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del jurado:

El presente trabajo de investigacion nos muestra que en las Ultimas décadas la globalizacion de la
economia mundial y nacional ha llevado a las instituciones publicas a hacer nuevos procesos
organizacionales orientdndolos hacia la mejora del ambiente laboral para dar un servicio de
calidad a sus gobernados. Bajo este contexto, investigaciones sobre esta tematica dan cuenta de la
importancia de la organizacién dentro de una institucidon y la conduccidon de recursos humanos
para obtener un clima Organizacional bueno que colabore con la mejora para una buena gestion

gubernamental y brindar un bien servicio.

El presente trabajo de tesis titulado “clima organizacional y desempefio laboral del personal en la
gerencia de obras del gobierno regional Moquegua - 2018” se realizé con el objetivo general de
determinar si existe relacion entre el clima Organizacional y desempefio laboral del Personal, en
cumplimiento del Reglamento de grados y titulos de la Universidad “Cesar Vallejo” para optar el

grado académico de Maestra en Gestion publica.

El presente documento consta de seis capitulos, el capitulo primero referido a la Introduccién y
contiene los subcapitulos de realidad Problematica de la investigacion, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, Formulacién del Problema, Justificacion del estudio, Hipdtesis y objetivos
generales y especificos que la orienta. El segundo capitulo Método, con subcapitulos disefio de
investigacion, sobre las variables de estudio, poblacidn y muestra técnicas de recoleccién y analisis
de datos, valides y confiabilidad de los instrumentos. El Tercer capitulo referido a los resultados

del estudio de la investigacidn dando respuesta a las hipétesis de la investigacion.

A continuacién, en el capitulo Cuarto de Discusién se comparan los resultados con los
antecedentes, las teorias y las dimensiones .El capitulo quinto conclusiones a las que se ha llegado
como consecuencia de la aplicacion y por ultimo el capitulo Sexto donde se realizan las

correspondientes recomendaciones.

Rosario Valenzuela Calcina
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RESUMEN

La tesis titulada “clima organizacional y desempeiio laboral del personal en la gerencia de obras
del gobierno regional Moquegua - 2018” investigacidn realizada consta de seis capitulos:
Introduccidon, Método, Resultados, Discusién, Conclusiones, Recomendaciones y Referencias
Bibliograficas.

El objetivo General del presente trabajo de investigacidn es determinar la relacidon que existe entre
el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal en la Gerencia de Obras del Gobierno
Regional Moquegua - 2018.

El método de estudio es de tipo no experimental, con disefio correlacional ya que busca
determinar la relacion directa o indirecta de las Hipétesis para dar solucidn a la problematica. La
poblacién y la muestra es de manera unanime ya que se aplico la investigacidén a toda la poblacion,
El instrumento de recojo de datos que se aplicéd es la encuesta para las variables obteniendo un
indice de consistencia de Alfa de Cronbach de 0.867 en el cuestionario de Clima Organizacional y
una consitencia de Alfa de Cronbach de 0.954 , se desarrollaron 2 cuestionarios y se aplicaron al
total de trabajadores (94) de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua - Afio
2018. Los instrumentos que se emplearon para la medicion de las variables fueron la escala Likert.
Para la comprobacion de hipdtesis aplicamos la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirmov
dandonos como resultado que no cumplio con el supuesto de normalidad por lo tanto se
determind utilizar técnicas no paramétricas como el Coeficiente de Rho Spearman.

Concluyendo que en la Gerencia de Obras del Gobierno Regional d Moquegua — 2018, existe una
relacidn directa media entre la variable desempefio laboral con la variable clima organizacional,

sustentada en el coeficiente de correlacidon de Coeficiente de Rho Spearman (r), es igual a 0.613.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Autonomia individual vy tipo de

recompensa.



ABSTRACT

The thesis entitled "organizational climate and work performance of personnel in the
management of works of the regional government Moquegua - 2018" research carried out
consists of six chapters: Introduction, Method, Results, Discussion, Conclusions, Recommendations
and Bibliographic References.

The General objective of this research work is to determine the relationship that exists between
the Organizational Climate and the Work Performance of the personnel in the Works Management
of the Regional Government Moquegua - 2018.

The study method is non-experimental type, with correlational design since it seeks to determine
the direct or indirect relationship of the hypotheses to solve the problem. The population and the
sample is unanimously since the research was applied to the whole population. The data collection
instrument that was applied is the survey for the variables obtaining a consistency index of
Cronbach's Alpha of 0.867 in the questionnaire of Organizational Climate and a constellation of
Alfa de Cronbach of 0.954, 2 questionnaires were developed and applied to the total of workers
(94) of the Works Management of the Regional Government of Moquegua - Year 2018. The
instruments that were used to measure the variables were the Likert scale. For the hypothesis
testing, we applied the Kolmogorov - Smirmov normality test, giving as a result that it did not fulfill
the assumption of normality; therefore, it was determined to use nonparametric techniques such
as the Rho Spearman coefficient.

Concluding that in the Management of Works of the Regional Government of Moquegua - 2018,
there is a direct average relationship between the labor performance variable and the
organizational climate variable, based on the coefficient of correlation of Rho Spearman

coefficient (r), equal to 0.613 .

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Individual Autonomy and type of reward.



INTRODUCCION

1.1.

Realidad Problematica

Los trabajadores a veces tienen dificultades para concentrarse ocasionando que
se cometan errores constantes y asi se tenga conflictos para cumplir lo que se
requiere tomando en cuenta esto es importante que el clima organizacional

ayude a poner pafios tibios a estas dificultades.

Una variedad de estudios confirma que las condiciones de salud que contribuyen
mas a la pérdida de productividad son la depresion, la ansiedad, migrainas,
enfermedades respiratorias, la artritis, la diabetes y el dolor de espalda y de

cuello.

En los ultimos afos la globalizacién se ha extendido a lo largo del mundo
generando un importante desarrollo econdmico sin embargo a pesar de eso las
Organizaciones han ido desarrollando sus actividades muchas veces sin tomar en
consideracion a sus recursos humanos; el recurso humano es la parte mas
importante para que una gestion tenga éxito .El clima organizacional es
importante para que los trabajadores desarrollen de manera éptima sus
funciones es aqui donde nos ponemos a analizar si realmente el verdadero
problema es la administracién de personal o las directrices que dictan los
procedimientos ; el clima organizacional afecta el desempefio laboral .

Partiendo de esta premisa vemos que en el Peru la gestién Gubernamental se
lleva de manera sistematica y apoyado de directrices y normas que asignhan las
funciones de cada trabajador; a pesar de esto vemos que dia a dia existen quejas
sobre el tema de gestion y resultados de los servicios que brindan los diferentes
organos del estado Es por ello que tomando estos antecedentes de las
organizaciones y su problematica se estad realizando el presente estudio de
investigacion para identificar los componentes que condicionan la problematica
del clima organizacional y desempeiio laboral en la gerencia de obras del
gobierno Regional , por ello se determiné desarrollar el tema de investigacion
denominado “clima organizacional y desempeiio laboral del personal en Ia
gerencia de obras del gobierno regional Moquegua - 2018”, que nace a raiz de la

percepcidon de esta problematica que afecta a la gestion de esta area.



Dentro de esto tomaremos en cuenta la nocion de Clima Organizacional, se
refiere a las percepciones compartidas por los trabajadores de la gerencia de
obras del gobierno regional Moquegua en cuanto a la percepcién del desempefio
de sus funciones, el ambiente fisico en que se desempefian las actividades
laborales, las relaciones interpersonales y las diversas regulaciones formales que
afectan dicho trabajo.

Proponer sugerencias para mejorar los niveles de motivacion del personal
administrativo y Disponer de informacidon importante para elaboracion de planes
estratégicos. Algunas variables internas que se pueden analizar a través de este
estudio son: Autonomia Individual, capacidad organizacional; Tipo de
Recompensa por logros. La aproximacion hacia el conocimiento del estado de
éstas se realiza a través de la percepcién que de ellas tienen los trabajadores de

la gerencia de obras.

Para lograr informacion mas precisa se puede recurrir a la realizacién de las

encuestas a los trabajadores.

“Muchas municipalidades dejan de ser eficientes puesto que no fomentan un

buen clima organizacional, buena infraestructura o por no involucran en este

proceso a sus gerentes, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos

colaboradores llegan con mucho entusiasmo y con muchas expectativas sobre la

institucion, sus actividades y sus compafieros; sin embargo, todo se viene abajo

cuando no encuentran un adecuado clima para su desempefio profesional”.

(Vilma & Felix, 2015)

DESCRIPCION Y ANALISIS DEL PERSONAL ENCUESTADO

(MOQUEGUA, 2004) DEL REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

DE LA GERENCIA DE OBRAS

ARTICULO 77°.

La Gerencia de Obras tiene dependencia directa de la Gerencia Regional de

Infraestructura, es responsable de realizar las actividades relativas a la ejecucién

de obras bajo la modalidad de administracién directa, por cuanto tiene que

aplicar y hacer cumplir en el desarrollo de las obras por contrato, las normas

técnicas de control vigente. Estd a cargo de un funcionario de confianza con

categoria de Sub-Gerente. Son funciones de la Gerencia de Obras las siguientes:
a) Participar en la programacién, formulacién, ejecucion, evaluacion del plan

anual de inversién de la region.



1.2,

b) Ejecutar las obras comprendidas en el Programa de Inversion del
Gobierno Regional.

c) Evaluary controlar los actos administrativos de sus drganos dependientes.

d) Brindar asesoramiento en el campo de su competencia a los érganos del

Gobierno Regional de MOQUEGUA

Trabajos previos

A Nivel Internacional

(URIA CALDERON, 2011) En su tesis titulada: “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de ANDELAS CIA. LTDA de
la Ciudad de AMBATO — Ecuador”; llego a las siguientes conclusiones : Existe
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional
existente en Andelas Cia. Ltda.; El desempefio laboral de los trabajadores se ve
afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide
la aportacidn de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado
a su trabajo diario ; Existe desmotivacién en los trabajadores por la falta de
reconocimiento a su labor por parte de los directivos ; Los sistemas de
comunicacion que se aplican actualmente en la empresa son formales y se
mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos
y trabajadores ; No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de
compafierismo y participacién en las actividades empresariales, lo que incide
finalmente en la falta de compromiso organizacional ;- Los directivos sefalan que
el desempefio laboral de sus trabajadores se encuentra en un nivel medio y no es
el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas organizacionales; Es
necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima
organizacional actual y que coadyuven al incremento del desempefio laboral de

los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

(Zans Castellon, 2017) en su tesis “ Clima Organizacional y su incidencia en el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo
2016.”Llego a las siguientes conclusiones : El Clima Organizacional presente en la
FAREM, es de optimismo en mayor medida, por lo cual se considera entre

Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco

10



participativo, sin disposicién en mantener un buen clima organizacional en el
equipo de trabajo; Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla en la
Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo requerido,
donde la toma de decisiones, se realiza en gran medida de manera individual,
careciendo de un plan de capacitacién; Los trabajadores docentes y
administrativos de la facultad consideran que el mejoramiento el Clima
Organizacional Incidiria de manera positiva en el Desempeio Laboral, y las
relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que

consideran que se debe cultivar.

(MANOSALVAS VACA, MANOSALVAS VACA, & QUINTERO, 2015) En su Publicacidn
llegaron a la conclusion: El objetivo principal de este estudio fue analizar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en empresas de salud.
Especificamente, el estudio se realizd con una muestra de profesionales que
laboraban en diversas dreas del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
de la provincia de Esmeraldas. A través de una revision exhaustiva de literatura
relacionada a este tema, se decidid utilizar como base el modelo creado por Chiang,
Salazar y Nufiez (2007), quienes, a través de un analisis factorial, lograron reducir el
numero de componentes para, posteriormente, correlacionar cada una de las
dimensiones obtenidas de cada constructo, encontrando relaciones significativas
entre cada uno de ellos. El presente estudio fue un paso mas alla y realizé un anlisis
factorial confirmatorio para validar el modelo de medida de los instrumentos
utilizados vy, a través de ecuaciones estructurales, estudiar la relacién entre los dos
constructos. Los resultados obtenidos muestran una relacién significativa entre clima
organizacional y satisfaccién laboral, corroborando resultados de otros estudios

relacionados a esta tematica.

A nivel Nacional

(Manrique, 2009) “Relacion entre Clima laboral y el sindrome de Burnout en
profesores de educacidn secundaria en colegios estatales y particulares”, realiza
estas conclusiones: Se pudo observar niveles medios de sindrome de Burnout, en
dichas instituciones. El disefio de estudio que se utilizo fue el descriptivo
correlacional, el estudio es de caracter no experimental, utilizo el muestreo
probabilistico estratificado, el tamafio de muestra fue compuesto por 367

docentes varones y mujeres, de diferentes grados en educacidn secundaria en
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centros educativos estatales y particulares de Lima. “Los instrumentos que se
emplearon fueron la escala de Clima Social de R.H Moos y el Inventario Burnout

de Maslach”.

(Flores, 2007) realizo una investigacion denominada “La Aplicacion de los
estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional en el
Laboratorio Farmacéutico Corporacion Infarmasa S.A”, desarrollo estas
conclusiones: el espacio fisico, el ambiente fisico y la infraestructura en la
organizacidn son los adecuados puesto que cumplen los requisitos de Buenas
Practicas en Manufactura controladas por la DIGEMID, existiendo ciertas
unidades que necesitan de algunas implementaciones para que el colaborador
tenga un mejor ambiente laboral. En relacidon con las condiciones laborales, la
organizacion solo cumple con unos cuantos factores mientras otras son
descuidadas como el caso de los ruidos. Concluye que los miembros de la
empresa estan satisfechos con las actividades que realizan. En relacion a las
actitudes, aptitudes y expectativas de los colaboradores concluyen que realizan
las labores con ideas innovadoras y las expectativas buscan alcanzar en el centro
de trabajo son favorables para su desarrollo profesional y personal; sin embargo,
otro grupo se sienten infravalorados por el puesto de trabajo que desempefian y
buscarian rotar de su puesto de laboral aun sin incremento remunerativo.

(Alvarez, 2001)Realizo una investigacion denominada "los Componentes Cultura y
clima organizacional como elementos relevantes en la eficacia de un Instituto de
Oftalmologia", concluye que el clima y la cultura organizacional son sumamente
importantes y componentes practicos de todas las instituciones ya que de estos
depende la eficacia y la productividad. Dichos resultados precitados en la referida
tesis, promueve reconocer en esta investigacion los componentes basicos de la
cultura organizacional en el lIAP, y de esta manera favorecer la percepcién de los

colaboradores frente al clima laboral.

(ARIAS JIMENES Milena, 2004) Segun su estudio realizado denominado “la
Influencia entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del personal del SIS, Lima
7 - 2009”, esta investigacidon tuvo como objetivo principal identificar si existe
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores

de SIS, Lima 7 y de esta forma conocer la posibilidad de usar los resultados
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obtenidos en aras de una mejora institucional. Para efectos de correlacionar la
satisfaccion y clima laboral se utilizdé como instrumento de analisis la técnica de
encuesta. La conclusion de la investigacién plantea que existe una fuerte
correlacién entre el clima laboral con relacién a la satisfaccién laboral en los
colaboradores del SIS, lima 7.

Los elementos importantes para alcanzar un buen clima laboral son: La
comunicacion, que en su estudio de investigaciéon es satisfactoria, pero se
recomienda que sea breve, concisa y retroalimentada; asimismo en cuanto al
liderazgo, se calific6 como satisfactorio; aunque a las jefaturas se les solicita
mejorar el estimulo a la excelencia, el trabajo en equipo y la soluciéon de
conflictos.

(Holguin Ferro)en su tesis:”El Clima Laboral y su relacién con la Productividad de
los trabajadores de la Direccién de Transportes y Comunicaciones del Gobierno
Regional de Madre de Dios 2015”,concluye :Existe una Correlacion positiva media
entre las variable Clima laboral y productividad (r=0.645); se ha determinado que
existe una Correlacién positiva media entre la recompensa y productividad
(r=0.685); de los trabajadores de la DRTyC de Madre de Dios;ha determinado que
existe una Correlacidn positiva débil entre los valores colectivos y Ia
productividad (r=0.454); de los trabajadores de la DRTyC de Madre de Dios;se ha
determinado que existe una Correlacién positiva muy débil entre la Identidad
Institucional y la productividad (r=0.13) ; de los trabajadores de la DRTyC. de
Madre de Dios.

A Nivel Local

(Choque Galindo, 2015) Segin su estudio realizado denominado “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la sede central
del gobierno regional de Moquegua, 2015”, recomienda Desarrollar labores que
fortalezcan la integracion y cohesién grupal, como actividades recreativas vy
deportivas. Fomentar el trabajo en equipo y la relacidn entre companieros,
permitiendo desempefar mejor sus labores y garantizando el desarrollo de las
tareas y funciones. Motivar al personal, promoviendo el reconocimiento a los
logros y resultados alcanzados, propiciando el crecimiento y desarrollo personal y
profesional para enfrentar retos, mejorando asi el compromiso y contribucién en

el cumplimiento de objetivos y metas. Establecer un sistema de trabajo mas
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participativo entre sus colaboradores de esa manera poder escuchar las dudas,
aportes y recomendaciones de los trabajadores en aras de mejorar la

comunicacion y eficiencia en la institucién.

(Villegas Huaman, 2016) en su tesis “Estrés y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la Sede Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2016”, donde Concluye: Existe una relacién (p = 0,000) entre el estrés
y el desempefio laboral del personal administrativo de la sede Mariscal Nieto de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2016. Es decir, a menos estrés laboral, mejor
es el desempefio laboral del personal administrativo; Existe una relacién (p =
0,000) entre el cansancio emocional y el desempefio laboral del personal
administrativo en la sede Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de Moquegua,
2016. Es decir, a menos cansancio emocional, mejor es el desempefio laboral del
personal administrativo; Existe una relacion (p = 0,000) entre la
despersonalizacién y el desempeiio laboral del personal administrativo en la sede
Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de Moquegua, 2016. Es decir, a menos
despersonalizacién, mejor es el desempeno laboral del personal administrativo;
Existe una relacion (p = 0,022) entre la realizacidon personal y el desempefio
laboral del personal administrativo en la sede Mariscal Nieto de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2016. Es decir, a mayor realizacién personal, mejor es el
desempeio laboral del personal administrativo; Existe una relacion (p = 0,000)
entre el estrés laboral y el desempefio de la funcién del personal administrativo
en la sede Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de Moquegua, 2016. Es decir,
a menor estrés en el trabajo, mejor es el desempefio de la funcién del personal

administrativo.

(VILLEGAS ZEVALLOS, 2017)“clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la red asistencial EsSalud, Provincia Mariscal
Nieto, moquegua,2017”, llega a la siguiente Conclusién : EXiste asociacion
directa entre el clima organizacional y el desempefo laboral de los
trabajadores administrativos de la Red Asistencial EsSalud, Provincia
Mariscal Nieto, Moquegua, 2017, ya que el P (valte) es igual a 0,001 y
este es menor a 0,05. Ante lo expuesto se puede decir que a medida

que en la institucion EsSalud, se incremente el clima organizacional, se
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13.

lograr4 que los colaboradores rindan mejor, logrando asi mejorar su
desempefio laboral. Existe asociacion directa entre el clima
organizacional y la eficacia laboral de la Red Asistencial EsSalud en la
provincia Mariscal Nieto, 2017, ya que p-valor = 0.00037 (Sig. Bilateral)
y este es < a 0,05.No existe asociacion directa entre el clima
organizacional y la eficiencia laboral de la Red Asistencial EsSalud en
la provincia Mariscal Nieto, 2017, ya que p-valor = 0.473 (Sig. Bilateral)
y este es > a 0,05.Existe asociacion directa entre el clima
organizacional y la calidad laboral de la Red Asistencial EsSalud en la
provincia Mariscal Nieto,2017, ya que p-valor = 0.000421 (Sig. Bilateral)
y este es < a 0,05.117.

Teorias relacionadas al tema

Clima Organizacional

El clima Organizacional ha tomado importancia en las Ultimas décadas debido a
gue influencia mucho en las actitudes de los individuos; Es importante recalcar
gue el clima Organizacional es producto del aporte actitudinal respecto a su
entorno de cada individuo en la institucidn; y a sus vez es la percepcion de cada

individuo

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas,
todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de los

individuos.” (Brunet, 2004)

“Describe el clima organizacional como las percepciones que el trabajador
tiene con respecto a las estructuras y procesos que suscitan en un medio
laboral. Esto da como resultado que el comportamiento de un trabajador no
sea el resultado de los factores organizacionales, sino de las percepciones que

tenga el trabajador de estos factores”. Martinez (2007)

“Agrega que el clima organizacional son aquellas percepciones de los
profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan a su
rendimiento en el trabajo. En el clima organizacional se deja a un lado los
elementos del entorno fisico (ergonomia) por que no estdn causados por

comportamientos organizativos”. Escat (2007)
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“clima organizacional” centra su estudio en la misma secuencia de evolucién
de la psicologia de instituciones y propone remontar los trabajos de Tolman
(1926), para conseguir una nueva vision precisa sobre los antecedentes de

este caso. Silva (1996)

Factores del Clima Organizacional
Sopow (2006)...”menciona 10 factores en el clima organizacional y son los

siguientes:

e La retroalimentacion individual de valores organizacionales.

e Laindependencia de los trabajadores en la toma de decisiones.
e Adquisicion de buen desenvolvimiento.

e la capacidad organizacional de promover el equipo.

e El continuo entrenamiento.

e La facilidad para ayudarse entre miembros de la empresa.

e capacidad de la empresa para cumplir las promesas.

e Latransparencia y facilidad en compartimiento de informacion.
e laresponsabilidad por las acciones.

e Flque los empleados comprendan las metas organizacionales. “

Las Dimensiones en el clima organizacional
Las dimensiones del CO se pueden definir como las apreciaciones que tienen
los integrantes de la empresa sobre ciertas eventualidades significativas

desde un punto de vista psicolégico (Rousseau, 1988; citado por Garcia, 2006).

“Hay siete caracteristicas que, al ser combinadas y acopladas, revelan la

esencia de la cultura de una organizacion (Camppell, 2015):

a) Autonomia Individual. El grado de responsabilidad, independencia y
oportunidad que las personas tienen en la organizacion para ejercer
iniciativa.

b) Estructura. El conjunto de niveles, normas y reglas, asi como la
intensidad de supervision directa de la direccion.

c) Apoyo. El grado de ayuda y cordialidad que muestran los gerentes a sus

subordinados.
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d)

e)

f)

9)

h)

Identidad. La medida en que los miembros se identifican con la
organizacion en su conjunto mds que con su grupo o campo de trabajo.
Recompensa al Desempenio. El grado en que la distribucion de premios
al personal se base en criterios relativos al desempefio de los
trabajadores.

Tolerancia del Conflicto. El nivel de conflicto presente en las relaciones
de compariieros y grupos de trabajo, asi como la disposicion a ser
honesto y abierto ante las diferencias.

Tolerancia del Riesgo. El grado en que se estimula (alienta) a los
trabajadores a ser agresivos, innovadores y a correr riesgos. Cada una
de las siete caracteristicas se puede representar en una linea horizontal
que se desplaza de izquierda a derecha. La intensidad minima (baja)
con que se presenta cada caracteristica se localiza en el extremo
izquierdo, y la mdxima (alta) en el derecho. Al evaluar la organizacion a
partir de todas estas caracteristicas se tiene un perfil completo de ella.
Asi pues, la cultura de la organizacion es una imagen compuesta,
formada por estas siete caracteristicas. El perfil o imagen es la base de
los sentimientos de significado compartido que tienen los miembros
respecto a la organizacion, de cdmo se hacen las cosas en ella y de la
manera en que han de obrar”. (Camppell, 2015)

Funciones del clima organizacional.

Martinez (2007) describe que el clima organizacional, una vez creado,

tiene funciones que repercuten en los miembros de la institucion.

e Desvinculacién. -

e Obstaculizacion. -

e Espiritu. -

e Enfasis en la produccion. -

e Empuje. -

e Consideracién. -

e Cordialidad. -

e Conflicto de inconsecuencia. -
e Formalizacion. -

e Adecuacion de la planeacion. -
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e Seleccidon basada en capacidad y desempeiio. -
e Tolerancia a los errores. -

Desempeiio laboral.
“Es en el desempeiio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la
empresa.
El término desemperio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la
disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de sequridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.

Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el desempefio

laboral y la idoneidad demostrada.” (ecured.cu, 2017)

El entorno global.

La mayor cantidad de variables producidas por el entorno global son

incontrolables. Entre otras, podemos encontrar las leyes y normativas legales

dictadas por el Estado y el gobierno de turno, que determinan la aplicabilidad
de los valores morales, valores éticos y sociales que condicionan en los
cambios tecnoldgicos, precios, materia prima, energia y capital.

Por lo que respecta a la Evaluacion de Desempefio seglin (Bontigui, 2004):

e Evaluacion de Desempefio y Puesto de Trabajo: Para el Informe de la
Comisidn, el Puesto de Trabajo es la unidad organizativa sobre la que
deben realizarse las intervenciones en RRHH que, a su juicio, son las
siguientes:

a) Definir los perfiles de idoneidad de las personas para el
desempeiio de las Funciones;
b) la asignaciény supervision de tareas;

c) laevaluacién de desempefio de los empleados;
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1.4.

d) lafijacidn de retribucidn, o mejor dicho, de una parte de ella;
e) una de las modalidades de carrera profesional, aquella que

implica cambio de puesto de trabajo.

“Para un buen desempeno laboral es muy importante que los
trabajadores entiendan cudles son sus funciones o tareas especificas, los
procedimientos que se deben seguir, las politicas que se deben respetar,
los objetivos que deben cumplir... Si algunos de estos aspectos no estdn
claros, es muy probable que los empleados no rindan bien, ya que siempre
tendrdn dudas cada vez que quieran llevar a cabo un procedimiento y
nunca sabrdn cudles son sus objetivos, por lo que no podrdn establecer

prioridades correctamente” (Rodriguez, 2012).

“Una buena forma de mejorar el desempeiio laboral de los trabajadores
es motivdndolos constantemente, y para ello podemos utilizar diferentes
técnicas como pueden ser delegarles una mayor autoridad, darles
mayores responsabilidades, recompensar los logros obtenidos, ofrecer un
buen clima laboral. Existen muchas técnicas y métodos que permiten
motivar a los empleados y asi poder desempefiar su labor de manera mds
eficaz y mds productiva. Para saber cudl aplicar, la empresa debe conocer
las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia” (Rodriguez,

2012)

Formulacion del problema

Problema General

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018?
Problemas especificos

PE1: ¢Qué relacidn existe entre la Autonomia Individual y el desempefio laboral

del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -

2018?

PE2: ¢Qué relacion existe entre la Capacidad organizacional y el desempefio

laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,

Moquegua -2018?
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1.5.

PE3: é{Qué relacion existe entre el tipo de Recompensas por Logros y el
desempeio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno

Regional, Moquegua -2018?

Justificacion del estudio

Relevancia teérica

El presente trabajo muestra al clima Organizacional como eje fundamental de los
organismos del estado, debido a que mediante un buen clima Organizacional se
puede lograr construir una alternativa de cambio que permita favorecer a las
organizaciones tener una buena Organizacién y manejo de personal y solucionar

los diferentes problemas que afrontan.

Relevancia social

Asimismo, se justifica manera favorable para la institucién ya que debe realizarse
la investigacién puesto que ayudara a mejorar la imagen institucional que tienen
las personas de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, que en los ultimos
tiempos las instituciones publicas estdn mal vistas por la atencidn que brinda a
sus usuarios. De esta manera con el estudio de estos temas, se pueden brindar
alternativas que ayuden a mejorar la imagen institucional.

Las contribuciones que se logren a través de esta investigacién, pueden ser
replicadas en distintas organizaciones, con la finalidad de lograr mejoramientos.
Los resultados de la investigacidon contribuyeron a que los servidores publicos
sean capaces de reconocer los factores que interfieren en el buen desempefio de
sus funciones, ademas de controlarlos y en algunos casos de extinguirlo. Esto con
la finalidad de lograr un ambiente armonioso y favorable para trabajar,
salvaguardando la salud mental del cliente interno y externo

En lo practico, los resultados que genera ésta investigacion, permitird hacer una
serie de recomendaciones para el fortalecimiento de la institucion y el
desempeno de sus administrativos y trabajadores, con el fin de contribuir al

mejoramiento de la administracidn Publica.
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1.6. Hipodtesis
GENERAL:
Hi= Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -
2018
Ho= No Existe relacién directa entre el clima organizacional y el desempeiio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,

Moquegua -2018

ESPECIFICAS:

HE1: Existe relacién directa entre la Autonomia Individual y el desempeiio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,
Moquegua -2018

HE2: Existe relacién directa entre la Capacidad Organizacional y el desempefiio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,

Moquegua -2018

HE3: Existe relacién directa entre el tipo de Recompensas por Logros y el
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno

Regional, Moquegua -2018

1.7. Objetivos

OBJETIVO GENERAL:
Establecer la relacién que existe entre el clima organizacional y desempefio

laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -

2018

OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

OEl:Establecer el grado de relacion que existe entre la Autonomia Individual y
desempeno laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno

Regional, Moquegua -2018
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OE2:Determinar el grado de relacion que existe entre la capacidad
Organizacional y desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras

del Gobierno Regional, Moquegua -2018
OE3:Determinar el grado de relacidon que existe entre el tipo de Recompensas

por Logros y desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional, Moquegua -2018
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METODO

2.1.

Disefio de investigacion

El disefio es no experimental; de modo transversal - Correlacionar, motivo por el
cual se busca establecer el grado de relacién que existe entre las dos variables de

interés en una misma muestra.

Es Correlacional porque se pretende establecer el tipo de relacién que existe

entre el clima organizacional y el desempeno laboral.

Es de corte transversal porque la recoleccién de los datos se realiza en un solo

momento, en un tiempo Unico.

Figura 1 Diagrama de disefio de investigacion

Denotacion:

M =Muestra de Investigacion
V1 = Clima organizacional

V2 = Desempeiio laboral

r =Relacidn entre variables
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2.2. Variables, Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de variable Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA DE OBRAS DEL GOBIERNO
REGIONAL MOQUEGUA - 2018

VARLLBLES DEFINICION DIMEN SIONES INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDID CONCERTUAL OPERACIONAL VALORAC
La variable
La Clima DIMENSION 1: Responsabilidad Ordinal
percepcion institucional se * Autonomia
individual y medira Individual independenciade
= colectivaque aplicando un los individuos Ordinal
= tiene el Cuestionario de
[l -
= personal 15 items a los NOVACion Ordinal
E laboral trabajadores de raina
g‘ {Brunat, 2011) la Gerencia de
E Obras del
5 szbi';::;:' DlMEN?rléN 2: Comunicacidn ordinal
o E ' *capacidad interna
o Moquegua organizacional
=
= liderazgo ordinal
=
L ]
DIMENSION 3: q g _
*Tipo de EMUNEracion oOrdinal
Recompensa
porlogros
Ordinal

Reconocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA DE OBRAS
DEL GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA - 2018

VARIAELE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE

DB CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORAC
Realizacion cumplen las 1-siempre
porpartede  funciones DIMENSIONT: Calidad del
unapersona;  CoOMO su *Desempefio Servicio 2- casi
oungrupode manual de dela Funcion. siempre
labores procedimiento s Conocimiento
(Grados,2011) sindica del trabajo 3-aveces

+» VARIABLE 2: Desempefio Laboral

2.3.

Fuente: Elaboracion propia

Poblacion y muestra

Poblacion

DIMENSION 2:

*caracteristicas
Individuales

Cooperacion
Comprension
situaciones
Creatividad

Capacidad
realizacion

4- Casinunca

2- Nunca

La poblacién considerada para el presente estudio estd conformada por un total

de 94 trabajadores de la Gerencia de obras del Gobierno Regional de Moquegua

los que son Objeto de estudio en la presente investigacion.
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Tabla 3
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA

TRABAJADRES DE LA GERENCIA DE OBRAS DEL  POBLACION MUESTRA
GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA

VARONES 42 42
MUIJERES 52 52
TOTAL MUESTRA 94 94

Fuente: Elaboracion propia

Muestra

Teniendo en cuenta que la poblacidon es pequeiia, accesible a poder ser
investigada, se determina una muestra censal; es decir toda la poblacion
pasa a ser parte de la muestra, correspondiendo a 94 unidades muéstrales,
lo que permitird recoger informacién consistente de toda la poblacion en
estudio.

MUESTREO

El muestreo aplicado fue No Probabilistico, a conveniencia del investigador
por ser una poblacién pequeiia, y segun Herndndez Sampieri et al (2010),
“La Unica ventaja de una muestra no probabilistica —desde la vision
cuantitativa— es su utilidad para determinado disefo de estudio que
requiere una “representatividad” de los elementos de una poblacién.
(p.190).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a) Técnica: 2 Encuestas

b) Instrumentos: Para las variables se usaron 2 cuestionarios
1) cuestionario de encuesta del clima organizacional
2) cuestionario de encuesta del Desempefio Laboral

c) Escala Utilizada: Escala de Likert consistente en cinco opciones de
respuesta:
1) Nunca
2) Aveces
3) Regularmente
4) CasiSiempre

5) Siempre.
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2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos
Los instrumentos para la obtencién de datos serdn los siguientes:
e Elinstrumento que se utilizara para evaluar el Clima Organizacional de la
Gerencia de Obras es el Cuestionario de Encuesta de Clima
Organizacional
e Elinstrumento que se utilizara para evaluar el Clima Organizacional de la
Gerencia de Obras es el Cuestionario de Encuesta de Clima

Organizacional

Tabla 4
Detalles del Instrumento: Escala de Likert para medir el Clima Organizacional
Detalles Descripcion
Autora Bch. Cyntia Choque Galindo
Fecha de edicién 2015
Variable a medir Clima Organizacional

Personal de la Gerencia de Obras, que cumplen especificamente

Segmento poblacion L,
g P labores de contratacion estatales.

Ubicado el personal, se le explicara la finalidad del estudio

Modo de aplicacién . S . .
motivandolo a su participacion con la mayor veracidad posible.

Tiempo de aplicaciéon  En promedio 20 minutos.

Mide la percepcién que tienen los trabajadores frente a la forma en

Descripcidn que se aplica el Clima Organizacional en la Gerencia de Obras del
Gobierno Regional Moquegua.
Escalamiento (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) Regularmente, (2) A veces, (1) Nunca

Variable: Clima Organizacional

Categorias Rango
Muy inadecuado clima org. [ 1-15]
inadecuada clima org [ 8 -30]
Regular clima org. [15 - 45]
Adecuada Clima Org. [22 - 60]
Muy adecuada Clima Org. [29 — 75]

Dimension 1: Niveles de Autonomia Individual

Categorizacion de la

A Categorias Rango
variable y sus ] ,
di . Muy inadecuada Autonomia [1- 7]
imensiones

Inadecuada Autonomia [ 8- 14]
Regular Autonomia [ 15-21]
Adecuada Autonomia [ 22—-28]
Muy adecuada Autonomia [29-35]

Dimensidn 2: Niveles de cumplimiento de plazos contractuales

Categorias Rango
Muy inadecuada capacidad [1- 4]
Inadecuada capacidad [5- 8]
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Regular capacidad [ 9 -12]
Adecuada capacidad [ 13-16]
Muy adecuada capacidad [ 17-20]

Dimension 3: Niveles de Tipo de Recompensa

Categorias Rango
Muy inadecuada capacidad [1- 4]
Inadecuada capacidad [5- 8]
Regular capacidad [ 9 -12]
Adecuada capacidad [ 13-16]
Muy adecuada capacidad [ 17-20]

Contexto en
aplicacion

Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua

Tamafio de la
muestra

Es una muestra censal debido a que estamos utilizando toda la
poblacién de 94 servidores.

Tipo de muestreo

Muestreo no probabilistico a juicio y criterio del investigador por
requerir el cumplimiento de ciertos criterios de inclusion.

Tabla 5

Detalles del Instrumento: Escala de Likert para medir el Desempefio Laboral
Detalles Descripcion

Autora Bch. Cyntia Choque Galindo

Fecha de edicion

2015

Variable a medir

Desempeiio Laboral

Segmento poblacion

Personal de la Gerencia de Obras, que cumplen especificamente
labores de contratacion estatales.

Modo de aplicacidn

Ubicado el personal, se le explicara la finalidad del estudio
motivandolo a su participacion con la mayor veracidad posible.

Tiempo de aplicacién

En promedio 20 minutos.

Descripcidn

Mide la percepcidn que tienen los trabajadores frente a la forma en
que se aplican el Desempefio laboral en la Gerencia de Obras del
Gobierno Regional Moquegua.

Escalamiento

(5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) Regularmente, (2) A veces, (1) Nunca

Categorizacion de la
variable y sus
dimensiones

Variable: Desempeiio Laboral

Categorias Rango
Muy inadecuado Desempeiio [ 1 —12]
inadecuada Desempeiio [13-24]
Regular Desempefio [25-36]
Adecuada Desempefio [37-48]
Muy adecuada Desempefio [49-60]

Dimension 1: Niveles de Desempeiio de la Funcion
Categorias Rango
Muy inadecuado Desempeiio [ 1 — 6]
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inadecuada Desempefiio [ 7-12]
Regular Desempefio [13-18]
Adecuada Desempefio [19-24]
Muy adecuada Desempeiio [23-30]

Dimension 1: Niveles de Caracteristicas Individuales

Categorias Rango
Muy inadecuadas Caracteristicas[ 1 — 6]
inadecuadas Caracteristicas [ 7-12]
Regular Caracteristicas [13-18]
Adecuada Caracteristica [19-24]

Muy adecuada Caracteristica [23-30]

Context
ontexto en Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua

aplicacion
Tamafo de la Es una muestra censal debido a que estamos utilizando toda la
muestra poblacién de 94 servidores.

Muestreo no probabilistico a juicio y criterio del investigador por

Tipo de muestreo . . . L . L
requerir el cumplimiento de ciertos criterios de inclusion.

2.4.3 Validez y confiabilidad

2.4.3.1 Validez de instrumentos

Para Hernandez Sampieri et al (2010, p. 201) “la validez es una cuestién
mas compleja que debe alcanzarse en todo instrumento de medicidn que
se aplica”. La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes
tipos de evidencia (Gronlund, 1990; Streiner y Norman, 2008; Wiersma y
Jurs, 2008; y Babbie, 2009; citados por Herndandez Sampieri et al, 2010,
p.201): evidencia relacionada con el contenido, evidencia relacionada con

el criterio, evidencia relacionada con el constructo.

En referencia a la evidencia relacionada con el contenido, referida al
grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido
de lo que se mide (Hernandez Sampieri et al, 2010, p.201); es el experto
Mgr. Erbert Francisco Osco Mamani quien a través de una Matriz de
Validacion del Instrumento (Anexo N°3), validé cada uno de los item en
relacion al indicador, dimensidn y variable; para cada uno de los

Instrumentos propuestos en la presente investigacion.

En referencia a la evidencia relacionada con el criterio, referida a validar

un instrumento de medicion a través de la comparacion con algun criterio
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externo que pretende medir lo mismo; no se ha encontrado antecedentes

publicados que sirvan de pardmetro de comparacion.

En referencia a la evidencia relacionada con el constructo, referida a qué
tan exitosamente un instrumento representa y mide un concepto tedrico
(Grinnell, Williams y Unrau, citados por Hernandez Sampieri et al, 2010, p.
203); se aplicé técnicas estadisticas correlacidnales para demostrar, por
cada constructo (indicadores y dimensiones) que tan relacionados se

encuentran con el instrumento en general.

Validez relacionada con el Constructo
Instrumento N°1: Escala de Likert para medir Clima Organizacional

Tabla 6
Validacion relacionada con el Constructo: Correlaciones Dimension-Variablel

Coeficiente de

Dimensiones Correlacion
r=0.21
Autonomia Individual 0.882
Capacidad Organizacional 0.718
Tipo de Recompensa 0.867

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7
Validacidn relacionada con el Constructo: Correlaciones Item-Variable2

item r=021
1 0.480
2 0.692
3 0.286
4 0.554
5 0.915
6 0.640
7 0.915
8 0.341
9 0.520
10 0.367
11 0.581
12 0.626
13 0.915
14 0.581
15 0.568

Fuente: Elaboracion propia
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Como se puede apreciar en la Tabla 6 y 7, todas las correlaciones,

tanto Dimensidon-Variable e item-Variable, de la variable Clima

Organizacional, han obtenido valores mucho mayores a r = 0.21.

Esto indica que tales dimensiones se encuentran fuertemente

vinculadas y que se unen o funden entre si para formar un

constructo multidimensional.

Para el caso de la presente

investigacion, cada dimension mide la variable que se quiere medir.

Cada elemento propuesto se asocia con la variable, midiendo lo que

se propone medir de la misma.

Validez relacionada con el Constructo
Instrumento N°1: Escala de Likert para medir Desempeiio Laboral

Tabla 8

Validacion relacionada con el Constructo: Correlaciones Dimension-Variable2

Dimensiones

Coeficiente de
Correlacion

r=0.21

Desempeiio de la Funcion

0.981

Caracteristicas Individuales

0.974

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9

Validacion relacionada con el Constructo: Correlaciones Item-Variable2

ITEM

r=0.21

O 00 N O UV & WN =

=
= O

12

0.878
0.971
0.704
0.975
0.971
0.583
0.704
0.728
0.704
0.971
0.415
0.971

Fuente: Elaboracion propia
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2.4.3.2

r= | 059

Como se puede apreciar en la Tabla 8 y 9, todas las correlaciones,
tanto Dimension-Variable e [tem-Variable, de la variable
Desempefio Laboral, han obtenido valores mucho mayores a
r = 0.21. Esto indica que tales dimensiones se encuentran
fuertemente vinculadas y que se unen o funden entre si para
formar un constructo multidimensional. Para el caso de la presente
investigacion, cada dimension mide la variable que se quiere medir.
Cada elemento propuesto se asocia con la variable, midiendo lo que
se propone medir de la misma.

Confiabilidad de Instrumentos

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos utilizados en la
presente investigacion, se decidié por la consistencia interna 'y
mitades partidas (split-halves), técnicas aplicables a la muestra
piloto obtenida.

Tabla 10
Confiabilidad del InstrumentoN°1: Clima Organizacional

Confiabilidad del instrumento a través del método Mitades Partidas (Spearman Brown)

N° IMPAR PAR

1 30 18
2 33 25
3 20 25
4 24 19
5 17 14
6 13 14
7 22 22
8 28 22
9 25 20
10 21 20

Fuente: Elaboracidon Propia

Coeficiente de Correlacion de Pearson

r= 0.75

Coeficiente de fiabilidad Spearman Brown

ri1 = 0.78
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Confiabilidad del instrumento a través del método
Consistencia Interna (Alfa de Cronbach)

|

2
n—1 St
10 [ 17.39
T 10-—-1 79.07
a =0.867

Tabla 11

Confiabilidad del InstrumentoN°2: Desempefio Laboral

Confiabilidad del instrumento a través del método Mitades Partidas (Spearman Brown)

N° IMPAR PAR

1 20 21
2 22 25
3 21 18
4 18 19
5 9 14
6 11 6
7 21 16
8 22 25
9 22 24
10 18 16

Fuente: Elaboracidén Propia

Coeficiente de Correlacion de Pearson

r= 0.80

Ir= | 059

Coeficiente de fiabilidad Spearman Brown

ri1 = 0.89

Confiabilidad del instrumento a través del método
Consistencia Interna (Alfa de Cronbach)

q:[ .n. ] 1_25?2

10 14.21
a = [1 - ]
10—-1 100.62

e =0.954
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2.5.

2.6.

Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta

_ 0 0.10 0.25 0.5 0.75 0.90 1.00 _
< >
0% de confiabilidad 100% de confiabilidad
en la medicion (esta en la medicién (no hay
contaminada de error)

Nota: Extraido de Hernandez Sampieri, Fernandez Collado,

error) & Baptista Lucio (2010, p. 208)

Figura 2
Interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad
Como se puede apreciar en los cdlculos anteriores y segun la

Figura 1, ambos instrumentos, en ambos métodos obtienen una
elevada fiabilidad para ser aplicados a la muestra seleccionada.
Esto quiere decir, que los dos instrumentos: Escala de Likert para
medir el Clima Organizacional y Escala de Likert para medir el
Desempefio Laboral, son muy confiables de poder aplicar en la
recoleccidn de datos.

Métodos de andlisis de datos
El andlisis de datos se realizd utilizando estadistica descriptiva e inferencial
mediante los programas Microsoft Excel y Spss v. 22
e Para determinar la correlacién de variables utilizamos el coeficiente de
correlacién de Pearson.
e Distribucién de Frecuencias.

e Para lainterpretacion de items utilizaremos las tablas de frecuencia

e Para interpretacion numérica de resultados utilizaremos gréficos.

Aspectos éticos

Los datos obtenidos de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua ,
guardaran la reserva del caso y el tratamiento ético respectivo, ya que se trata de
Entidades que gobiernan nuestras sociedades y ninguno de los empleados

publicos estaria dispuesto informacién si no fuera este el caso.
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lll. RESULTADOS

ANALISIS DE RESULTADO DE ENCUESTAS

Para presentar los resultados entre la relacion del clima organizacional y el

desempeno laboral en la gerencia de Obras del gobierno Regional Moquegua

presentaremos cuadros comparativos analiticos de las variables y dimensiones
« ITEM DE SEXO DE ENCUESTADOS

Tabla 12
Sexo de los encuestados

TRABAJADRES DE LA GERENCIA DE OBRAS DEL  POBLACION PORCENTAIJE
GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA

VARONES 42 44.68%
MUJERES 52 55.32%
TOTAL 94 100%

Fuente: Elaboracion propia

60
50
40
30
20
10

—

~ W representacion
—————  porcentual

VARONES

MUIJERES

Figura 3. Diagrama de Sexo de los encuestados
Fuente: Elaboracién propia
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Analisis e interpretacion

En los resultados de la pregunta sobre el sexo de los encuestados porcentualmente
observamos que en el area de la Gerencia de obras del Gobierno Regional hay un
55.32% de mujeres laborando y un 44.68% de varones; afirmamos que hay mayor
presencia de damas en la gerencia de obras; donde la diferencia no es muy

significativa.

Tabla 13

Condicion Laboral de los encuestados

TRABAJADRES DE LA GERENCIA DE OBRAS DEL POBLACION PORCENTAIJE
GOBIERNO REGIONAL MOQUEGUA

Nombrado 27 28.72%
Contratado 67 71.28%
TOTAL 94 100%

Fuente: Elaboracién propia

Nombrado

Contratado

Figura 4. Diagrama de Condicion Laboral de los encuestados
Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion

En los resultados de la pregunta sobre la Condicidn Laboral de los encuestados
Porcentualmente observamos que en el area de la Gerencia de obras del Gobierno
Regional hay un 71.28% de Contratados laborando y un 28.72% de nombrados
trabajando; esto significa que no hay muchos asegurados el puesto en el que

laboran; donde la diferencia es muy significativa.

ANALISIS E INTERPRETACION DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 14
Nivel de Clima Organizacional en la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua

Variable 1: Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nivel Adecuado 46 48,9 48,9 48,9
Inadecua 2 2,1 2,1 51,1
Regular 46 48,9 48,9 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Variable 1: Clima Organizacional

S0

40

30

Porcentaje

20

Adecuado Inadecua Regular

Variable 1: Clima Organizacional
Figura 5: Cima Organizacional
Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion

En la tabla Nro. 14 y el Grafico Nro. 04; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que el Clima Organizacional tiene un
manejo entre adecuado y regular; un 48.9% opina que el clima Organizacional es
adecuado y un 48.9% opina que es Regular por otro lado un 2.1% opina que es
inadecuado; esto significa que el clima organizacional en esta area es

medianamente adecuado.

Anadlisis de dimensiones de Clima Organizacional

Tabla 15:
Dimension 1. Autonomia Individual

Nivel del Autonomia individual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Adecuada 48 51,1 51,1 51,1
Inadecua 5 53 53 56,4
Regular 41 43,6 43,6 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel del Autonomia individual

60

a0

40

30

Porcentaje

20

Adecuada Inadecua Regular

Nivel del Autonomia individual

Figura 6 Autonomia Individual

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion

En la tabla Nro. 15 y el Grafico Nro. 05; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que la Autonomia Individual tiene un
manejo adecuado de un 51.1%; por otro lado un 43.6% opina que la Autonomia
Individual es regular y 5.3% opina que es inadecuada; esto significa que el clima

organizacional en esta area es adecuada.

Tabla 16 :

Dimension 2. Capacidad organizacional

Nivel de Capacidad Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Adecuada 26 27,7 27,7 27,7
Inadecua 21 22,3 22,3 50,0
Muy Inade 2 2,1 2,1 52,1
Regular 45 47,9 47,9 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de Capacidad Organizacional

a0

40

30

Porcentaje

20

Adecuada Inadecua Muy adec Regular

Nivel de Capacidad Organizacional

Figura 7. Capacidad organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion

En la tabla Nro. 16 y el Grafico Nro. 06; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que la Capacidad Organizacional tiene
un manejo regular de 47.9%; un 27.7% opina que la Capacidad Organizacional es
adecuado; un 22.3% opina es inadecuado y un 2.1% opina que es muy inadecuado;

esto significa que la Capacidad Organizacional en esta area es regularmente

adecuado.

Tabla 17
Dimension 3. Tipo de Recompensas por logros

Nivel de Tipo de Recompensa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Adecuada 45 47,9 47,9 47,9
Inadecua 7 7,4 7,4 55,3
Muy adec 2 2,1 2,1 57,4
Regular 40 42.6 42,6 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Nivel de Tipo de Recompensa

a0

40

30

Porcentaje

20

Adecuada Inadecua Wy adec Regular
Nivel de Tipo de Recompensa

Figura 8 Tipo de Recompensas por logros
Fuente: Elaboracidn propia
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Analisis e interpretacion

En la tabla Nro. 17 y el Grafico Nro. 07; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, 47.9% opinan que el Tipo de recompensas por
logros es adecuado; 42.6% opinan que el tipo de recompensas y logros es regular;
el 7.4% opinan que es inadecuada mientras el 2.1% opinan que es muy adecuada;
esto significa que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con el Tipo de

Recompensas en esta area.

ANALISIS E INTERPRETACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Tabla 18
Nivel de Desempefio Laboral en la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua

Variable 2: Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Adecuado 54 57,4 57,4 57,4
Inadecua 21 22,3 22,3 79,8
Muy adec 1 1,1 1,1 80,9
Regular 18 19,1 19,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Porcentaje

Variable 2: Desempefio Laboral

60

a0

40

30

20

Adecuado Inadecua Wy adec Regular
Variable 2: Desempefio Laboral

Figura 9 DESEMPENO LABORAL

Fuente: Elaboracién propia
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Analisis e interpretacion

En la tabla Nro. 18 y el Grafico Nro. 08; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que el Desempefio Laboral tiene un
manejo de 57.4% adecuado; un 22.3% opina que el Desempefio Laboral es
inadecuado; un 19.1% opina que es Regular por otro lado un 1.1% opina que es
muy adecuado; esto significa que el clima organizacional en esta drea es

medianamente adecuado.

Tabla 19
Desempefio de la Funcion

Nivel del Desempefio de la Funcion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Adecuado 18 19,1 19,1 19,1
Inadecua 21 22,3 22,3 41,5
Regular 55 58,5 58,5 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel del Desempenio de la Funcion

60
50
40

30

Porcentaje

20

Adecuado Inadecua Regular

Nivel del Desempefio de la Funcion

Figura 10 Desempefio de la Funcion

.Fuente: Elaboracidn propia
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Analisis e interpretacion

En la tabla Nro. 19 y el Grafico Nro. 09; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que el Desempefio de la Funcion tiene
un 58.5% de manejo regular; un 22.3% opina que es inadecuado y un 19.1% opina
qgue es adecuado; esto significa que el Desempefio de la Funcién en esta area es

Regular.

Tabla 20

Dimensidn 1.Caracteristicas individuales

Nivel de Caracteristicas Individuales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Adecuada 16 17,0 17,0 17,0
Inadecua 23 24,5 24,5 41,5
Regulare 55 58,5 58,5 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel de Caracteristical Individuales

60

a0

40

30

Porcentaje

20

Adecuada Inadecua Regulare

Nivel de Caracteristical Individuales

Figura 11 Caracteristicas individuales
Fuente: Elaboracion propia
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Analisis e interpretacion

En la tabla Nro. 20 y el Grafico Nro. 10; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que la aplicacién de caracteristicas
individuales en su trabajo es Regular con un 58.5%; un 24.5% opina que es
inadecuado y un 17% opina que si es adecuada; esto significa que la aplicacién de

Caracteristicas Individuales es regular.

COMPROBACION DE HIPOTESIS

En el proceso de comprobacidon de hipdtesis, se tomard en cuenta lo
mencionado por Herrera, R. & Fontalvo, T (2011) quienes mencionan que,
para determinar la técnica estadistica a aplicar, es necesario corroborar la
normalidad en los datos. Para ello, se aplicd el estadistico Kolmogorov-

Smirnov por ser una muestra mayor a 50 individuos.

2.1.1. PRUEBA DE NORMALIDAD
Hi: Las muestras de las variables relacionales: el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral, no cumplen con el

supuesto de normalidad, en la distribucién de los datos.

Ho: Las muestras de las variables relacionales: el Clima
Organizacional y el Desempeio Laboral, si cumplen con el

supuesto de normalidad, en la distribucién de los datos.
Nivel de significancia: p-valor=0.05; a=0.05 (5% de error)
Regla de decisidn: Si los resultados estadisticos nos muestran un
p-valor calculado menor o igual que el error establecido

(p-valor=0.05), se acepta la hipdtesis alterna y no se

rechaza la nula.
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Tabla 21

Comprobacion estadistica de la hipotesis planteada:

Prueba de normalidad de las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistic
0 gl Sig. Estadistico gl Sig.
Variable Desempefio Laboral ,192 94 ,000 ,909 94 ,000
Variable Clima Organizacional , 107 94 ,010 ,966 94 ,015

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Los hallazgos en la tabla 21, nos refieren significacién menores al
error calculado; dados los resultados se procede a dar lectura a la
significancia estadistica encontrada: al 1% de error la muestra de
Clima Organizacional no cumple con el supuesto de normalidad,
en la distribucion de los datos. En este caso el error encontrado es
mucho menor que el error establecido (5%); por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, que indica que la
muestra del Clima Organizacional no cumple con el supuesto de

normalidad.

En el caso de la otra variable, de igual manera, la lectura de los
hallazgos refiere que, al 1% de error la muestra del Desempefo
Laboral no cumple con el supuesto de normalidad. Siendo el error
calculado mucho menor que el establecido (5%), se acepta la
hipdtesis alterna, que indica que la muestra de Desempefio

Laboral no cumple con el supuesto de normalidad.

En este caso, el Clima organizacional y el Desempefio Laboral no
cumplen con el supuesto de normalidad, debiendo utilizar en la

comprobacion de hipdtesis las técnicas estadisticas no
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2.1.2,

paramétricas. Esto conlleva a utilizar en la comprobacion de

hipétesis al coeficiente de correlacién Rho de Spearman.
COMPROBACION DE HIPOTESIS GENERAL:

Planteamiento de hipdtesis de investigacion

Hi: Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,

Moquegua -2018

Ho: No existe relacion directa entre el clima organizacional y el
desempeno laboral del personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional, Moquegua -2018

Planteamiento de hipotesis estadisticas

Hi: r#0 Hay relacién

Ho: r=0 No hay relacién

Nivel de significancia: p-valor=0.05; a.=0.05 (5% de error)

Regla de decisidn: Si los resultados estadisticos nos muestran un
p-valor calculado menor o igual que el error establecido
(p-valor=0.05), se acepta la hipdtesis alterna y no se

rechaza la nula.
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Comprobacion estadistica de la hipotesis planteada:

Tabla 22

Correlaciones entre las variables relacionales: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Correlaciones

Variable
Variable Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman Variable Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,613"
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 94 94
Variable Desemperio Laboral Coeficiente de correlacién ,613™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

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

Tabla 23
Escala de interpretacion del Coeficiente de Correlacion

- 0.90 = Correlacion negativa muy fuerte
- 0.75 = Correlacién negativa considerable
- 0.50 = Correlacion negativa media

- 0.25 = Correlacion negativa débil

- 0.10 = Correlacién negativa muy débil
0.00 = No existe correlacidn alguna entre las variables
0.10 = Correlacion positiva muy débil
0.25 = Correlacion positiva débil

0.50 = Correlacidn positiva media

0.75 = Correlacién positiva considerable
0.90 = Correlacion positiva muy fuerte
1.00 = Correlacidn positiva perfecta

+ o+ o+ o+ o+ o+

Fuente: Metodologias de la investigacion

Interpretacion:

La Tabla 22 evidencia un error del 1% (Sig.=0.00) en la aplicacion
del estadistico Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman;
siendo este error mucho menor al establecido (p-valor=5%), se

acepta la hipotesis alterna.
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2.1.3.

Por lo tanto, si existe relacion entre las variables Clima
Organizacional y desempefio Laboral de los trabajadores de la

Gerencia de Obras del gobierno Regional Moquegua -2018

Se prosigue ahora a analizar qué relacidon existe entre estas
variables, para ello se toma en cuenta el coeficiente de correlacion
calculado, Rho=0.613. Interpretando este resultado, segun la
Tabla 23, la relaciéon existente entre las variables Clima

Organizacional y desempefio Laboral es positiva media.

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

Planteamiento de hipdtesis de investigacion

Hi: Existe relacion directa entre la Autonomia Individual y el
desempefo laboral del personal de la Gerencia de Obras del
Gobierno Regional, Moquegua -2018

Ho: No existe relacion directa entre la Autonomia Individual y el
desempeio laboral del personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional, Moquegua -2018

Planteamiento de hipotesis estadisticas
Hi: r#0 Hay relacion

Ho: r=0 No hay relacién

Nivel de significancia: p-valor=0.05; o.=0.05 (5% de error)

Regla de decision: Si los resultados estadisticos nos muestran un
p-valor calculado menor o igual que el error establecido
(p-valor=0.05), se acepta la hipdtesis alterna y no se

rechaza la nula.
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Tabla 24

Comprobacion estadistica de la hipotesis planteada:

Correlaciones entre la Dimension Autonomia Individual y la variable Desempefio Laboral

Correlaciones

Variable
Dimension 1: Desempefio

Autonomia Laboral
Rho de Spearman Dimension 1: Autonomia Coeficiente de correlacion 1,000 372"
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94
Variable Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,372" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 94 94

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La Tabla 15 evidencia un error del 1% (Sig.=0.00) en la aplicacion
del estadistico Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman;
siendo este error mucho mayor al establecido (p-valor = 5%), se

acepta la hipdtesis alterna.

Por lo tanto, no existe relacion entre la dimensidn Autonomia
Individual y la variable Desempefio Laboral de los trabajadores de

la Gerencia de Obras del gobierno Regional Moquegua -2018

Se prosigue ahora a analizar qué relacidn existe entre la dimensién
y la variable para ello se toma en cuenta el coeficiente de
correlacién calculado, Rho=0.372. Interpretando este resultado,

segun la Tabla 14, la relacion existente entre dimension
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2.1.4.

Autonomia Individual y la variable Desempefio Labores positiva

débil.

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2:

Planteamiento de hipotesis de investigacion

Hi: Existe relacion directa entre la Capacidad Organizacional y el
desempeno laboral del personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional, Moquegua -2018

Ho: No existe relacién directa entre la Capacidad Organizacional y el
desempeno laboral del personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional, Moquegua -2018

Planteamiento de hipotesis estadisticas
Hi: r#0 Hay relacién

Ho: r=0 No hay relacién

Nivel de significancia: p-valor=0.05; a.=0.05 (5% de error)

Regla de decisidn: Si los resultados estadisticos nos muestran un
p-valor calculado menor o igual que el error establecido
(p-valor=0.05), se acepta la hipdtesis alterna y no se

rechaza la nula.
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Tabla 25

Comprobacion estadistica de la hipotesis planteada:

Correlaciones entre la dimension Capacidad Organizacional y la variable Desempefio Laboral

Correlaciones

Variable
Dimension 2: Desempefio

Capacidad Laboral
Rho de Spearman Dimension 2: Capacidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,088
Sig. (bilateral) ,398
N 94 94
Variable Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,088 1,000

Sig. (bilateral) ,398

N 94 94

Interpretacion:

La Tabla 16 evidencia un error del 39% (Sig.=0.398) en la aplicacion
del estadistico Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman;
siendo este mayor al establecido (p-valor = 5%), se rechaza la

hipdtesis alterna y se acepta la hipdtesis nula.

Por lo tanto, no existe relacién entre la dimensidon Capacidad de
Organizacional y la variable Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Obras del gobierno Regional

Moquegua -2018
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2.1.5.

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3:

Planteamiento de hipdtesis de investigacion

Hi: Existe relacion directa entre el tipo de Recompensas por Logros y el
desempeno laboral del personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional, Moquegua -2018

Ho: No existe relaciéon directa entre el tipo de Recompensas por Logros
y el desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional, Moquegua -2018

Planteamiento de hipotesis estadisticas

Hi: r#0 Hay relacién
Ho: r=0 No hay relacién

Nivel de significancia: p-valor=0.05; a.=0.05 (5% de error)

Regla de decisidn: Si los resultados estadisticos nos muestran un
p-valor calculado menor o igual que el error establecido
(p-valor=0.05), se acepta la hipdtesis alterna y no se

rechaza la nula.
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Comprobacion estadistica de la hipotesis planteada:

Tabla 26
Correlaciones entre la Dimension Recompensas Por Logros y la variable
Desempefio Laboral

Correlaciones

Variable
Dimension 3: Desempefio
Recompensa Laboral
Rho de Spearman Dimension 3: Recompensa Coeficiente de correlacion 1,000 ,860™
Sig. (bilateral) . ,000
N 94 94
Variable Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,860" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

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

Interpretacion:

La Tabla 17 evidencia un error del 1% (Sig.=0.000) en la aplicacion
del estadistico Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman;
siendo este error menor al establecido (p-valor = 5%), se acepta la

hipdtesis alterna.

Por lo tanto, existe relacion entre la Dimensidon Tipo de
Recompensa y la variable Desempefio Laboral del personal en la

Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua — 2018

Se prosigue ahora a analizar qué relacidn existe entre la dimensién
y la variable, para ello se toma en cuenta el coeficiente de
correlacién calculado, Rho= 0.860. Interpretando este resultado,
segun la Tabla 14, la relacidn existente entre la Dimensién Tipo de
Recompensa y la variable Desempefio Laboral es positiva

considerable.
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IV. DISCUSION
La presente investigacién hace referencia al clima organizacional y el desempefiio

laboral que existe en Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua -2018.

Se debe precisar que el concepto de clima organizacional esta vinculado a la
autonomia individual, capacidad organizacional; reconocimiento de logros, y otros
referentes al comportamiento. Sin embargo, existen diversas propuestas de clima

organizacional.

Asimismo, el desempefio laboral tiene como dimensiones: Desempefio de la Funcién
y caracteristicas Individuales, para determinar el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua -2018.

Esta relacion se confirma segun el autor (Antonio, 2013), quién indica que la
comunicacién ocurre cuando hay "interaccién reciproca entre los dos polos de la
estructura relacional (Transmisor-Receptor)" realizando la "ley de bivalencia" que

influye de manera directa en las acciones de los participantes.

El instrumento que utilizamos fue el cuestionario basado en la autoria de la Bachiller
CYNTHIA ESTEFANIA CHOQUE GALINDO que nos presenta la tesis CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA, 2015; el cual
al aplicarlo en nuestra poblacion los resultados de correlacion de hipdtesis se
comprobd lo siguiente:
e Sihay relacion entre las variables y se confirma la Hipétesis General que
a mejor Clima Organizacional Mejor serd el desempefio laboral
e En cuanto a la relacion de la Dimension Autonomia Individual con La
variable Clima Organizacional pudimos comprobar que la relacién es
Positiva débil es decir influye de manera no muy significativa; a
diferencia
e En cuanto a la relacién de la Capacidad Organizacional y Desempefio
Laboral no existe relacién y la hipdtesis quedaria nula a diferencia de la
investigacidon citada donde nos indica que en el ano 2015 si existio

relacion
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e La relacion de la dimensidon Tipo de Recompensa con la Variable
Desempeno Laboral cumple aun alto nivel de relacion ; es decir mientras
mas reconocimiento el trabajador desempefiara mejor sus labores

Resultado respaldado por Dessler, quién menciona que el clima organizacional
determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento,
productividad y desempefio laboral. Resultados similares se obtuvieron en
diferentes trabajos de investigacién, los cuales fueron mencionados en los
antecedentes del presente trabajo. En relacién al resultado general, donde se acepté
la hipdtesis general, encontramos que si existe relacidn significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional
Mogquegua -2018, tal como lo sefiala Dessler. Quién menciona que el clima
organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo,

rendimiento, productividad y desempefio
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V. CONCLUSIONES

1. Establecimos que hay un grado de relacion positiva media entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del
Gobierno Regional de Moquegua. Es decir, a mejor clima organizacional, es mayor
el desempeiio laboral del personal administrativo.

2. Existe una relacion directa débil entre la autonomia individual y el desempefio
laboral del personal administrativo de la sede central de la Gerencia de Obras del
Gobierno Regional de Moquegua personal de la Gerencia de Obras del Gobierno
Regional de Moquegua. La autonomia individual determina débilmente el
desempeiio laboral de los trabajadores.

3. Casi no existe relacion directa entre la capacidad organizacional y las
caracteristicas individuales de los trabajadores, a mayor estructura en los puestos
gue se observa que las caracteristicas individuales de los trabajadores se
mostrasen en menor forma.

4. Hay evidencia estadistica que afirma que existe relacién directa confiable y muy
fuerte entre el tipo de recompensa y desempeno laboral del personal de la
Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua. Es decir, a mayor
recompensa al personal, mayor es su desempefio laboral.

5. La consideracién agradecimiento y reconocimiento tiene una relacién directa con
el desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional
de Moquegua. Es decir, a mayor consideracion, agradecimiento y reconocimiento,

mayor es el desempenio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda un elaborar un calendario de actividades que fortalezcan la
competencia y reconocimiento de las labores destacadas.

2. Incentivar al trabajo en equipo y la relacién entre compafiieros, permitiendo
desempenar mejor sus labores y garantizando el desarrollo de las tareas y
funciones.

3. Evaluar periédicamente los niveles de clima organizacional, con el fin de tener un
control del mismo y en caso de necesitar medidas correctivas o preventivas
realizarlas inmediatamente para asi mejorarlo y mantener un ambiente sano.

4. Efectuar reajustes remunerativos razonables para motivar al personal.

5. Implementar politicas de capacitacién, formacién académica constante que permita
reforzar, innovar e incrementar nuevos conocimientos orientados a una mejor
labor en las tareas encomendadas.

6. Motivar al personal, promoviendo el reconocimiento a los logros y resultados
alcanzados, propiciando el crecimiento y desarrollo personal y profesional para
enfrentar retos, mejorando asi el compromiso y contribucidn en el cumplimiento de
objetivos y metas.

7. Establecer un sistema de trabajo mas participativo entre sus colaboradores de esa
manera poder escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los trabajadores

en aras de mejorar la comunicacion y eficiencia en la institucion.
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ANEXO N° 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA DE OBRAS DEL GOBIERNO
REGIONAL MOQUEGUA - 2018

TIPO DE INVESTIGACION

PROBLEMA GENERAL.: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE DE ESTUDIO 1

¢, Qué relacion existe entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018?

Establecer el grado de
relacion que existe entre el
clima  organizacional y
desempefio  laboral  del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

Existe relacion directa entre
el clima organizacional y el
desempefio  laboral  del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

e Clima Organizacional

* Autonomia Individual

*capacidad organizacional

*Tipo de Recompensa por logros

Correlacional
DISENO DE INVESTIGACION

No experimental - transaccional

POBLACION:

94 personas que conforman el

personal de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional
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PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢ Qué relacion existe entre la
Autonomia Individual y el
desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018?

¢ Qué relacion existe entre

la Capacidad
organizacional y el
desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -
20187

¢, Qué relacion existe entre el
tipo de Recompensas
por Logros y el desempefio

laboral del personal de la
Gerencia de Obras del
Gobierno Regional,
Moquegua -2018?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Determinar el grado de
relacion que existe entre la
Autonomia  Individual vy
desempefio  laboral  del

personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

Determinar el grado de
relacion que existe entre la
capacidad Organizacional y
desempefio  laboral  del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

Determinar el grado de
relacion que existe entre el
tipo de Recompensas por
Logros y desempefio laboral
del personal de la Gerencia
de Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Existe relacion directa entre
la Autonomia Individual y el
desempefio  laboral  del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

Existe relacion directa entre
Organizacional y el
desempefio laboral del
personal de la Gerencia de
Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

Existe relacién directa entre
el tipo de Recompensas por
Logros y el desempefio
laboral del personal de la
Gerencia de Obras del
Gobierno Regional,
Moquegua -2018

VARIABLE DE ESTUDIO 2

o Desempefio laboral

DIMENSIONES
*Desempefio de la Funcion

*caracteristicas individuales

MUESTRA:

- Seleccion:

94 personas

- Tamafo:
La muestra censal

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOJO DE DATOS

La encuesta

TECNICAS DE ANALISIS DE
DATOS

Estadistica Descriptiva e inferencial y
el estadistico SPSS
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ANEXO N° 02
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA DE OBRAS DEL GOBIERNO
REGIONAL MOQUEGUA - 2018

El variable clima

« VARIABLE 1 |La percepcion individual y colectiva que |institucional se DIMENSION 1: e Responsabilidad
Clima tiene el personal laboral (Brunat,2011) medira aplicando Ordinal
Organizacional un cuestionario de | * Autonomia Individual
30 items a los e independencia de
trabajadores de la los individuos
Gerencia de Obras
del Gobierno
Regional, Moquegua e innovacion Ordinal

Ordinal
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DIMENSION 2:
*capacidad organizacional

DIMENSION 3:
*Tipo de Recompensa por
logros

comunicacion
interna

liderazgo

Remuneracidn

reconocimiento

Ordinal

Ordinal

Ordinal
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TITULO:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA DE OBRAS DEL GOBIERNO

REGIONAL MOQUEGUA - 2018

VARIABLE 2
Desempefio
laboral

Realizacion por parte de una persona; o
un grupo de labores (Grados,2011)

si cumplen las
funciones como su
manual de
procedimientos
indica

DIMENSION 1:
*Desempefio de la Funcién.

Calidad del
Servicio

conocimiento del
trabajo

cooperacion en
equipo

1-nunca
2-a veces

3-
Regularmente

4-Casi siempre

5-Siempre

DIMENSION 2:
*caracteristicas
individuales

comprensién de
situaciones

creatividad

capacidad de
realizacién
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ANEXO N° 03

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Likert N°1: Clima Organizacional

OBJETIVO: Evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefo Laboral .

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua , durante el afio 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Monica Yesina Robles Ramirez
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister
VALORACION:
\
Muy Alto ‘ Alto } Bajo ‘ Muy Bajo
(

FIRMA DEL EVALUADOR |
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEIL INSTRUMENTO: Escala de Likert N°2: Desempeno Laboral

OBJETIVO: Evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el Desempeno Laboral .

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua , durante el ano 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Monica Yesina Robles Ramirez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

‘ Muy Alto ‘ Alto ‘ Bajo Muy Bajo

IRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Likert N°1: Clima Organizacional

OBJETIVO: Evaluar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua , durante el afio 2015

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: O ~UGY "h}p{m,- AN

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: il N O

VALORACION:

Muy Alto Alto | Bajo ‘ Muy Bajo

-—y . - l”/,/, e g ——
[ FIRM/< DEL EVALUADOR

/
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Likert N°1: Clima Organizacional

OBJETIVO: Evaluar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua , durante el afio 2015

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: \ 30 ~Gy "y‘“\ vyl LU

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: i N\ O.C

VALORACION:

Muy Alto Alto Bajo Muy Bajo !

- v + - «'—,‘l —— - A—— e —
| FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Likert N°1: Clima Organizacional
OBJETIVO: Evaluar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua, durante el afio 2018
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: erryelr Ponas Caluwn
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER
VALORACION:
E Muy Alto % Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Likert N°2: Desempefio Laboral

OBJETIVO: Evaluar la relacion entre Clima Organizacional y Desempeiio Laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua, durante ¢l afio 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Gracield  PymA CALONMA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGIsTER

VALORACION:

Muy Alto }x( Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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ANEXO NRO 04

INSTRUMENTOS
Nro.:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES

sexo

Condicion laboral
(1=contratado)(2=Nombrado)

INSTRUCCIONES
1. A continuacién se presentan 15 items, lea con atencién cada uno de ellos.

2. Responda cada item marcando con un aspa o equis (X) la opcidn de respuesta que mejor describa su nivel de

frecuencia. Las opciones de respuesta son las siguientes:

OPCION DE RESPUESTA
Nunca | Aveces Regularmente Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5

3. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su propia experiencia de trabajo, por lo tanto NO HAY
RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. No debe quedar ningln item sin ser respondido

4. Responda con sinceridad, éste cuestionario de encueta es estrictamente confidencial y esparamos sea aplicado

como un herramienta (til.

OPCION DE RESPUESTA

2 @
. = ®
DIMENSION INDICADOR ITEMS s 3 2 gl 2
S| 8| 5| & §
= << 2 = &
2 S
1. thago responsablemente las actividades del trabajo que
tengo que realizar?
2. ¢Cumplo responsablemente con los alcanzar las metas establecidas
Responsabilidad | en mi area?
3. éNecesito que mi supervisor me motive a cumplir mi trabajo con la
manera que considere mejor para
evitar errores?
Autonomia
Individual 4. 3Cada cual toma sus decisiones al momento de ejecutar su trabajo?

Independencia de

Individuos
5. &Tengo independencia auténoma para realizar mi trabajo?
6. 2Mi jefe me ofrece apoyo para que pueda hacer mi trabajo mejor
i cada dia?
Innovacion

7. &las nuevas ideas son tomadas en cuenta por mi jefe?
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Nro:

OPCION DE RESPUESTA

DIMENSION INDICADOR ITEMS | g g & g
8. jestoy informado de todo lo que sucede en mi
Comunicacién | institucién acerca de su gestion2
Interna 9. éRecibo comunicacién continua relacionada a mi puesto
Capacidad de trabajo?
Organizacional 10. ¢Usted participa en las decisiones que se toman y que
. afectan su trabajo?
liderazgo

11. 2su jefe delega le delega funciones Importantes?

Tipo de
Recompensa
por Logros

Remuneracién

12. ¢recibo la remuneracién justa por mi desempefio laboral?

13. tLa remuneracién me alcanza para suplir mi canasta
familiar?

Reconocimiento

14.2en mi trabajo reconocen mi desempefio
laboral?

15. &siento que soy una pieza importante en la institucién?

Gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA DEL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES i
1. A continuacion se presentan 12 Items, lea con atencion cada uno de ellos.

2. Responda cada item marcando con un aspa o equis (X) la opcion de respuesta que mejor describa

su nivel de frecuencia. Las opciones de respuesta son las siguientes:

OPCION DE RESPUESTA

Nunca

A veces Regularmente Casi siempre Siempre

3. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su propia experiencia de trabajo, por lo tanto
NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. No debe quedar ningln item sin ser

respondido

4. Responda con sinceridad, éste cuestionario de encueta es estrictamente confidencial y esperamos

sea aplicado como un herramienta util.

OPCION DE RESPUESTA

2l e
DIMENSION | INDICADOR ITEMS gl g E I
2 3 g 3 £
S
1. érealizo mi trabajo sin observaciones a la primera vez?
Calidad del
Servicio 2. 3hago mi trabajo ordenadamente y de manera
sistemdatica?
Desempeiio 3. érealiza sus funciones en su trabajo sin consultar con su
de la Conocimiento jefe?
Funcién del frabcio 4. iManejo como corresponde el material; equipos y
herramientas para realizar mi trabajo?
5. 2Redlizamos Actividades y compartimos Recursos en equipo
Cooperacioén con mis compafieros de trabajo?
en equipo | 6. 2Ayudo a algin compaiiero cuando tiene alguna duda en
el trabajo?
Comprensién 7. &Me doy cuenta cuando hay problemas en algin proceso
d de nuestras actividades?
,e . 8. 2Resuelvo discretamente algin problema que se presente
Situaciones en mi trabajo?
Caracteristi 9. ¢He presentado alguna propuesta para mejorar
. (ECIS Creatividad procedimientos en mi Area? : _
Individuales 10. Me gusta Aprovechar Recursos para realizar actividades
en Mejora de mi trabajo
Capacidad |11. ¢Redlizo hasta el final las ideas o proyectos ya sean mios
de o ajenos?

Realizacién

12. ¢Planifico anticipadamente las actividades que me tocan
realizar?

Gracias por su colaboracién
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ANEXO N° 05

BASE DE DATOS DEL CUESTIONARIO VARIABLE 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

SUB TOTAL

13
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BASE DE DATOS DE LOS CUESTIONARIOS VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

DESEMPERO DE LA FUNCION CARACTERISTICAS INDIVIDUALES
Calidad del servicio | Conocimiento del trabajo | Cooperacién en equipo SUBTOTAL Comprension de Situaciones | Creatividad | Capacidad de realizacién SUBTOTAL | TOTAL
P1 P2 P3 P4 Ps P6 p7 P8 P | P10 | P11 P12
2 4 4 3 3 5 el 4 1 4 4 2 4 @ 40
3 3 3 3 3 4 I 3 3 3 3 3 3 e 37
3 3 4 3 3 3 [ 4 3 4 3 3 5 Y 39
3 3 3 3 1 4 Uz 3 3 3 3 3 3 e 35
2 2 1 2 1 4 2 1 2 1 2 2 2 e 22
1 1 2 1 4 1 e 2 12 3 1 e 20
3 3 4 3 2 1 ue 4 3 4 3 3 3 2 36
4 4 3 4 2 5 P 3 4 3 4 5 a 45
4 4 4 4 3 a = 4 4 4 4 2 a2 45
3 3 3 3 3 1 e 3 3 3 3 3 3 e 34
3 3 4 3 1 1 e 4 3 4 3 3 3 29 35
3 3 3 3 2 5 I 3 3 3 3 3 3 e 37
2 2 1 2 1 5 e 1 2 1 2 2 2 e 23
1 1 2 1 2 4 0 2 12 3 1 e 21
3 3 4 3 2 7 [ 4 3 4 3 3 5 Y 37
4 4 3 4 2 2 I 3 4 3 4 5 a = 42
4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 2 2 46
3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 e 38
3 3 4 3 4 2 I 4 3 4 3 3 3 2o 39
3 3 3 3 1 5 ue 3 3 3 3 3 3 ue 36
2 2 1 2 3 2 iz 1 2 1 2 2 2 e 22
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ANEXO N° 06

CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE AUTORIZA A LA
REALIZACION DE LA INVESTIGACION

| ol
~ f
; "x\ ""Aiio del Didlogo y Reconciliacion Nacional''
b GOBIEBi\IO
REHIONAL

._~\f/ﬁw0QUEGUA
LS

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE EL JEFE DE LA GERENCIA DE OBRAS DEL GOBIERNO
REGIONAL MOQUEGUA HACE CONSTAR QUE;

ROSARIO VALENZUELA CALCINA

D.N.Il. 44991458

Estudiante del Programa Académico Maestria en Gestion Plblica de la escuela de
Posgrado de Universidad César Vallejo ; ha realizado noventa y cuatro (94) encuestas al
personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua -2018 ; ello

conforme a lo requerido.

Se expide la presente Constancia a solicitud del interesado para los fines que estime

conveniente

DADO A LOS DOCE DIAS DEL MES DE JUNIO DEL ANO DOS MIL DIECIOCHO
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ANEXO N° 07

El Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal en la Gerencia de
Obras del Gobierno Regional Moquegua -2018
Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
Rosario Valenzuela Calcina
E-mail: vrosario251@gmail.com
Agosto2018
RESUMEN.
La tesis titulada “clima organizacional y desemperio laboral del personal en la gerencia de
obras del gobierno regional Moquegua - 2018” investigacion realizada consta de seis
capitulos: Introduccion, Método, Resultados, Discusién, Conclusiones, Recomendaciones y
Referencias Bibliograficas.
El objetivo General del presente trabajo de investigacion es determinar la relacion que existe
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal en la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional Moquegua - 2018.
El método de estudio es de tipo no experimental, con disefio correlacional ya que busca
determinar la relacion directa o indirecta de las Hipdtesis para dar solucion a la problemética.
La poblacion y la muestra es de manera unanime ya que se aplicé la investigacion a toda la
poblacion, El instrumento de recojo de datos que se aplicd es la encuesta para las variables
obteniendo un indice de consistencia de Alfa de Cronbach de 0.867 en el cuestionario de Clima
Organizacional y una consitencia de Alfa de Cronbach de 0.954 , se desarrollaron 2
cuestionarios y se aplicaron al total de trabajadores (94) de la Gerencia de Obras del Gobierno
Regional de Moquegua - Afio 2018. Los instrumentos que se emplearon para la medicién de las
variables fueron la escala Likert. Para la comprobacion de hipétesis aplicamos la prueba de
normalidad de Kolmogorov - Smirmov dandonos como resultado que no cumplio con el
supuesto de normalidad por lo tanto se determind utilizar técnicas no paramétricas como el
Coeficiente de Rho Spearman.
Concluyendo que en la Gerencia de Obras del Gobierno Regional d Moquegua — 2018, existe
una relacion directa media entre la variable desempefio laboral con la variable clima
organizacional, sustentada en el coeficiente de correlacion de Coeficiente de Rho Spearman (r),
es igual a 0.613.
Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Autonomia individual y tipo de
recompensa.

ABSTRACT.
The thesis entitled "organizational climate and work performance of personnel in the
management of works of the regional government Moquegua - 2018" research carried
out consists of six chapters: Introduction, Method, Results, Discussion, Conclusions,
Recommendations and Bibliographic References.

The General objective of this research work is to determine the relationship that exists
between the Organizational Climate and the Work Performance of the personnel in the
Works Management of the Regional Government Moquegua - 2018.

The study method is non-experimental type, with correlational design since it seeks to
determine the direct or indirect relationship of the hypotheses to solve the problem. The

population and the sample is unanimously since the research was applied to the whole
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population. The data collection instrument that was applied is the survey for the
variables obtaining a consistency index of Cronbach's Alpha of 0.867 in the
questionnaire of Organizational Climate and a constellation of Alfa de Cronbach of
0.954, 2 questionnaires were developed and applied to the total of workers (94) of the
Works Management of the Regional Government of Moquegua - Year 2018. The
instruments that were used to measure the variables were the Likert scale. For the
hypothesis testing, we applied the Kolmogorov - Smirmov normality test, giving as a
result that it did not fulfill the assumption of normality; therefore, it was determined to
use nonparametric techniques such as the Rho Spearman coefficient.

Concluding that in the Management of Works of the Regional Government of Moquegua
- 2018, there is a direct average relationship between the labor performance variable
and the organizational climate variable, based on the coefficient of correlation of Rho
Spearman coefficient (r), equal to 0.613 .

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Individual Autonomy and type
of reward.

I. INTRODUCCION.

En Cumplimiento de reglamento de grados de la universidad “Cesar Vallejo” el presente
trabajo de investigacion titulado. “El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del
personal en la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua- 2018”.

Para optar el grado de Magister en Gestion Publica presenta la siguiente estructura.

El primer capitulo denominado el problema de investigacion comprende el
planteamiento del problema, los trabajos previos, teorias relacionadas al tema,
formulacién del problema, justificacion del estudio, establecimiento de la hipotesis, y
concluyendo con la formulacion de objetivo.

El segundo capitulo se considera la fundamentacion metddica donde sefialamos el
Disefio de Investigacion, operacionalizacion de variables ,delimitamos la poblacién y
muestra; sefialamos las técnicas e instrumentos a utilizar ;métodos de validez y analisis
de datos donde ejecutamos la comprobacion de hipétesis y validez de instrumentos.

El tercer capitulo corresponde a los resultados de la investigacion que da cuanta al
trabajo de campo en la que se considera la descripcion e interpretacion de los
resultados, se presenta los resultados de los instrumentos y se interpreta los datos
haciendo de pruebas estadisticas tanto como descriptivos como referenciales a pruebas
de correlacion de hipotesis.

El cuarto capitulo corresponde a la discusion donde sefiala las condiciones y
sugerencias mencionadas todas las fuentes bibliograficas consultadas ademas de sefialar
los anexos en el que se incluyen algunos documentos que respaldan las acciones
realizadas en la ejecucion del trabajo de investigacion.

El quinto capitulo sefiala las conclusiones a las que llegamos luego de haber
determinado el grado de relacion de las variables

En la revision de teorias para nuestras variables nos interesd los conceptos de Luc
Brunet para clima organizasional donde lo conceptualiza como “El ambiente de trabajo
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percibido por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de
liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa
en el comportamiento y desempefio de los individuos.” (Brunet, 2004)

Para la variable desempefio laboral podemos citar a (Rodriguez, 2012). “Una buena
forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es motivandolos
constantemente, y para ello podemos utilizar diferentes técnicas como pueden ser
delegarles una mayor autoridad, darles mayores responsabilidades, recompensar los
logros obtenidos, ofrecer un buen clima laboral. Existen muchas técnicas y métodos
que permiten motivar a los empleados y asi poder desempefiar su labor de manera méas
eficaz y mas productiva. Para saber cual aplicar, la empresa debe conocer las
necesidades del trabajador y actuar en consecuencia”

Los Trabajos previos nos ayudaron para una mejor consulta sobre camino a seguir.

(URIA CALDERON, 2011) En su tesis titulada: “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de ANDELAS CiA. LTDA de
la Ciudad de AMBATO — Ecuador” llego a las siguientes conclusiones : Existe
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente
en Andelas Cia. Ltda.; EI desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran
parte por la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas
ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario ; Existe
desmotivacién en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por parte de
los directivos ; Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la empresa
son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos
entre directivos y trabajadores

(Zans Castellon, 2017) en su tesis “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN - Managua en el periodo
2016.”Llego a las siguientes conclusiones: El Clima Organizacional presente en la
FAREM, es de optimismo en mayor medida, por lo cual se considera entre
Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco
participativo,

(MANOSALVAS VACA, MANOSALVAS VACA, & QUINTERO, 2015) En su
Publicacion llegaron a la conclusion: El objetivo principal de este estudio fue analizar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en empresas de salud.
Especificamente, el estudio se realizd con una muestra de profesionales que laboraban
en diversas areas del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la
provincia de Esmeraldas.

(Manrique, 2009) “Relacion entre Clima laboral y el sindrome de Burnout en
profesores de educacion secundaria en colegios estatales y particulares”, realiza estas
conclusiones: Se pudo observar niveles medios de sindrome de Burnout, en dichas
instituciones. El disefio de estudio que se utilizo fue el descriptivo correlacional, el
estudio es de caracter no experimental.

(Flores, 2007) realizo una investigacion denominada “La Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional en el Laboratorio
Farmacéutico Corporacién Infarmasa S.A”, desarrollo estas conclusiones: el espacio
fisico, el ambiente fisico y la infraestructura en la organizacion son los adecuados
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puesto que cumplen los requisitos de Buenas Practicas en Manufactura controladas por
la DIGEMID

(ARIAS JIMENES Milena, 2004) Segin su estudio realizado denominado “la
Influencia entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del personal del SIS, Lima 7 -
2009, esta investigacion tuvo como objetivo principal identificar si existe influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de SIS, Lima 7 y
de esta forma conocer la posibilidad de usar los resultados obtenidos en aras de una
mejora institucional. Para efectos de correlacionar la satisfaccion y clima laboral se
utiliz6 como instrumento de andlisis la técnica de encuesta.

Holguin Ferro)en su tesis:”El Clima Laboral y su relacion con la Productividad de los
trabajadores de la Direccidon de Transportes y Comunicaciones del Gobierno Regional
de Madre de Dios 2015, concluye :Existe una Correlacion positiva media entre las
variable Clima laboral y productividad

(Choque Galindo, 2015) Seguln su estudio realizado denominado “Clima organizacional
y desempefio laboral del personal administrativo de la sede central del gobierno
regional de Moquegua, 20157, recomienda Desarrollar labores que fortalezcan la
integracion y cohesion grupal, como actividades recreativas y deportivas. Fomentar el
trabajo en equipo y la relacion entre compafieros.

(Villegas Huaman, 2016) en su tesis “Estrés y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la Sede Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de Moquegua,
2016”, donde Concluye: Existe una relaciéon (p = 0,000) entre el estrés y el desempefio
laboral del personal administrativo de la sede Mariscal Nieto de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2016. Es decir, a menos estrés laboral, mejor es el desempefio
laboral del personal administrativo

Problema central

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018?
Problemas especificos

PEL1: ¢Qué relacion existe entre la Autonomia Individual y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -
20187

PE2: ¢Que relacion existe entre la Capacidad organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,
Moquegua -2018?

PE3: ¢Qué relacion existe entre el tipo de Recompensas por Logros y el desempefio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,
Mogquegua -20187?

HIPOTESIS GENERAL.:

Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018
HIPOTESIS ESPECIFICAS:

HEL: Existe relacion directa entre la Autonomia Individual y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018
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HE2: Existe relacion directa entre la Capacidad Organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,
Moquegua -2018

HE3: Existe relacion directa entre el tipo de Recompensas por Logros y el
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

OBJETIVO GENERAL:

Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral del
personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

OEl:Establecer el grado de relacion que existe entre la Autonomia Individual y
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

OE2:Determinar el grado de relacion que existe entre la capacidad Organizacional y
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno
Regional, Moquegua -2018

OE3:Determinar el grado de relacion que existe entre el tipo de Recompensas por
Logros y desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del
Gobierno Regional, Moquegua -2018

II. METODOLOGIA

Disefio de la investigacion : Correlacional de corte transversal de dos variables,
donde determinaremos si el Clima Organizacional y el desempefio laboral estan
directamente relacionados.

VARIABLE 01: Clima Organizacional

v" DIMENSION 01: Autonomia Individual
- Indicador 01: Responsabilidad
- Indicador 02: Independencia de Individuos
- Indicador 03: Innovacion

v" DIMENSION 02: Capacidad Organizacional
- Indicador 01: Comunicacién Interna
- Indicador 02: Liderazgo

v" DIMENSION 03: Tipo de recompensa por logro
- Indicador 01: Remuneracién y reconocimiento
- Indicador 02: Reconocimiento

VARIABLE 02: Desempefio Laboral
v" DIMENSION 01: Desempefio de la Funcion

- Indicador 01: Calidad del servicio
- Indicador 02: Conocimiento del trabajo
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v" DIMENSION 02: Caracteristicas Individuales.
- Indicador 01: Comprension de situaciones
- Indicador 02: Creatividad
- Indicador 03: Capacidad de realizacién

Poblacion / Muestra: la poblacion y muestra es censal y es de 94 trabajadores.
Técnicas recolecciéon de datos: técnica la encuesta con una escala de Likert

Instrumentos de recoleccion de datos: Se realizaron dos cuestionarios basados en las

variables y se procesaran a través del sistema Excel y SPSS.
Validez y confiabilidad. Se utilizo los siguientes estadisticos

Para determinar la confiabilidad de nuestros instrumentos utilizamos :

Confiabilidad del instrumento a través del método
Consistencia Interna (Alfa de Cronbach) para la Variable Clima Organizacional

n S?
a = [— 1— Z -
n—1 Ss
10 17.39
o= _
10 — 1[ ?9.0?]
a =0.867

Confiabilidad del instrumento a través del método
Consistencia Interna (Alfa de Cronbach) para variable Clima Organizacional

a:=[ e 1—25{2]

n—1 Sz
10 14.21
T T
10—1 100.62
e =0.954

Métodos de Analisis de datos El anélisis de datos se realizé utilizando estadistica

descriptiva e inferencial mediante los programas Microsoft Excel y Spss v. 22

Aspectos éticos Los datos obtenidos de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional
Moquegua , guardaran la reserva del caso y el tratamiento ético respectivo, ya que se trata
de Entidades que gobiernan nuestras sociedades y ninguno de los empleados publicos

estaria dispuesto informacion si no fuera este el caso.
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RESULTADOS.

v

En los resultados de la pregunta sobre el sexo de los encuestados porcentualmente
observamos que en el &rea de la Gerencia de obras del Gobierno Regional hay un
55.32% de mujeres laborando y un 44.68% de varones; afirmamos que hay mayor
presencia de damas en la gerencia de obras; donde la diferencia no es muy
significativa.

En los resultados de la pregunta sobre la Condicion Laboral de los encuestados
Porcentualmente observamos que en el area de la Gerencia de obras del Gobierno
Regional hay un 71.28% de Contratados laborando y un 28.72% de nombrados
trabajando; esto significa que no hay muchos asegurados el puesto en el que
laboran; donde la diferencia es muy significativa.

En la tabla Nro. 14 y el Grafico Nro. 04; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que el Clima Organizacional tiene un
manejo entre adecuado y regular; un 48.9% opina que el clima Organizacional es
adecuado y un 48.9% opina que es Regular por otro lado un 2.1% opina que es
inadecuado; esto significa que el clima organizacional en esta area es medianamente
adecuado.

En la tabla Nro. 15 y el Grafico Nro. 05; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moguegua, opinan que la Autonomia Individual tiene un
manejo adecuado de un 51.1%; por otro lado un 43.6% opina que la Autonomia
Individual es regular y 5.3% opina que es inadecuada; esto significa que el clima
organizacional en esta area es adecuada.

En la tabla Nro. 16 y el Grafico Nro. 06; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que la Capacidad Organizacional
tiene un manejo regular de 47.9%; un 27.7% opina que la Capacidad
Organizacional es adecuado; un 22.3% opina es inadecuado y un 2.1% opina que es
muy inadecuado; esto significa que la Capacidad Organizacional en esta area es
regularmente adecuado.

En la tabla Nro. 17 y el Grafico Nro. 07; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, 47.9% opinan que el Tipo de recompensas

por logros es adecuado; 42.6% opinan que el tipo de recompensas y logros es
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regular; el 7.4% opinan que es inadecuada mientras el 2.1% opinan que es muy
adecuada; esto significa que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con el
Tipo de Recompensas en esta area.

v' En la tabla Nro. 18 y el Grafico Nro. 08; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que el Desempefio Laboral tiene un
manejo de 57.4% adecuado; un 22.3% opina que el Desempefio Laboral es
inadecuado; un 19.1% opina que es Regular por otro lado un 1.1% opina que es muy
adecuado; esto significa que el clima organizacional en esta area es medianamente
adecuado.

v En la tabla Nro. 19 y el Grafico Nro. 09; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moquegua, opinan que el Desempefio de la Funcion tiene
un 58.5% de manejo regular; un 22.3% opina que es inadecuado y un 19.1% opina
que es adecuado; esto significa que el Desempefio de la Funcion en esta area es
Regular.

v" En la tabla Nro. 20 y el Grafico Nro. 10; los trabajadores de la Gerencia de Obras
del Gobierno Regional de Moqguegua, opinan que la aplicacion de caracteristicas
individuales en su trabajo es Regular con un 58.5%; un 24.5% opina que es
inadecuado y un 17% opina que si es adecuada; esto significa que la aplicacién de
Caracteristicas Individuales es regular.

Comprobacién de Hipdtesis

En el proceso de comprobacion de hipotesis, se tomara en cuenta lo mencionado por
Herrera, R. & Fontalvo, T (2011) quienes mencionan que, para determinar la técnica
estadistica a aplicar, es necesario corroborar la normalidad en los datos. Para ello, se

aplico el estadistico Kolmogorov-Smirnov por ser una muestra mayor a 50 individuos.”

Prueba de normalidad

H1: Las muestras de las variables relacionales: el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral, no cumplen con el supuesto de normalidad, en la
distribucion de los datos.”

HO: Las muestras de las variables relacionales: el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral, si cumplen con el supuesto de normalidad, en la
distribucion de los datos.”
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Nivel de significancia: p-valor=0.05; a=0.05 (5% de error)

Regla de decision: Si los resultados estadisticos nos muestran un p-valor

calculado menor o igual que el error establecido (p-valor=0.05), se acepta la

hipoétesis alterna y no se rechaza la nula.”

Tabla 27

Prueba de normalidad de las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Esta
disti Estadis
co al Sig. tico al Sig.
Variable Desempefio ,192 94 ,000 ,909 94 ,000
Laboral
Variable Clima ,107 94 ,010 ,966 94 ,015

Organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Los hallazgos en la tabla 21, nos refieren significacion menores al error calculado;

dados los resultados se procede a dar lectura a la significancia estadistica

encontrada: al 1% de error la muestra de Clima Organizacional no cumple con el

supuesto de normalidad, en la distribucién de los datos. En este caso el error

encontrado es mucho menor que el error establecido (5%); por lo tanto, se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la alterna, que indica que la muestra del Clima

Organizacional no cumple con el supuesto de normalidad.

En el caso de la otra variable, de igual manera, la lectura de los hallazgos refiere

que, al 1% de error la muestra del Desempefio Laboral no cumple con el supuesto

de normalidad. Siendo el error calculado mucho menor que el establecido (5%), se
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acepta la hipétesis alterna, que indica que la muestra de Desempefio Laboral no

cumple con el supuesto de normalidad.

En este caso, el Clima organizacional y el Desempefio Laboral no cumplen con el
supuesto de normalidad, debiendo utilizar en la comprobacion de hipdtesis las
técnicas estadisticas no paramétricas. Esto conlleva a utilizar en la comprobacion de

hipotesis al coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Comprobacidn de hipotesis general:

Planteamiento de hipdtesis de investigacion

H1: Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018

H 0:No existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional,

Moquegua -2018
Planteamiento de hipdtesis estadisticas
H1l: r#0 Hayrelacion
HO: r=0 No hay relacion
Nivel de significancia: p-valor=0.05; a=0.05 (5% de error)

“Regla de decision: Si los resultados estadisticos nos muestran un p-
valor calculado menor o igual que el error establecido (p-
valor=0.05), se acepta la hipotesis alterna y no se rechaza la

nula.”

Tabla 28

Correlaciones entre las variables relacionales: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Correlaciones
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Variable
Variable Clima Desempefio

Organizacional Laboral
Rho de Spearman Variable Clima Coeficiente de correlacion 1,000 613"
Organizacional
Sig. (bilateral) . ,000
N 94 94
Variable Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,613™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

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

Tabla 29
Escala de interpretacion del Coeficiente de Correlacion

- 0.90 = Correlacion negativa muy fuerte

- 0.75 = Correlacién negativa considerable

- 0.50 = Correlacion negativa media

- 0.25 = Correlacién negativa débil

- 0.10 = Correlacion negativa muy déhil

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables
0.10 = Correlacién positiva muy débil

0.25 = Correlacién positiva débil

0.50 = Correlacion positiva media

0.75 = Correlacion positiva considerable

0.90 = Correlacién positiva muy fuerte

o+ o+ o+ o+t

1.00 = Correlacién positiva perfecta

Fuente: Metodologias de la investigacion
Interpretacion:

La Tabla 22 evidencia un error del 1% (Sig.=0.00) en la aplicacién del estadistico Coeficiente de
Correlacion de Rho de Spearman; siendo este error mucho menor al establecido (p-valor=5%), se
acepta la hipétesis alterna.

Por lo tanto, si existe relacion entre las variables Clima Organizacional y desempefio Laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Obras del gobierno Regional Moquegua -2018

Se prosigue ahora a analizar qué relacion existe entre estas variables, para ello se toma en cuenta el
coeficiente de correlacidn calculado, Rho=0.613. Interpretando este resultado, segun la Tabla 23, la

relacién existente entre las variables Clima Organizacional y desempefio Laboral es positiva media.
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COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

Planteamiento de hipotesis de investigacion

Hi: Existe relacion directa entre la Autonomia Individual y el desempefio laboral del personal de la

Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moguegua -2018

Ho: No existe relacidn directa entre la Autonomia Individual y el desempefio laboral del personal de la

Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018
Planteamiento de hipotesis estadisticas
Hi: r#0 Hay relacion

Ho: r=0 No hay relacion

Nivel de significancia: p-valor=0.05; a=0.05 (5% de error)

Regla de decision: Si los resultados estadisticos nos muestran un p-valor calculado menor o igual

que el error establecido (p-valor=0.05), se acepta la hipdtesis alterna y no se

rechaza la nula.

Tabla 30

Correlaciones entre la Dimension Autonomia Individual y la variable Desempefio Laboral

Correlaciones

Variable
Dimension 1: Desempefio

Autonomia Laboral
Rho de Spearman Dimension 1: Autonomia Coeficiente de correlacion 1,000 372"
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94
Variable Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 372" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 94 94
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La Tabla 15 evidencia un error del 1% (Sig.=0.00) en la aplicacién del estadistico Coeficiente de
Correlacién de Rho de Spearman; siendo este error mucho mayor al establecido (p-valor = 5%), se

acepta la hipétesis alterna.

Por lo tanto, no existe relacion entre la dimension Autonomia Individual y la variable Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Gerencia de Obras del gobierno Regional Moquegua -2018

Se prosigue ahora a analizar qué relacion existe entre la dimension y la variable para ello se toma en
cuenta el coeficiente de correlacion calculado, Rho=0.372. Interpretando este resultado, segin la Tabla
14, la relacion existente entre dimensién Autonomia Individual y la variable Desempefio Labores

positiva débil.

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2:

Planteamiento de hipétesis de investigacion

Hi: Existe relacion directa entre la Capacidad Organizacional y el desempefio laboral del personal de
la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moguegua -2018
Ho: No existe relacidn directa entre la Capacidad Organizacional y el desempefio laboral del personal

de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018
Planteamiento de hipotesis estadisticas
Hq: r#0 Hay relacion
Ho: r=0 No hay relacion
Nivel de significancia: p-valor=0.05; a=0.05 (5% de error)

Regla de decision: Si los resultados estadisticos nos muestran un p-valor calculado menor o igual que el
error establecido (p-valor=0.05), se acepta la hipdtesis alterna y no se rechaza la

nula.

Tabla 31

Correlaciones entre la dimension Capacidad Organizacional y la variable Desempefio Laboral

Correlaciones
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Variable

Dimension 2: Desempefio
Capacidad Laboral
Rho de Spearman Dimension 2: Capacidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,088
Sig. (bilateral) . ,398
N 94 94
Variable Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,088 1,000
Sig. (bilateral) ,398
N 94 94

Interpretacion:

La Tabla 16 evidencia un error del 39% (Sig.=0.398) en la aplicacion del estadistico Coeficiente de
Correlacién de Rho de Spearman; siendo este mayor al establecido (p-valor = 5%), se rechaza la

hip6tesis alterna y se acepta la hipotesis nula.

Por lo tanto, no existe relacion entre la dimension Capacidad de Organizacional y la variable Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Gerencia de Obras del gobierno Regional Moquegua -2018

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3:

Planteamiento de hipoétesis de investigacion

Hi: Existe relacion directa entre el tipo de Recompensas por Logros y el desempefio laboral del

personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018

Ho: No existe relacién directa entre el tipo de Recompensas por Logros y el desempefio laboral del

personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional, Moquegua -2018
Planteamiento de hipoétesis estadisticas
Hi: r#0 Hay relacion
Ho: r=0 No hay relacion

Nivel de significancia: p-valor=0.05; 0=0.05 (5% de error)
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Regla de decision: Si los resultados estadisticos nos muestran un p-valor calculado menor o igual que el

error establecido (p-valor=0.05), se acepta la hipotesis alterna y no se rechaza la

nula.
Comprobacidn estadistica de la hip6tesis planteada:

Tabla 32

Correlaciones entre la Dimension Recompensas Por Logros y la variable Desempefio Laboral

Correlaciones

Variable
Dimension 3: Desempefio
Recompensa Laboral
Rho de Spearman Dimension 3: Recompensa  Coeficiente de correlacion 1,000 ,860™
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94
Variable Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,860™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

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

Interpretacion:

La Tabla 17 evidencia un error del 1% (Sig.=0.000) en la aplicacién del estadistico Coeficiente de

Correlacion de Rho de Spearman; siendo este error menor al establecido (p-valor = 5%), se acepta

la hipotesis alterna.

Por lo tanto, existe relacion entre la Dimension Tipo de Recompensa y la variable Desempefio

Laboral del personal en la Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua — 2018

Se prosigue ahora a analizar qué relacion existe entre la dimension y la variable, para ello se toma

en cuenta el coeficiente de correlacion calculado, Rho= 0.860. Interpretando este resultado, segun

la Tabla 14, la relacion existente entre la Dimension Tipo de Recompensa y la variable Desempefio

Laboral es positiva considerable.

IV. DISCUSION.

La presente investigacion hace referencia al clima organizacional y el desempefio laboral que existe

en Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua -2018.
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Se debe precisar que el concepto de clima organizacional esta vinculado a la autonomia individual,
capacidad organizacional; reconocimiento de logros, y otros referentes al comportamiento. Sin

embargo, existen diversas propuestas de clima organizacional.

Asimismo, el desempefio laboral tiene como dimensiones: Desempefio de la Funcién y caracteristicas
Individuales, para determinar el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Obras del

Gobierno Regional Moquegua -2018.

Esta relacién se confirma segin el autor (Antonio, 2013), quién indica que la comunicacion ocurre
cuando hay "interaccién reciproca entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-
Receptor)" realizando la "ley de bivalencia" que influye de manera directa en las acciones de los

participantes.

El instrumento que utilizamos fue el cuestionario basado en la autoria de la Bachiller CYNTHIA
ESTEFANIA CHOQUE GALINDO que nos presenta la tesis CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA SEDE CENTRAL DEL
GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA, 2015; el cual al aplicarlo en nuestra poblacién los

resultados de correlacion de hipotesis se comprobd lo siguiente:

Si hay relacién entre las variables y se confirma la Hipétesis General que a mejor Clima

Organizacional Mejor sera el desempefio laboral

En cuanto a la relacion de la Dimension Autonomia Individual con La variable Clima Organizacional
pudimos comprobar que la relacién es Positiva débil es decir influye de manera no muy

significativa; a diferencia

En cuanto a la relacién de la Capacidad Organizacional y Desempefio Laboral no existe relacion y la
hipotesis quedaria nula a diferencia de la investigacion citada donde nos indica que en el afio 2015

si existio relacion

La relacién de la dimensién Tipo de Recompensa con la Variable Desempefio Laboral cumple aun
alto nivel de relacién ; es decir mientras mas reconocimiento el trabajador desempefiara mejor sus
labores

Resultado respaldado por Dessler, quién menciona que el clima organizacional determina la forma en

que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad y desempefio laboral. Resultados

similares se obtuvieron en diferentes trabajos de investigacion, los cuales fueron mencionados en los
antecedentes del presente trabajo. En relacidn al resultado general, donde se aceptd la hipotesis general,
encontramos que si existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de la

Gerencia de Obras del Gobierno Regional Moquegua -2018, tal como lo sefiala Dessler. Quién

menciona que el clima organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su

trabajo, rendimiento, productividad y desempefio
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V. CONCLUSIONES

6. Establecimos que hay un grado de relacidn positiva media entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua.
Es decir, a mejor clima organizacional, es mayor el desempefio laboral del personal
administrativo.

7. Existe una relacién directa débil entre la autonomia individual y el desempefio laboral del
personal administrativo de la sede central de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de
Moquegua personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua. La
autonomia individual determina débilmente el desempefio laboral de los trabajadores.

8.  No existe relacién directa entre la capacidad organizacional y las caracteristicas individuales de
los trabajadores, a mayor estructura en los puestos que se observa que las caracteristicas
individuales de los trabajadores se mostrasen en menor forma.

9. Hay evidencia estadistica que afirma que existe relacidn directa confiable y muy fuerte entre el
tipo de recompensa y desempefio laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno
Regional de Moquegua. Es decir, a mayor recompensa al personal, mayor es su desempefio
laboral.

10. La consideracién agradecimiento y reconocimiento tiene una relacion directa con el desempefio
laboral del personal de la Gerencia de Obras del Gobierno Regional de Moquegua. Es decir, a
mayor consideracion, agradecimiento y reconocimiento, mayor es el desempefio laboral.
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