50.00
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracién propia

Figura 2

Nivel Relaciones interpersonales
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En cuanto a la Tabla 5 y la Figura 2 se ve que los niveles de relaciones
interpersonales del clima insitucional, de los 48 servidores publicos
administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua - 2018, 24 servidores (representa el 50 %)
perciben que las relaciones interpersonales es muy bueno; luego 22 servidores
(representa el 45 %) perciben que las relaciones interpersonales son buenas
y solo 2 servidores (representa el 4 %) perciben que las relaciones
interpersonales son regulares y en la ultima categoria no se obtuvo ninguna

repuesta.

Tabla 6

Nivel Estimulacién

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 13 27.08
Bueno 30 62.50
Muy bueno 5 10.42
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracion propia

Figura 3
Nivel Estimulacion
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En cuanto a la Tabla 6 y la Figura 3 se ve que los niveles de la estimulacion del
clima insitucional, de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua - 2018, 30 servidores (representa el 62 %) perciben que la
estimulacion es buena; luego 13 servidores (representa el 27 %) perciben que
la estimulacion es regular y solo 5 servidores (representa el 10 %) perciben
gue la estimulacion es muy buenay en la ultima categoria no se obtuvo ninguna

repuesta.

Tabla 7
Nivel Colaboracién

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 5 10.42
Bueno 22 45.83
Muy bueno 21 43.75
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracion propia

Figura 4
Nivel Colaboraciéon
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Analisis

En cuanto a la Tabla 7 y la Figura 4 se ve que los niveles de la colaboracion del
clima insitucional, de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua - 2018, 22 servidores (representa el 45 %) perciben que la
colaboracion es buena; luego 21 servidores (representa el 43 %) perciben que
la colaboracion es muy buena y solo 5 servidores (representa el 10 %) perciben
gue la colaboracion es regular y en la ultima categoria no se obtuvo ninguna

repuesta.

Tabla 8
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL DE LOS 48 SERVIDORES PUBLICOS

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 8 16.67
Bueno 24 50.00
Muy bueno 16 33.33
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracién propia

Figura 5
NIVE DE DESEMPENO LABORAL DE LOS 48 SERVIDORES PUBLICOS
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En cuanto a la Tabla 8 y la Figura 5 se ve que los niveles del desempefio
laboral, de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina Regional de
Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua - 2018, 24
servidores (representa el 50 %) perciben que el desempefio laboral es bueno;
luego 16 servidores (representa el 33 %) perciben que el desempefio laboral
es muy bueno y solo 8 servidores (representa el 16 %) perciben que el
desempefio laboral es regular y en la ultima categoria no se obtuvo ninguna

repuesta.
Tabla 9

Nivel Eficacia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.08
Regular 9 18.75
Bueno 21 43.75
Muy bueno 17 35.42
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracion propia
Figura 6

Nivel Eficacia

25
21

20
17

15

Bajo Regular Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla 9

Andlisis

52



En cuanto a la Tabla 9 y la Figura 6 se ve que los niveles de la eficacia del
desempefio laboral, de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua - 2018, 21 servidores (representa el 43 %) perciben que la eficacia
es buena; luego 17 servidores (representa el 35%) perciben que la eficacia es
muy buena, 9 servidores (representa el 12 %) perciben que la eficacia es

regular y solo el 1 servidor (representa el 2%) percibe que la eficacia es baja.

Tabla 10
Nivel Eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.08
Regular 5 10.42
Bueno 26 54.17
Muy bueno 16 33.33
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracién propia

Figura 7
Nivel Eficiencia
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En cuanto a la Tabla 10 y la Figura 7 se ve que los niveles de la eficiencia del
desempefio laboral, de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua - 2018, 26 servidores (representa el 54 %) perciben que la eficiencia
es buena; luego 16 servidores (representa el 33%) perciben que la eficiencia
es muy buena, 5 servidores (representa el 10 %) perciben que la eficiencia es

regualr y solo el 1 servidor (representa el 2%) percibe que la eficiencia es baja.

Tabla 11
Nivel Relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 6 12.50
Bueno 19 39.58
Muy bueno 23 47.92
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracion propia

Figura 8
Nivel Relaciones interpersonales
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En cuanto a la Tabla 11 y la Figura 8 se ve que los niveles de las relaciones
interpersonales del desempeno laboral, de los 48 servidores publicos
administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua - 2018, 23 servidores (representa el 47 %)
perciben que las relaciones interpersonales son muy buenas; luego 19
servidores (representa el 39%) perciben que las relaciones interpersonales son
buenas, 6 servidores (representa el 12 %) perciben que las relaciones

interpersonales son regulares y ningun servidor respondio la ultima categoria.

Tabla 12

Nivel motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.08
Regular 15 31.25
Bueno 19 39.58
Muy bueno 13 27.08
Total 48 100.00

Fuente: Encuesta Julio 2018/elaboracion propia

Figura 9
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En cuanto ala Tabla 12 y la Figura 9 se ve que los niveles de la motivacion del
desempefio laboral, de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua - 2018, 19 servidores (representa el 39 %) perciben que la
motivacion es buena; luego 15 servidores (representa el 31%) perciben que la
motivacion es regular, 13 servidores (representa el 27 %) perciben que la
motivacion es muy buena y 1 servidor (representa 2%) percibe que la

motivacion es baja.

3.2 Pruebade normalidad
Tabla 13

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Clima desempefiio
institucional laboral
N 48 48
Parametros normales  Media 110,8542 93,2292
ab Desviacién
14,44872 16,16437
estandar
Maximas diferencias Absoluta , 113 , 102
extremas Positivo ,078 ,060
Negativo -,113 -,102
Estadistico de prueba ,113 ,102
Sig. asintotica (bilateral) ,164°¢ ,200¢4d

a) La distribucion de prueba es normal.

b) Se calcula a partir de datos.

c) Correccion de significacion de Lilliefors.

d) Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

3.3  Contrastaciéon de hipétesis

3.2.1 Contrastacioén de la hip6tesis general

a) Planteamiento de hipotesis general
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Hipotesis Nula: Ho: El Clima Institucional no se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la
Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional

Moquegua 2018.

Hipotesis alterna: Hi: El Clima Institucional se relaciona significativamente
con el Desempefo Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la
Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional

Moquegua 2018.

Tabla 14

Correlacion de la hipétesis general

Clima desempefio
institucional laboral

Clima institucional ~ Correlaciéon de Pearson 1 ,654”

Sig. (bilateral) ,000

N 48 48
desempefio laboral Correlacién de Pearson ,654™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 48 48

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

b) Decision estadistica:

Podemos ver en la Tabla 14, que el valor de sig. 0.000 es menor al nivel de
significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:

En conclusién existe correlacién positiva media altamente significativa entre la
variable clima institucional y desempefio laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del

Gobierno Regional Moquegua 2018.
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3.2.2 Contrastacién de las hipotesis especificas

Hipo6tesis especifica N° 01:

Hipotesis Nula: Ho: Las relaciones interpersonales no se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis alterna: Hi: Las relaciones interpersonales se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua 2018.

Tabla 15

Correlacién de la hipétesis especifica 1

Relaciones
interpersonal | desempefio
es laboral
Relaciones Correlacion de N
_ 1 ,650
interpersonales Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
desempefio laboral Correlacion de .
,650 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

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

b) Decision estadistica:

Podemos ver en la Tabla 15, que el valor de sig. 0.000 es menor al nivel de

significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipétesis nula (Ho) y se acepta

la hipétesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:
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En conclusién existe correlacion positiva media altamente significativa entre la
dimensién relaciones interpersonales y desempefio laboral de los Servidores
Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis especifica N° 02:

Hipotesis Nula: Ho: La estimulacion no se relaciona Significativamente con el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

Hipotesis alterna: Hi: La estimulacion se relaciona Significativamente con el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

Tabla 16

Correlacion de la hipotesis especifica 2

desempefio
Estimulacion laboral
Estimulacion Correlacion de .
1 ,675
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
desempefio Correlacion de .
,675 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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b) Decision estadistica:

Podemos ver en la Tabla 16, que el valor de sig. 0.000 es menor al nivel de
significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:

En conclusion existe correlacién positiva media altamente significativa entre la
variable estimulacion y desempefio laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del

Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis especifica N° 03:

Hipo6tesis Nula: Ho: La colaboracion no se relacionan Significativamente con el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de le Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

Hipotesis alterna: Hi: La colaboracién se relacionan Significativamente con el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracién de le Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

Tabla 17

Correlacion de la hipotesis especifica 3

Colaboraci6é | desempefio
n laboral
Colaboracién Correlacion de
1 ,230
Pearson
Sig. (bilateral) ,116
N 48 48
desempefio Correlacion de
,230 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,116
N 48 48
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b) Decision estadistica:

Podemos ver en la Tabla 17, que el valor de sig. 0.116 es mayor al nivel de
significancia de 0.05, por lo que se rechaza la Hipétesis alterna (Hi) y se acepta
la hipétesis nula (Ho).

c) Conclusion estadistica:

En conclusidon no existe correlacién significativa entre la variable colaboraciéon y
desempefio laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

Hipotesis especifica N° 04:

Hipotesis Nula: Ho: El clima institucional no se relaciona Significativamente con
la eficacia de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de

Administracién de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis alterna: Hi: El clima institucional se relaciona Significativamente con
la eficacia de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de

Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

Tabla 18

Correlacion de la hipétesis especifica 4

Clima
institucional eficacia
Clima Correlacion de
1 AT72™
institucional Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 48 48
eficacia Correlacion de »
472 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 48 48

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

Podemos ver en la Tabla 18, que el valor de sig. 0.001 es menor al nivel de
significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:

En conclusion existe correlacién positiva media débil altamente significativa entre
la variable clima institucional y eficacia de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del

Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis especifica N° 05:

Hipo6tesis Nula: Ho: El clima institucional no se relaciona Significativamente con
la eficiencia de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de
Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis alterna: Hi: El clima institucional se relaciona Significativamente con

la eficiencia de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de

Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018.
Tabla 19

Correlacion de la hipoétesis especifica 5

Clima
institucional eficiencia

Clima Correlacion de »
S 1 426
institucional Pearson

Sig. (bilateral) ,003

N 48 48
eficiencia Correlacion de .

426 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,003

N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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b) Decision estadistica:

Podemos ver en la Tabla 19, que el valor de sig. 0.003 es menor al nivel de
significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:

En conclusidn existe correlacion positiva débil altamente significativa entre la
variable clima institucional y eficiencia de los Servidores Publicos Administrativos
de la Oficina Regional de Administracién de la Sede Central del Gobierno

Regional Moquegua 2018.

Hipotesis especifica N° 06:

Hipo6tesis Nula: Ho: El clima institucional se relaciona Significativamente con las
relaciones interpersonales de los Servidores Pubicos Administrativos de la
Oficina Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno Regional
Moquegua 2018.

Hipotesis alterna: Hi: El clima institucional se relaciona Significativamente con
las relaciones interpersonales de los Servidores Pubicos Administrativos de la
Oficina Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno Regional
Moquegua 2018.

Tabla 20

Correlacion de la hipétesis especifica 6

Clima relaciones
institucional | interpersonales
Clima institucional Correlacion de N
1 ,733
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
relaciones Correlacion de »
. , 733 1
interpersonales Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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b) Decision estadistica:

Podemos ver en la Tabla 20, que el valor de sig. 0.000 es menor al nivel de
significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:

En conclusion existe correlacion positiva considerable altamente significativa
entre la variable clima institucional y relaciones interpersonales de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracién de

la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis especifica N° 07:

Hipo6tesis Nula: Ho: El clima institucional se relaciona Significativamente con la
motivacién laboral de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

Hipotesis alterna: Hi: El clima institucional se relaciona Significativamente con
la motivacién laboral de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

Tabla 21
Correlacion de la hipoétesis especifica 7
Clima Motivacién
institucional laboral
Clima Correlacion de N
1 ,611
institucional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
Motivacion Correlacion de »
,611 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

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

Podemos ver en la Tabla 21, que el valor de sig. 0.000 es menor al nivel de
significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:

En conclusion existe correlacién positiva media altamente significativa entre la
variable clima institucional y motivacién laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del

Gobierno Regional Moquegua 2018.
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IV DISCUSION

En el nivel de clima institucional, la cual se emple6 a la muestra de 48 Servidores
Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede central del
Gobierno Regional Moquegua 2018, se pude apreciar en la tabla 4 que de los 48
servidores publicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua - 2018, 31 servidores (representa el 64 %)
perciben que el clima institucional es bueno; luego 13 servidores (representa el 27 %)
perciben que el clima institucional es muy bueno y solo 4 servidores (representa el 8 %)
perciben que el clima institucional es regular y en la ultima categoria no se obtuvo
ninguna respuesta. Lo cual coincide con lo sustentado por Del Carpio, S (2015) en su
tesis denominada “Importancia del clima laboral en los servidores publicos de la
municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015” el cual fue desarrollado en la
Universidad Catélica de Santa Maria en el afio 2015. El estudio presentado tiene como
objetivo determinar el clima laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015. El tipo de investigacién es descriptiva no
experimental y la técnica que se utilizo fue la encuesta a una poblacion de 438 personas,
entre hombres y mujeres, como conclusiones se llegaron a que para la mayoria de los
trabajadores servidores publicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto es muy
propicia e importante la importancia del clima laboral para poder desarrollar
eficientemente sus labores dentro de la municipalidad provincial Mariscal Nieto, y por
otro lado ninguno de los trabajadores de la municipalidad lo considera desfavorable, asi
mismo también se ha encontrado que la mitad de los trabajadores publicos consideran
gue no hay compromiso y mejoramiento e identidad, lo que hace poco o0 muy poco por

involucrarse con la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

En la presente tabla vemos el consolidado de la variable desempefio laboral, la cual se
empled a la muestra de 48 Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional
de Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018, se pude
apreciar en la tabla 8 y el Figura 5, que de los 48 servidores publicos administrativos de
la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua - 2018, 24 servidores (representa el 50 %) perciben que el desempefio
laboral es bueno; luego 16 servidores (representa el 33 %) perciben que el
desempeiiolaboral es muy bueno y solo 8 servidores (representa el 16 %) perciben que

el desempefio laboral es regular y en la ultima categoria no se obtuvo ninguna repuesta.
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En cuanto a la hipotesis general, la cual esta determinada como El Clima Institucional
se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua 2018, teniendo como conclusion que existe correlacion
positiva media altamente significativa entre la variable clima institucional y desempefio
laboral de los Servidores PuUblicos Administrativos de la Oficina Regional de
Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018. Lo que se
ratifica con lo sustentado por Baquero, K (2015), en su trabajo de investigacion titulado
“Estudio de la relacién entre el Clima Laboral y el Desempefio, medido en la
Coordinacién Zonal de Educacion Zona 2” realizado en la Universidad Central del
Ecuador para obtener el grado de Psicologo Industrial, en donde su objetivo general fue
determinar si existe relacion entre el clima laboral y el desempefio en la Coordinacién
Zonal de Educacion Zona 2, su hipétesis planteada fue si existe relacion entre el clima
laboral y el desempefio laboral, el tipo de investigacién aplicada fue no experimental y
su disefio correlacional de tipo transversal , este estudio fue aplicado a 50 servidores
publicos de la Coordinacién Zonal de Educacién Zona 2. Como conclusiones del estudio
realizado por Karla Baquero Cok concluye que el clima laboral de relaciona de manera
directa con el desempefio laboral, en donde un buen clima laboral dentro de la institucién

influye de manera positiva en el desempefio de sus trabajadores.
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V CONCLUSIONES

En conclusion existe correlacion positiva media altamente significativa (r = 654)
entre las variables clima institucional y desempefio laboral de los Servidores
Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua 2018, es decir a un mejor clima

institucional mejor desempefio laboral (Tabla 14).

Existe correlacion positiva media altamente significativa (r = 650), entre las
variables relaciones interpersonales y desempefio laboral de los Servidores
Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua 2018, es decir a mejores relaciones

interpersonales mejor desempefio laboral (Tabla 15).

Existe correlacion positiva media altamente significativa (r = 675), entre las
variables estimulacion y desempefio laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua 2018, es decir a una mejor estimulacion mejor

desempeiio laboral (Tabla 16).

No existe correlacion significativa (r = 230), entre las variables colaboracion y
desempenfio laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018. (Tabla 17).

Existe correlacion positiva débil altamente significativa entre las variables clima
institucional y eficacia de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua

2018, es decir a un mejor clima institucional mejor eficacia (Tabla 18).

Existe correlacién positiva media altamente significativa (r = 426), entre las
variables clima institucional y eficiencia de los Servidores Publicos Administrativos
de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional
Moquegua 2018, es decir a un mejor clima institucional mejor eficiencia (Tabla
19).

Existe correlacion positiva considerable altamente significativa (r =733) entre las
variables clima institucional y relaciones interpersonales de los Servidores

Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
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Central del Gobierno Regional Moquegua 2018, es decir a un mejor clima
institucional mejores relaciones interpersonales (Tabla 20).

Existe correlacién positiva media altamente significativa (r = 611), entre las
variables clima institucional y motivacion laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua 2018, es decir a un mejor clima institucional mejor

motivacion laboral (Tabla 21).
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VI RECOMENDACIONES

Al Gobernador Regional de Moquegua, se recomienda implementar un Plan
estratégicos de cursos de capacitacion con la finalidad de desarrollar capacidades
de aprendizaje continuo y tengan las herramientas necesarias de conocimientos,
comunicacion efectiva, destrezas y actitudes para el desarrollo de sus trabajos y
logren la competitividad requerida y ser idéneos a su puesto de trabajo que nos
llevara al logro de resultados y tener un buen desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion.

Al Gobernador Regional de Moquegua, se recomienda, realizar capacitaciones
constantes, lo que contribuird a tener un buen nivel de desempefio laboral, debido
a que el capital humano de la institucion, es el recurso mas importante, y es
necesario que sean capacitados para que puedan adquirir nuevos conocimientos
y les permita desarrollar mayores habilidades para realizar eficaz y eficientemente

las tareas asignadas.

Al Funcionario de la Oficina de recursos humanos se recomienda realizar una
evaluaciéon de desempefio laboral al personal, para que cada trabajador se
encuentre en puesto idoneo a su perfil y puedan realizar las tareas encomendadas

de manera Eficiente.

Al Funcionario de la Oficina de recursos humanos se recomienda fomentar
actividades de integracion, motivando el trabajo en equipo, fortaleciendo las
relaciones interpersonales. Asi también elaborar planes de incentivos y
reconocimiento por los logros de sus objetivos y metas con el Unico fin de mejorar

el desempeifio laboral.

Al Funcionario de la Oficina de recursos humanos se recomienda se realice una
evaluacién de desempefio laboral, con la finalidad de analizar los indicadores de
productividad; eficacia y eficiencia, de manera que el desempefio laboral de los

trabajadores puedan incrementarse.

Al Funcionario de la oficina de recursos humanos se recomienda mejorar el nivel
de desemperio laboral en la dimension motivacion laboral, se sugiere desarrollar
dinamicas grupales, con el fin de sensibilizar a los servidores acerca de los logros
alcanzados, identificacion a la entidad y reconocimiento de su trabajo, motivando
con diferentes estrategias como capacitacion, viajes, bonos, canastas, por

resultados de su actividad, y valorar al personal en su labor diario.
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A los trabajadores de la institucion, se les recomienda participar activamente en
las jornadas de capacitan y talleres, organizados por la institucion y otras, con la
finalidad de fortalecer sus capacidades y conocimientos referentes al
cumplimiento de sus labores cotidianas, todo con el Gnico fin de cumplir

eficazmente los objetivos de la institucion.

Al Funcionario de la oficina de recursos humanos se recomienda promover las
actividades de inclusién social, e inculcar los valores institucionales, para
fortalecer mas lazos de amistad, compafierismo, solidaridad, entre los miembros

de la alta direccion y los trabajadores de linea.
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Anexo N° 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES
DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

cDe qué manera el Clima
Institucional se relaciona con el

desempefio Laboral de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina

Regional de Administracion de
la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2 18?

OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacién del Clima
Institucional y el Desempefio
Laboral de los Servidores
PuUblicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional
Moquegua 2018

HIPOTESIS GENERAL

El Clima Institucional se
relaciona significativamente con
el Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018

VARIABLE ESTUDIO

1 (V)

Variable 1
Clima Institucional

DIMENSIONES
-Relaciones
interpersonales
- Estimulacién

- Colaboracién

TIPO DE
INVESTIGACION
El Tipo de
Investigacion es
Aplicada

DISENO DE
INVESTIGACION
El Presente Disefio
es de tipo no
Experimental
Disefio Descriptivo
Correlacional

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1., De qué manera las
relaciones interpersonales de los
Funcionarios se relaciona con el
Desempeiio Laboral de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de
la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018 ?

2.¢.De qué manera la
estimulacién de los Funcionarios

OBJETIVOS ESPECIFICOS :

1.-Establecer la relacién de las
relaciones interpersonales de los
Funcionarios con el Desempefio
Laboral de los Servidores
Publicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional
Moquegua 2018

2.- Establecer la relacion de la
estimulacién de los Funcionarios

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

1.- Las relaciones
interpersonales de los
Funcionarios se relaciona
significativamente con el

Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracién de la
Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018

2.- La estimulacion de los
Funcionarios se relacionan

Variable 2
Desempenio Laboral

DIMENSIONES
- Eficacia

POBLACION:

Servidores
publicos
administrativos del
Gobierno Regional
de Moguegua

MUESTRA:
L Seleccién:




se relaciona con el Desempefio
Laboral de los Servidores
Publicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracién de la Sede
Central del Gobierno Regional
Moquegua 20187

con el Desempefio Laboral de
los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018

Significativamente con el
Desempefio Laboral de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracién de
la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018

- Eficiencia
-Relaciones
interpersonales

- Motivacion laboral

La presente
Investigacion es
Probabilistica.

La seleccion de la
Muestra es de
Aleatoria Simple

3. ¢De qué manera la
colaboracién de los Funcionarios
se relaciona con el Desempefio
Laboral de los Servidores
Publicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional
Moquegua 20187?

4.;.De qué manera el clima
institucional de los Funcionarios
se relaciona con la eficacia de
los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional de Moquegua 20187

5.c.De qué manera el clima
institucional de los Funcionarios
se relaciona con la eficiencia de
los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina

3.- Establecer la relacion de la
colaboracioén de los Funcionarios
con el Desempefio Laboral de
los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018

4.- Establecer la relacion del
clima institucional de los
Funcionarios con la eficacia de
los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional de Moquegua 2018.

5.- Establecer la relacion del
clima institucional de los
Funcionarios con la eficiencia de
los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina

3.- La colaboracién de los
Funcionarios se relacionan
Significativamente con el
Desempeiio Laboral de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018.

4.- El clima institucional de los

Funcionarios se relaciona
Significativamente con la
eficacia de los Servidores

Pubicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracion de la Sede
central del Gobierno Regional
Moquegua 2018.

5.- El clima institucional de los
Funcionarios se relaciona
Significativamente con la
eficiencia de los Servidores

TECNICAS E
INSTRUMENTOS
DE RECOJO DE
DATOS
Técnicas: La
Encuesta
Instrumentos:
Cuestionarios

TECNICAS DE
ANALISIS DE
DATOS
Estadistica
Descriptiva vy la




Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional de Moquegua 20187

6.cDe qué manera el clima
institucional de los Funcionarios
se relaciona con la relaciones
interpersonales de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional de Moquegua 2018?

7.c.De qué manera el clima
institucional de los Funcionarios
se relaciona con la motivacion
laboral de los Servidores
PuUblicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional
de Moquegua 2018?

Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional de Moquegua 2018.

6.- Establecer la relacion del
clima institucional de los
Funcionarios con las relaciones
interpersonales de los
Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede Central del Gobierno
Regional de Mogquegua 2018.

7.- Establecer la relacion del
clima institucional de los
Funcionarios con la motivacion
laboral de los Servidores
PuUblicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional
de Moquegua 2018.

Pubicos Administrativos de la
Oficina Regional de
Administracion de la Sede
central del Gobierno Regional
Moquegua 2018.

6.- El clima institucional de los
Funcionarios se relaciona
Significativamente  con  las
relaciones interpersonales de los
Servidores Pubicos
Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede central del Gobierno
Regional Moquegua 2018.

7.- El clima institucional de los
Funcionarios se relaciona

Significativamente con la
motivacion  laboral de los
Servidores Pubicos

Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la
Sede central del Gobierno
Regional Moquegua 2018.

Estadistica
Inferencial




Anexo N° 02 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones | Indicadores Escala de
medicion
El clima institucional se refiere al Trabajo
ambiente interno que existe entre Esta variable sera Relaciones Respeto
los miembros de la organizacion y evaluada a través de 3 interpersonale Empatia
esta intimamente relacionado con el | dimensiones, las cuales S Actitud
Variable 1: grado de motivacion de sus se mencionan: Reconocimiento
Clima integrantes. (Chiavenato, 2007) Relaciones Estimulacion Bienestar
institucional interpersonales, Comportamiento
Estimulacion y Apoyo
Colaboracion. Monitoreo
Reuniones de trabajo
Colaboracion Toma de decisiones Escala
ordinal

Propiciar la participacion

El desempenio laboral se refiere a la
eficacia y eficiencia del trabajo
mostrado en una organizacion
segun sus fines y principios.
(Chiavenato, 2007)

Esta variable sera
evaluada a través de la 4
dimensiones, las cuales
se mencionan: Eficacia,

eficiencia, relaciones

Muestra Responsabilidad

Eficacia | en el trabajo
Se Logra los Objetivos en el
trabajo
Se Planifica el Trabajo
Eficiencia | Oportunamente




Variable 2:
Desemperfio

laboral

interpersonales y

motivacion laboral.

Existe un uso adecuado de

recursos

Existe una adecuada

Comunicacion en la

Relaciones Institucion
interpersonale | Tiene un adecuado Manejo
s de Conflictos en la

Institucion
Existe una adecuada
Comunicacién en la
Institucion
Existe un Ambiente de
trabajo adecuado

Motivacion Existe planes sociales en

laboral la Institucion

Tiene Remuneracioén

adecuada

Escala

ordinal




Anexo N° 03 MATRIZ DE VALIDACION

OPCION DE -
RESPUESTA | CRITERIOS DE EVALUACION SOE?Q
Relaci6 | Relacio . Relacio VAC
Relacié | nentre | | =
i n entre | nentre p ION
6 o0 la la nentre |elitems | |
0 o w
VAR | DIMENSI | INDICADOR ITEMS 3| Z| Wl S| o variable | dimensi | . el yl_q REC
ABLE ON ES O 3 Ol il a . indicad | opcion
% Zld 5l = yla onyel ory el de oM
=| o 2| =| Y| dimensi | indicad items | respue | END
3L on or P | ac
O ) sta
N N N N | ON
SIOSIOSIOSIOES
¢Realizas los trabajos con tus compafieros aceptando las
diferencias de cada uno?
¢Aceptas con agrado cualquier delegacion de trabajo que se te
Trabajo |asigna en tu centro laboral?
. Te sientes a gusto trabajando con cualquiera de tus
_ compaferos?
Relacio _ _ i _
¢ Planificas con tus compafieros otras estrategias en tu trabajo?
nes
_ ¢ Saludas a tus compafieros al ingresar a tu centro laboral?
interper _ : _
¢, Respetas las opiniones divergentes de los demas comparieros
- sonales _ o
<z( Respeto |en las reuniones institucionales de tu centro laboral?
©)] - -
) ¢En tu centro de trabajo te sientes tratado con respeto y
-] _
E dignidad?
|_
<£ ¢ Tienes empatia con tus compafieros de trabajo?
<§E Empatia | ¢Aceptas con satisfaccion las decisiones que se toman en tu
3
O

centro laboral?




¢Manifiestas tu insatisfaccion laboral dentro de tu centro de
trabajo?

¢Mantienes un didlogo fluido con tus comparfieros en tu centro

laboral?

¢SAceptas las criticas de tus compafieros de trabajo?

¢Ayudas a tus compafieros reemplazandolos por algin motivo

Actitud | de salud y/o personal?
¢ Te involucras en solucionar problemas de tus compafieros en
tu centro laboral?
¢.Crees que tu centro laboral reconoce el trabajo que
Reconocim | desempefias?
iento ¢, Tus compafieros reconocen y motivan tu labor y desemperio
dentro de tu centro laboral?
¢, Recibes capacitaciones para el mejor desempefio de tus
Estimula labores?
cion _ ¢La remuneracion econOmica que recibes satisface tus
Bienestar
necesidades?
¢ Te sientes a gusto y comodo con tu lugar de trabajo y tu entorno
laboral?
Comporta |¢Crees que tus valores y ética profesional son ejemplo a tomar
miento | en cuenta dentro de tu centro laboral?
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¢Te Influye animicamente el comportamiento de tus

comparieros de trabajo?

¢ Tu centro laboral apoya las iniciativas que propones para lograr

mejores resultados?

Apoyo |¢Apoyas a tus compafieros cuando se encuentran en
dificultades?
SApoyas las actividades que se realizan en tu centro laboral?
_ ¢, Recibes visitas de monitoreo que te ayuden a reforzar un mejor
Monitoreo .
desempefno?
_ ¢ Participas en las reuniones de trabajo cuando son requeridos
Reuniones _
| por tus compafieros?
de trabajo _ : : _
¢,Cuando convocan a reuniones de trabajo, Ud. participa?
colabora _ _
y Toma de |¢Participas y aceptas la toma de decisiones que se dan en tu
cion
decisiones | centro laboral?
o JImpulsas a tus comparferos de trabajo a participar en las
Propicia la o ]
o actividades conmemorativas de tu centro laboral?
participa — — .
_ ¢Participas en las actividades culturales, recreativas vy
cién

deportivas de tu centro laboral?




VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir ¢l clima institucional

OBJETIVO: Determinar el clima institucional de los servidores piblicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la sede
Central del Gobierno Regional Moguegua 2018.

DIRIGIDO A: Sservidores publicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la sede Central del Gobierno Regional Moguegua
2018,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:  Santos Alvarez, Luis Alberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dr.
VALORACION:

e R —

Muy Alto Medio Bajo Muy bajo
\
| .n.‘..uh.“-.- wEesm——y e,
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FIRMA DEL EVALUADOR



VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el clima institucional

OBJETIVO: Determinar el clima institucional de los servidores pulblicos administrativos de la Oficing Regional de Administracidn de la sede
Central del Goblemo Regional Meoquegua 2018.

DIRIGIDO A: Sservidores pablicos administrativos de la Oficina Reglonal de Administracion de |a sede Central dal Gobiemo Regional Moquegua

2018.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Robles Ramirez Ménica Yesina
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg.

VALORACION:

Muy Alto Alto !‘d?ur Bajo | Muy bajo

L ?\I
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i

FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION

Se programan los tiempos desde el primer dia en cada

OPCION DE , OBS
RSPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION ERV
Relacion Relacion | ACI
w Relacion | Relacion | entre el | ON
- S @ entre la | o iela | entreel | items Y/O
VARI | DIMENSIO | INDICADO ITEMS < % <|ﬁ o E.':J variable . S Y
%) = dimen | indicador | la opcién | REC
ABLE N RES 210 |w | o yla iy
% Z|WU |5 |2 dimen sion y el y el de OoM
Slnl=|=|W o indicador | items respues | END
< | < | |»n sion
o 6 ta ACI
Si [NO | SI |NO | SI | NO | Si | NO (E)g
Considera que existe responsabilidad, en las funciones
Muestra que desempefian tus compafieros de trabajo.
Responsa |Considera que los demas trabajadores, cumplen sus
bilidad en | funciones adecuadamente.
el trabajo | Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo
plazo.
Existe predisposiciéon para el logro de los propdsitos que
Eficacia persigue la Institucion.
Se Logra |Hay participacion de los trabajadores para el logro de los
los proyectos asignados.
Objetivos | Considera que los trabajadores se enfatizan en el
en el cumplimiento de objetivos.
B trabajo. Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado.
é Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado.
8 Considera que se cumplen las metas oportunamente en
< el area de su trabajo.
- Se - — - -
o Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y
©) Planifica el
Z L . respetando las fechas.
w | Eficiencia |Trabajo .
o Oportuna Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo
2 . .
% mente estimado de cada trabajo.
L
=)

trabajo.




Existe un
uso
adecuado
de
recursos

Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos
asignados

Hay un uso y control adecuado de recursos que debe
realizarse en cada actividad.

Los gastos que se incurren se consideran éptimos.

Todos los gastos han sido previamente planificados.

Relaciones
interperso
nales

Existe una
adecuada
Comunica
cién en la
Institucion

Los canales de comunicacion y el manejo de informacion
se ejercen adecuadamente en la institucion.

Establece y mantiene comunicacién con los usuarios
propiciando un ambiente de cordialidad y respeto.

Establece y mantiene comunicacién con sus compafieros
de trabajo propiciando un ambiente de cordialidad y
respeto.

Tiene un
adecuado
Manejo de
Conflictos
enla
Institucién

Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus
compainieros de trabajo.

Existe colaboracion por parte de tus comparieros, cuando
tienes un problema en el trabajo

Considera que se identifican los conflictos para la solucién
de problemas.

Motivacién
laboral

Existe un
Ambiente
de trabajo
adecuado

El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las
tareas.

Los ambientes de trabajo logran cubrir las expectativas
personales de los trabajadores.

Existen
planes
sociales
enla
Institucion

Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor
por la Institucién.

La institucion brinda planes de bienestar social.

Tiene
Remunera
cién
adecuada

El pago de haberes recibido es justo en relacion a su
cargo y esfuerzo.




VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENOLABORAL
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el desempefio laboral

OBJETIVO: Determinar el desempefio laboral de los servidores plblicos administrativos de la Oficina Reglonal de Administracién de k= sede
Central del Goblerno Regional Moquegua 2018, DIRIGIDO A: Sservidores piblicos administrativos de la Oficina Regional de

Administracién de ka sede Central del Gebleme Regional Moguegua 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Santos Alvarez, Luis Alberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR; Dr.

VALORACION:

Muy Alto /@ Medio /ﬂjo\ uy bajo

FIRMA DEL EVALUADOR



VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENOLABORAL
NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir ¢l desempeiio laboral

OBJETIVO: Determinar el desempedio laboral de los servidores publicos administrativos de la Oficina Regional de Admmisiracion de la sede
Centlral del Gobierna Regional Moguegua 2018.

DIRIGIDO A: Sservidores publicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion de 1a sede Central del Gobierno Regional Moguegua
2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ___ Robles Ramirez Ménica Yesina

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mg.

VALORACION:

Muy Alto Alto "Ayto Bajo Muy bajo

/Ch

FIRMA DEL EVALUADOR



Anexo N° 04 INSTRUMENTO

CLIMA INSTITUCIONAL

Lee cada una de las frases y selecciona una de las cinco alternativas, la que sea mas

apropiada a tu opinién, seleccionando el niumero (del 1 al 5) que corresponde a la

respuesta que Usted escogioé segln su conviccidn. Marca con un aspa el nimero, no

existe respuestas buena o mala, asegurate de responder a TODAS las oraciones.

VALORIZACION:

ALGUNAS CASI
NUNCA CASI NUCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

Nro. ITEMS 1 3 |4
01 ¢ Realizas los trabajos con tus compafieros aceptando las

diferencias de cada uno?
02 ¢Aceptas con agrado cualquier delegacion de trabajo que se

te asigna en tu centro laboral?
03 ¢ Te sientes a gusto trabajando con cualquiera de tus

compafieros?
04 ¢Planificas con tus comparfieros otras estrategias en tu

trabajo?
05 ¢ Saludas a tus compafieros al ingresar a tu centro laboral?




06 ¢Respetas las opiniones divergentes de los demés
compafieros en las reuniones institucionales de tu centro
laboral?

07 ¢En tu centro de trabajo te sientes tratado con respeto y
dignidad?

08 ¢ Tienes empatia con tus compafieros de trabajo?

09 ¢SAceptas con satisfaccion las decisiones que se toman en tu
centro laboral?

10 ¢Manifiestas tu insatisfaccion laboral dentro de tu centro de
trabajo?

11 ¢Mantienes un dialogo fluido con tus compafieros en tu
centro laboral?

12 ¢Aceptas las criticas de tus compafieros de trabajo?

13 JAyudas a tus compaferos reemplazandolos por algin
motivo de salud y/o personal?

14 ¢ Te involucras en solucionar problemas de tus compafieros
en tu centro laboral?

15 ¢,Crees que tu centro laboral reconoce el trabajo que
desempefas?

16 ¢ Tus compafieros reconocen y motivan tu labor y
desempefio dentro de tu centro laboral?

17 ¢, Recibes capacitaciones para el mejor desempefio de tus
labores?

18 ¢La remuneracion econdmica que recibes satisface tus
necesidades?

19 ¢ Te sientes a gusto y comodo con tu lugar de trabajo y tu

entorno laboral?
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20 ¢Crees que tus valores y ética profesional son ejemplo a
tomar en cuenta dentro de tu centro laboral?

21 ¢ Te Influye animicamer miento de tus
compaiieros de trabajo?

22 ¢ Tu centro laboral apoya las iniciativas que propones para
lograr mejores resultados?

23 JApoyas a tus compafieros cuando se encuentran en
dificultades?

24 ¢SApoyas las actividades que se realizan en tu centro laboral?

25 ¢ Recibes visitas de monitoreo que te ayuden a reforzar un
mejor desempefo?

26 ¢Participas en las reuniones de trabajo cuando son
requeridos por tus compafieros?

27 ¢, Cuando convocan a reuniones de trabajo, Ud. participa?

28 ¢ Participas y aceptas la toma de decisiones que se dan en
tu centro laboral?

29 ¢Jlmpulsas a tus compaferos de trabajo a participar en las
actividades conmemorativas de tu centro laboral?

30 ¢ Participas en las actividades culturales, recreativas y

deportivas de tu centro laboral?

iGracias por su colaboracién!
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TO
DESEMPENO LABORAL

Lee cada una de las frases y selecciona una de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada
a tu opinién, seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que Usted
escogié segun su conviccién. Marca con un aspa el nimero, no existe respuestas buena o mala,

asegurate de responder a TODAS las oraciones.

VALORIZACION:

ALGUNAS CASI
NUNCA CASI NUCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
ITEMS 1 2 3 4 5

Dimensioén: Eficacia

Considera que existe responsabilidad, en las
01 [funciones que desempefan tus comparieros de

trabajo.

02 Considera que los demas trabajadores, cumplen
sus funciones adecuadamente.

03 Se responde de acuerdo a los planes de corto y

largo plazo.
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04

Existe predisposicion para el logro de los
propositos que persigue la Institucion.

05

Hay participacion de los trabajadores para el logro

de los proyectos asignados.

06

Considera que los trabajadores se enfatizan en el

cumplimiento de objetivos.

07

Se logran los resultados de acuerdo a lo
planificado.

Dimension: Eficiencia

Considera que se cumplen las metas

08
oportunamente en el area de su trabajo.

09 Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto
y respetando las fechas.

10 Se cumple con la entrega de resultados en el
tiempo estimado de cada trabajo.

1 Se programan los tiempos desde el primer dia en
cada trabajo.

15 Los trabajadores utilizan adecuadamente los
recursos asignados

13 Hay un uso y control adecuado de recursos que
debe realizarse en cada actividad.

4 Los gastos que se incurren se consideran
Optimos.

15 Todos los gastos han sido previamente

planificados.

Dimension: Relaciones Interpersonales

16

Los canales de comunicacién y el manejo de
informacion se ejercen adecuadamente en la

institucion.
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17

Establece y mantiene comunicacion con los
usuarios propiciando un ambiente de cordialidad
y respeto.

18

Establece y mantiene comunicacion con sus
comparfieros de trabajo propiciando un ambiente

de cordialidad y respeto.

19

Es bueno el nivel de convivencia v amistad. entre

tus compafieros de trabajo.

20

Existe colaboracion por parte de tus comparieros,

cuando tienes un problema en el trabajo

21

Considera que se identifican los conflictos para la
solucion de problemas.

Dimensién: Motivacion Laboral

22

El ambiente de trabajo es propicio para

desarrollar las tareas.

23

Los ambientes de trabajo logran cubrir las

expectativas personales de los trabajadores.

24

Considera que recibe un justo reconocimiento de

su labor por la Institucion.

25

La institucion brinda planes de bienestar social.

26

El pago de haberes recibido es justo en relacién a

su cargo y esfuerzo.
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Anexo N° 05 BASE DE DATOS
VARIABLE 1: CLIMA INSTITUCIONAL
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VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

M E R EE R BN B B N MBI R E NN N E N B E R R E N BN N NN B EERE
B NN N RSN RN NSNS B MR N N NNE E R E NN NN NN NN N NENERIRNE
8 18[3]3|3]8|R(3]9|R|%[R]8|8|2[2|3(8|5|3[8]5]8|5[3]8]2/2|2(8[83 |5 [N |8 |33 |8]88|2|83[3]3|2[3]8]8
SN NEE R ENENNEIRE R B RN R NN NE RN E RN N NN NN NN R NG R ENEINE
S 5(5|3|8(8|2|3|5|3 (8|8 (8|3|3|5|R|3(8|8|8|3|S|EIS|S RS2 |NIE|S|8]8]8|5|8|S|8|2|RIZ|S|R|Z|E|3|8
%223311411334324522233454352212522243441335322133
:n/_u232342122313233432433453353311332541442335323323
M224331133324424422323553342331533343441454333123
B444454554334424433544555453352334454555555444523
ﬂ344454424445533314543545553252433455545554434544
»M__333353124423433543442554553353454344454535433544
m244351334424523333452554452154554444455535433534
m_u344453144534523544353545453253454544454555434545
_Ql_u444455355553524543453555553353454444454535434545
__H_344454454533534443553555443342444454455535524544
nlO424432123433223423343453442343533343444435524344
IO IT|O|O|IN[([T(ON[ON TN DF(OOMOIIFTO|MN T |TF|F(F(O[AOIO|O|D|O|NOMIO TN AMION(M[O| M|
DO IT|IVIIFTI(N[AHD T O N IT|IN([FT(OOOIIFTITFT|IN|TOODOIOOIND|A|TND|DOOIO T |IT|IT|IO|AT(IT(O(O[(O|O|T
TV |TIIFTINO(AT (TN TN ([FT(OTFT(OTFTIO|N|T|IN|TFTFT(OINNODN|TNDNDIFT(OIOOHIT|IT|IT|ND F(OO(N[WO|O|T
<T|O|IFT|IT|IIT|M T AHAT ([T TV T|N ([T (F[(OOFTO|N|DF|F[(OOOOIODOOOOOMIO [T T|T|T|MO(F (T[N[0
MOITIIT|IT|IITIO[(TF([AHAT ([T O|IN|DOO T[T N|N|OLN|F(F(ONN T |ITIO|IT|OOOITF (T ITFT|OILL|N(TF (T[T (T[]
T[T N|TFT(O|IOLO|OO|OOO|MNTF|IFT(FINOOIF|ITFT|O(ON T T[T T FT|O(N O[T T (IF|ON|TF (IO (IF|O ™|
SO FIIFT(FT|TFT(NTF(FT|O[OON|DF|TF(F|TFT(O|NOT(N|TFT|ON[N [T TFT(OOF|TFT[(N O[T TFT(O|TF(N|TF (T[T T |T
T T[T TN T[T ON|D T T[T (FTIN[OO[F|TFT|O[ON[TF T[T T TF(FT|OOTFT(OON|NDF|O®|WO M|
MO TITOOON(T|IIT|DIITINONT(OO NN T(F(FTIOLNN|T|NDOOIT(ON TN T (TF(N[OTFT(O|MO|IO|™|T
O MMNIT|NOIN[O[AHOND O N |INN[OOO M TN T(O(TF(FTIOLNONL|IFT(OOOONIT|ITNOT(OIO(T(O| MO M|
O IT(OT(O|NIN[AN|NOMOOMOON|NMT(F|FT[(O|TFT(O|TFT(O|IL(FT|OO|ITO|NO T |TTF|TFT|O|TFT|N[O|TFT[(O|O(O|OM|T
S |OMOLIFIOAMDINNDT(OIT(NNOION|OTF|TFT(N|TF(AT(FTIOLO|IN DA T IFT[O| OO T IT|O(T|OO|TFT(N|M(O|T(WO
OMNIFIIT(F|ONT[HATIONONON|OMOOF|ION|TF(FT|OFILOINOIN O (T[T IT I TFTO|OT|OO|TFT(N|OM|O|T
N[NV N[TF[AHA[D TN D F[(O[OFT[(OOLLILN|IF(OOIOILTO|NN F(F(O (TN N |IT|IFTOOOIOIOO|MO|O|TF|S
A (T|IITIV|FT|IFTLO(OAHO|IT|NIIT|IIFTINOIOLINOLLILLN IFIOOIITIOLNONL|IFT(OIT(OITILT|IT|ITITIO(OOIOO|M|IO| M|
g
R e R E E T R b R e I M N R N N I R R I B R BT R SIS MBI
=




Anexo N° 06 Autorizacion de Aplicacién de Instrumento

Moquegua 02 de Julio del 2018
e C-Rs & LEPN

s0rL 2 KBWE ARTANSGU1-2018-UCV-MGP-JRMM GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA
§:5D
Serior: ¢ 01 JUL
Prof. Jaime Alberto Rodriguez Villanueva . e DOCHMENTARIO
_.Gobernador Regmnal Moquegua f R icadild UrAsNTARL i
RECIBIDO

' 'Presente.-

SOLICITO AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

Mediante el presente, me dirijo a Usted, para extender un cordial
saludo y a la vez en solicitarle la autorizacion para la aplicacion de instrumento Cuestionario
para los trabajadores de la Entidad que usted preside.

Manifestarle que el suscrito esta realizando un trabajo de investigacion para obtener el
Grado de Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, por lo que la
investigacion se esta realizando en su Entidad, con el Titulo “Clima Institucional y
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de
Administracién de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018” para lo cual con
el objetivo de cumplir con lo establecido en la Tesis de Investigacion es necesario realizar
trabajo de campo en la aplicacion del cuestionario.

Agradeciéndole anticipadamente por la atencién que brinde a la
presente me suscribc de Usted.

Atentamente,

GOBERNO REGIONAL MOQUEGUA
GERENCIA GENERAL REGIONAL
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Anexo N° 07 Constancia de Aplicacion

OFICINA DE

» RECURSOS HUMANOS

CONSTANCIA

Por medio del presente se Hace Constar que el Sr. Br. Juan
Ricardo Maquera Mamani, estudiante de la Maestria en Gestion Publica de
la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo, ha realizado su
trabajo de Investigacion de Tesis Titulado “Clima Institucional vy
Desemperio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la
Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018”, para lo cual se le ha brindado todas las
facilidades necesarias, a fin de que cumpla sus metas y objetivos para
realizar e implementar los instrumentos establecidos, para optar el grado
de Magister en Gestién Publica.

Se expide el presente, para los fines pertinentes del interesado:

Moquegua, 2018 Julio
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LERNANDEZ DAVILA VALENGA
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Anexo N° 08 Evidencias Fotogréficas

Personal oficina de patrimonio Personal de recursos humanos
Respondiendo su encuesta concluyendo la encuesta

Personal oficina Tesoreria-caja concluyendo Personal oficina de recursos humanos
la encuesta verificando respuesta de la encuesta




Anexo N° 09 Articulo Cientifico

ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO:
Clima institucional y desempefio laboral de los servidores publicos administrativos de la
Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

2. AUTOR:
Br. Juan Ricardo Maguera Mamani
rijkardo3070@hotmail.com

3. RESUMEN:
La presente Tesis tiene como fin describir y relacionar las variables clima institucional y
desempefio laboral de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de
Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018. Tiene como
objetivo: Determinar la relacién que existe entre clima institucional y desempefio laboral de
los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
central del Gobierno Regional Moquegua 2018. Y la hip6tesis: Existe una correlacion
significativa entre clima institucional y desempefio laboral de los Servidores Pubicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno

Regional Mogquegua 2018.

Para tal fin, se realiz6 un estudio correlacional. Se realizé con el disefio no experimental
transversal, y se utilizo la técnica encuesta y como instrumentos cuestionario, para conocer
la relacién entre variables se creé niveles. Los resultados se procesaron en la estadistica
descriptiva como la estadistica inferencial. Como resultado de esta tesis se hall6 con un nivel
de significancia de 5%, entonces que existe una correlacion positiva y significativa entre clima
institucional y desempefio laboral de los Servidores Pubicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno Regional Moquegua 2018. De
acuerdo a los resultados se evidencia que a un mejor clima institucional, existe también un

mejor desempefio laboral.



4. PALABRAS CLAVE:
Clima institucional, desempefio laboral, eficacia, eficiencia, capacitacién, relaciones

interpersonales, estimulacién, colaboracion.

5. ABSTRACT:
The purpose of this thesis is to describe and relate the variables institutional climate and work
performance of the Administrative Public Servants of the Regional Office of Administration of
the Central Headquarters of the Regional Government Moquegua 2018. Its objective is: To
determine the relationship that exists between institutional climate and performance of the
Administrative Public Servants of the Regional Office of Administration of the Central
Headquarters of the Moquegua 2018 Regional Government. And the hypothesis: There is a
significant correlation between institutional climate and work performance of the Administrative
Public Servants of the Regional Office of Administration of the Headquarters of the Regional

Government Moquegua 2018.

For this purpose, a correlational study was carried out. It was carried out with the transversal
non-experimental design, and the survey techniqgue was used and, as a questionnaire
instrument, levels were created to know the relationship between variables. The results were
processed in descriptive statistics as inferential statistics. As a result of this thesis was found
with a level of significance of 5%, then there is a positive and significant correlation between
institutional climate and job performance of the Administrative Public Servants of the Regional
Office of Administration of the Central Headquarters of the Regional Government Moquegua
2018 According to the results, it is evident that a better institutional climate, there is also a

better job performance.

6. KEYWORDS:
Institutional climate, work performance, effectiveness, efficiency, training, interpersonal

relationships, stimulation, collaboration.

7. INTRODUCCION:
El presente trabajo de investigacion busca establecer la relacion entre el Clima Institucional y
el Desempefio Laboral en los servidores publicos del Gobierno Regional de Moquegua. El
estudio realizado sobre el clima institucional y desempefio laboral es importante para mejorar
la calidad de trabajo en esta institucién y contribuir a un buen desarrollo institucional, ademas

de ser uno de los elementos mas importantes para optimizar el nivel de calidad de vida de



todos los seres humanos y minimizar la pobreza de nuestro pais, asi como también para llegar

a alcanzar una equidad de satisfaccién en género, paz y estabilidad.

El clima institucional es considerado un elemento importante para el desarrollo de cualquier
institucion y aln existen instituciones que no le brindan la importancia necesaria al tema de
clima institucional, siendo este un factor clave ya que puede convertirse en un vinculo o una
dificultad para el buen desempefio dentro de una institucion. Este aspecto se manifiesta tanto
en los ambitos internacionales, nacionales y dentro de nuestra region también, ya que existen
estudios realizados en otros paises que buscan describir y relacionar el clima institucional
para fortalecer el desempefio laboral dentro de sus instituciones, muestra de ello cito el trabajo
elaborado por Baquero, K (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Estudio de la
relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio, medido en la Coordinacion Zonal de
Educacion Zona 2” realizado en la Universidad Central del Ecuador. Asi como el trabajo de
investigacion elaborado por Baquero existen otros estudios internacionales y también
estudios realizados dentro de nuestro pais que investigan al clima institucional y al
desempefio laboral dentro de su entorno, ya que cada institucion tiene su propia realidad, su
propio entorno laboral, que se diferencia de otras instituciones, esto en beneficio de buscar el

buen desempefio laboral que realizan los servidores publicos dentro de las instituciones.

La institucion que se ha tomado para poder realizar este estudio de investigacion es el
gobierno regional Moquegua, en donde se ha observado lo siguiente segln su realidad actual;
que existe una gran falta de integracién, comunicacion y uniéon de parte de todos sus
integrantes; desde el personal de mantenimiento, el personal de seguridad, limpieza, técnicos,
profesionales, funcionarios y personal administrativo, esto originado ya desde hace mucho
tiempo atras. Una de las razones por lo que sucede esto dentro de la Institucién es por la falta

de liderazgo y continuidad mas que todo de parte de la direccion de la institucion.

Los servidores publicos del gobierno regional de Moquegua tienden a sentirse desanimados
y esto corresponde a factores como el ambiente o clima institucional que perciben y
comparten a diario y mas aun cuando se retnen para discutir algin tema de agenda que
compromete a todos los servidores publicos de la institucion educativa, en donde no se forma
un ambiente calido y armonioso con todos sus integrantes. Otra razon por lo que genera
insatisfaccion en los servidores publicos es la retribucién econémica que perciben, sienten

que el esfuerzo que realizan todos los dias no es bien recompensado el cual esto genera
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desmotivacion en los servidores publicos y termina con la falta de integracion de parte de
ellos, el desinterés por lo que sucede en la institucion y esto afecta el clima institucional, por

otro lado, las condiciones de trabajo no son iguales en todos los espacios.

8. METODOLOGIA:
La investigacion se ha desarrollado con un disefio para un contexto determinado, que en este
caso fue el descriptivo - correlacional. En esta investigacion Segun (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2006). “el disefio seleccionado ha sido el descriptivo correlacional, tomando como
premisa que en una investigacion debe desarrollarse en unas condiciones especificas (ética
en la investigacion, transparencia en la obtencion de datos, publicacion de resultados”.
La poblacién y muestra estd conformada por 48 servidores publicos administrativos de la
Oficina Regional de Administracién de la sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.
En el presente trabajo se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario;
el cual nos permite evaluar y medir a las variables en estudio.
Para el método de analisis de datos, se utilizé la estadistica descriptiva como la estadistica
inferencial para calcular los siguientes estadigrafos:
+ Las tablas de distribucion de frecuencias y sus respectivos graficos estadisticos.
» Calculo y prueba de hipotesis de coeficiente de correlacion de Rho de Pearson.

9. RESULTADOS:

Tabla 4
NIVEL DE : CLIMA INSTITUCIONAL DE LOS 48 SERVIDORES PUBLICOS

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.00

Regular 4 8.33

Bueno 31 64.58

Muy bueno 13 27.08
Total 48 100.00

En cuanto ala Tabla 4, se ve que los niveles de la variable N° 1 clima institucional
de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion

de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua - 2018, 31 servidores (representa
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el 64 %) perciben que el clima institucional es bueno; luego 13 servidores (representa el
27 %) perciben que el clima institucional es muy bueno y solo 4 servidores (representa
el 8 %) perciben que el clima institucional es regular y en la ultima categoria no se obtuvo

ninguna respuesta.

Tabla 8

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL DE LOS 48 SERVIDORES PUBLICOS

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 8 16.67
Bueno 24 50.00
Muy bueno 16 33.33
Total 48 100.00

En cuanto a la Tabla 8, se ve que los niveles de la variable 2 desempefio laboral,
de los 48 servidores publicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion
de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua - 2018, 24 servidores (representa
el 50 %) perciben que el desempefio laboral es bueno; luego 16 servidores (representa
el 33 %) perciben que el desempefiolaboral es muy bueno vy solo 8 servidores
(representa el 16 %) perciben que el desempefio laboral es regular y en la ultima

categoria no se obtuvo ninguna repuesta.

Contrastacién de la hipo6tesis general

b) Planteamiento de hipétesis general

Hipo6tesis Nula: Ho: El Clima Institucional no se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional

de Administracién de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018.

Hipotesis alterna: Hi: El Clima Institucional se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional

de Administracién de la Sede arno Regional Moquegua 2018.
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Tabla 14

Correlaciones entre el clima institucional y desempefio laboral

Clima desempefio
institucional laboral

Clima institucional Correlacion de Pearson 1 ,654"

Sig. (bilateral) ,000

N 48 48
desempenio laboral  Correlaciéon de Pearson ,654" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 48 48

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

b) Decision estadistica:

Podemos ver en la Tabla 14, que el valor de sig. 0.000 es menor al nivel de significancia

de 0.01, por lo que se rechaza la Hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hi).

c) Conclusion estadistica:

En conclusion existe correlacion positiva media altamente significativa entre la variable
clima institucional y desempefio laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la
Oficina Regional de Administracién de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018.

10. DISCUSION:
En el nivel de clima institucional, la cual se empleé a la muestra de 48 Servidores Pubicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede central del Gobierno
Regional Moquegua 2018, se pude apreciar en latabla 4y el Figura 1 que de los 48 servidores
publicos administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del
Gobierno Regional Moquegua - 2018. 31 servidores (representa el 64 %) perciben que el
clima institucional es bueno; luego 1 'esenta el 27 %) perciben que el clima

institucional es muy bueno y solo 4 sciviuuies ucpiesenta el 8 %) perciben que el clima
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institucional es regular y en la ultima categoria no se obtuvo ninguna respuesta. Lo cual
coincide con lo sustentado por Del Carpio, S (2015) en su tesis denominada “Importancia del
clima laboral en los servidores publicos de la municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
Moquegua 2015” el cual fue desarrollado en la Universidad Catdlica de Santa Maria en el afio
2015. El estudio presentado tiene como objetivo determinar el clima laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua 2015. El tipo de
investigacion es descriptiva no experimental y la técnica que se utilizo fue la encuesta a una
poblacion de 438 personas, entre hombres y mujeres, como conclusiones se llegaron a que
para la mayoria de los trabajadores servidores publicos de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto es muy propicia e importante la importancia del clima laboral para poder
desarrollar eficientemente sus labores dentro de la municipalidad provincial Mariscal Nieto, y
por otro lado ninguno de los trabajadores de la municipalidad lo considera desfavorable, asi
mismo también se ha encontrado que la mitad de los trabajadores publicos consideran que
no hay compromiso y mejoramiento e identidad, lo que hace poco o muy poco por involucrarse

con la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

En cuanto a la hipotesis general, la cual estd determinada como El Clima Institucional se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos
Administrativos de la Oficina Regional de Administracién de la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua 2018, teniendo como conclusion que existe correlacién positiva media
altamente significativa entre la variable clima institucional y desempefio laboral de los
Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua 2018. Lo que se ratifica con lo sustentado por
Baquero, K (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Estudio de la relacién entre el Clima
Laboral y el Desempefio, medido en la Coordinacion Zonal de Educacion Zona 2” realizado
en la Universidad Central del Ecuador para obtener el grado de Psic6logo Industrial, en donde
su objetivo general fue determinar si existe relacién entre el clima laboral y el desempefio en
la Coordinacion Zonal de Educacion Zona 2, su hipotesis planteada fue si existe relacion entre
el clima laboral y el desempefio laboral, el tipo de investigacién aplicada fue no experimental
y su disefio correlacional de tip ste estudio fue aplicado a 50 servidores
publicos de la Coordinacion Zor Zona 2. Como conclusiones del estudio

realizado por Karla Baquero Cok concluye que el clima laboral de relaciona de manera directa
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11.

con el desempefio laboral, en donde un buen clima laboral dentro de la institucion influye de
manera positiva en el desempefio de sus trabajadores.

CONCLUSIONES:

En conclusién existe correlacion positiva media altamente significativa (r = 654) entre las
variables clima institucional y desempefio laboral de los Servidores Publicos Administrativos
de la Oficina Regional de Administracién de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018, es decir a un mejor clima institucional mejor desempefio laboral (Tabla 14).

Existe correlaciébn positiva media altamente significativa (r = 650), entre las variables
relaciones interpersonales y desempefio laboral de los Servidores Publicos Administrativos
de la Oficina Regional de Administracién de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua
2018, es decir a mejores relaciones interpersonales mejor desempefio laboral (Tabla 15).
Existe correlaciébn positiva media altamente significativa (r = 675), entre las variables
estimulacion y desempenfo laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina
Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018, es
decir a una mejor estimulacién mejor desempefio laboral (Tabla 16).

No existe correlacion significativa (r = 230), entre las variables colaboracién y desempefio
laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracién
de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018. (Tabla 17).

Existe correlacion positiva débil altamente significativa entre las variables clima institucional y
eficacia de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de Administracion
de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018, es decir a un mejor clima
institucional mejor eficacia (Tabla 18).

Existe correlacion positiva media altamente significativa (r = 426), entre las variables clima
institucional y eficiencia de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina Regional de
Administracién de la Sede Central del Gobierno Regional Mogquegua 2018, es decir a un mejor

clima institucional mejor eficiencia (

Existe correlacion positiva consideiauic anarnceine significativa (r =733) entre las variables
clima institucional y relaciones interpersonales de los Servidores Publicos Administrativos de
la Oficina Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua

2018, es decir a un mejor clima institucional mejores relaciones interpersonales (Tabla 20).
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12.

Existe correlacion positiva media altamente significativa (r = 611), entre las variables clima

institucional y motivacion laboral de los Servidores Publicos Administrativos de la Oficina

Regional de Administracion de la Sede Central del Gobierno Regional Moquegua 2018, es

decir a un mejor clima institucional mejor motivacion laboral (Tabla 21).
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