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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de San Martin, 2022. El estudio fue de tipo basica, no experimental,
descriptiva, correlacional. La poblacion y muestra fueron conformadas por 68
colaboradores. La técnica que se utilizd fue la encuesta y como instrumentos dos
cuestionarios estructurados y estandarizados. Los resultados mostraron un nivel del
clima organizacional regular entre 44.1%, 29.4% malo y 26.5% bueno. El nivel del
desempeiio laboral se muestra 75% medio, 13,2% alto y 11,8% bajo. Por otro lado, la
relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral
muestra una relacién positiva muy baja y no significativa. La conclusion principal de la
investigacion fue que existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022, con
un Rho de Spearman de 0.040 equivalente a una correlacion positiva muy baja y no
significativa con un sig.= 0.748.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, ambiente, motivacion.
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Abstract

The general objective of the research was to establish the relationship between the
organizational climate and work performance in the Regional Directorate of Transport
and Communications of San Martin, 2022. The study was of a basic, non-
experimental, descriptive, correlational type. The population and sample were made
up of 68 collaborators. The technique used was the survey and as instruments two
structured and standardized questionnaires. The results show that the level of the
organizational climate is 44.1% regular, 29.4% bad and 26.5% good. The level of job
performance is shown as 75% medium, 13.2% high and 11.8% low. On the other
hand, the relationship between the dimensions of the organizational climate and job
performance shows a very low and non-significant positive relationship. The main
conclusion of the investigation was that there is a relationship between the
organizational climate and work performance in the Regional Directorate of Transport
and Communications of San Martin, 2022, with a Spearman's Rho of 0.040,

equivalent to a very low and non-significant positive correlation with a sig.= 0.748.

Keywords: Organizational climate, job performance, environment, motivation.
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INTRODUCCION

Las dificultades interpersonales de los funcionarios estatales en Indonesia abarcan
amplios elementos donde el factor humano y su entorno de trabajo afectan al
desemperio de los colaboradores, ya que este se muestra poco solidario, el entorno
de trabajo no es agradable, el trato entre personal no es amigable, en cuanto a las
actividades que se realizan no se evidencia el compafierismo, ni la disposicion de
realizar un trabajo en equipo; se evidencia que los colaboradores no tienen la
motivacion de realizar con eficiencia sus labores, solo cumplen sus horarios y no se
sienten identificados con la institucién (Badaruddin et al., 2021). Asi también en
Turquia, en donde los elementos del clima organizacional influyen de manera
negativa en muchos profesionales, ya que los agota emocionalmente; por lo cual,
uno de cada tres abandona su trabajo, lo cual representa un problema para la
institucién debido a que aumentan los niveles de rotacion de personal y el tiempo
en que se contrata nuevo personal perjudica directamente a los procesos de servicio
(Dinibutun et al., 2020).

Asi también, en Peru la deficiente gestiébn y preocupacion por mantener un
adecuado clima laboral en las instituciones publicas, es un malestar que se
incrementa a dia. El 55% de peruanos manifiestan tener miedo al momento de
desarrollar sus actividades en el caso de cometer un error puedan ser despedidos
lo cual hace que el clima de la organizacién no sea el deseable (GESTION, 2021).
De igual modo, otros estudios muestran que el 86% de peruanos tienen una
tendencia a renunciar debido a un mal clima organizacional, ya que se considera
parte importante para el desarrollo de actividades, donde el 30% expresan que no
se toman en cuenta las sugerencias o ideas; asi también, un 36% expreso un

sentimiento negativo ya que no se reconocia sus esfuerzos (El comercio, 2018).

Con respecto a la realidad local de la institucion, en el ambiente interno donde se
desarrolla el trabajo diario del personal, se ha observado que existe un bajo
liderazgo por parte de los directivos, no existe buenas relaciones interpersonales ya

gue muchas veces no se ven comprometidos con las actividades y metas de la



institucién; por otra parte, el poco reconocimiento y los escasos incentivos para los
trabajadores, asi también en torno a la remuneracion se ha evidenciado la gran
diferencia entre sueldos en las diferentes areas que componen la institucion,
reflejando asi un malestar, ya que para muchos colaboradores no es equitativo de
acuerdo a las actividades que se les designan, afectando directamente en su labor
y como se desempefian, a su vez las metas propuestas por la entidad no llegan a
cumplirse. Asi también, se evidencia que los puestos de trabajo de la institucién la
realidad que se vive, es que algunos trabajadores desean progresar, aspirando a
puestos mas elevados segun la jerarquia de la institucion; sin embargo, no pueden

ya que, la mayoria de puestos superiores son ocupados por politica o por confianza.

Asimismo, se plantea el problema general: ¢(Cudl es la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de San Martin, 2022? Los problemas especificos son: ¢ Cuél es el
nivel del clima organizacional en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de San Martin, 2022? ¢ Cudl es el nivel del desempefio laboral en
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 20227
¢ Cuédl es la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y desempefio
laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin,
20227

A su vez, el estudio se justifica por conveniencia, ya que sirvid para identificar
aguellos factores deficientes en el ambiente de trabajo ya que diariamente se
evidencia que no existe empatia entre colaboradores de apoyarse en los diversos
problemas que existen, asimismo, ayud6 a dar un diagnostico de la situacion real
sobre el nivel en que se desempefian los colaboradores; asi también es conveniente
para el Estado Peruano ya que al mejorar el clima en la institucion los colaboradores
se sentiran mejor y esto conlleva que mejoren su desempefio, por lo tanto, se
brindara un mejor servicio a la poblacién en general, que es el fin de toda institucién
publica. Se justifica por relevancia social ya que la poblacion en general ve afectado

el servicio que brinda la institucion, debido a las solicitudes que efectua el personal



de la institucion avalados a su Reglamento, ya sea por permisos particulares,
licencias, entre otros; por lo tanto, siendo el principal recurso que brinda el servicio,
es el elemento humano, éste es susceptible a variaciones en su conducta y
desemperio, el cual es influenciado por su entorno, y si el trabajador no logra
sentirse bien en su ambiente laboral es probable que tampoco brinde un buen

servicio a la poblacion.

Continuando, se justifica por valor teorico, ya que en este estudio se tomaron y
brindaron nuevos conceptos sobre las variables de estudio, asi también se
adaptaron enfoques tedricos y fundamentos validados a lo largo de los afios, que
dan el soporte cientifico necesario para las variables tomadas; asimismo, los
resultados presentados ayudaran a futuros estudios a tomar en cuenta en contexto
a la institucion se refiere. Se justifica por implicancias practicas, ya que este estudio
pretendié resolver los conflictos internos que causan malestar en los trabajadores
de esta manera poder mejorar las relaciones interpersonales, comunicacion interna,
y el desempefio del colaborador. Por ultimo, la justificacion metodologica del
presente estudio se basé en que se brindaran instrumentos que en este caso son
dos cuestionarios, que seran verificados y validados bajo los criterios normados por
la universidad, asi también la metodologia utilizada estuvo alineada de acuerdo al
método cientifico, dando asi una contribucibn relevante para futuras
investigaciones, los cuales deben profundizar sobre aquellos factores que podrian
mejorar el desempefio del colaborador.

Con respecto al objetivo general es: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de San Martin, 2022. Como objetivos especificos se muestran los
siguientes: Identificar el nivel del clima organizacional en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022. Medir el nivel del desempefio
laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin,

2022. Establecer la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y



desemperio laboral en la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de
San Martin, 2022.

Asimismo, la hipotesis general que se plantea es: Existe relacion significativa entre
el clima organizacional y desempefio laboral en la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022. Y las especificas son: H1: El
nivel del clima organizacional en la Direccibn Regional de Transportes y
Comunicaciones de San Martin, 2022, es bueno. H2: El nivel del desempefio laboral
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022, es
alto. H3: Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional
y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
San Martin, 2022.



ll. MARCO TEORICO
Se presentan estudios que aportaron valor tedrico a la investigacion, en el entorno
internacional Santamaria (2022) articulo de tipo no experimental, su estudio de
enfoque, descriptivo, transversal, la poblacion fueron dos organismos publicos de
los cuales en su total se obtienen 14 empleados, donde se realizaron encuestas y
se aplicaron cuestionarios. La principal conclusion evidencia que en torno a las
organizaciones estatales los trabajadores consideran un alto clima organizacional,
asi mismo, el estudio a fondo de este elemento, hace conocer los aspectos mas
importantes que cada colaborador considerandolo aceptable en un ambiente, lo que
servira a la jefatura para estructurar planes de acciéon de mejora para aquellos
puntos débiles que influyen en su desempefio, lo cual beneficia a adaptar la mala
imagen que se tiene de las entidades del estado y su pésimo ambiente, las cuales

no se muestran amigables, ni solidarias.

Asi también, Ordéfez & Vasquez (2019), investigacion de tipo no experimental, de
enfoque mixto, nivel correlacional, la poblacion y muestra fueron 52 colaboradores,
se realizaron encuestas utilizando cuestionarios. La conclusioén principal fue, que en
la institucidon publica existe una amplia incidencia del clima organizacional con
referencia al desempefio laboral con un p — valor= 0.000, evidencia significancia;
asimismo, se da importancia a la motivacion y la creatividad de los colaboradores,
siendo un factor importante para el desarrollo de labores; por lo tanto, es necesario
crear incentivos para fomentar la creatividad, asi también el mejoramiento de la
seleccién, capacitacion del personal. De igual modo, se evidencia los casos de
aprovechamiento de puestos directivos para favorecer el ingreso de personal
muchas veces sin concurso de méritos, ni preparacion para determinada area, todos
aguellos elementos hacen que el trabajador pueda resistir al que considera un mal

clima de trabajo.

Siguiendo con Guerrero et al. (2019), en su estudio no experimental, descriptivo,
correlacional transaccional, la poblacion fueron 112 individuos del personal

administrativo en instituciones publicas, se realizaron encuestas utilizando



cuestionarios. La conclusiéon fue, que los trabajadores tienden a tener un mejor
desempeiio cuando el clima organizacional es participativo, donde cada individuo
pueda dar aportes que son tomados en cuenta para poder lograr las metas
institucionales, de este modo se debe promover a cada trabajador a la mejora
continua, realizando actividades para reunir ideas, dar nuevos aportes para resolver
problemas de una manera innovadora, ya que se evidencia que los trabajadores
mas antiguos tienen formas diferentes y creativas para solucionar los conflictos que

se presentan debido a la experiencia que han conseguido.

Continuando con Ramos et al. (2019) en su estudio no experimental, descriptivo,
correlacional la poblacion fueron 212 colaboradores de wuna institucidon
gubernamental, se realizaron encuestas utilizando cuestionarios. De acuerdo a la
prueba de correlacion, se evidencia que el clima organizacional incide de gran
magnitud al desempefio de los colaboradores, de esta manera es necesario tener
un plan para el fortalecimiento y mejoramiento continuo del desempefio del recurso
humano, debido a que en las entidades estatales un porcentaje de los trabajadores
es contratado por un cargo de confianza, los cuales en algunos casos no tienen los
conocimientos necesarios para laborar de manera eficiente y cumplir con sus
funciones, y esto es un retraso para las demas areas que siguen un ritmo acorde a
los usuarios finales, el trafico de influencias por politica son recurrentes, para
beneficiar a cierto grupo, lo cual genera indignacion y malestar para aquellos que

ingresaron por convocatorias.

Siguiendo con Kumar y Varma (2021), estudio de tipo no experimental, descriptivo,
correlacional, la muestra fueron 116 individuos, se realizaron encuestas. La
conclusion a la que se llegé manifiesta que la relacién que existe entre las variables
positiva de grado moderado r= 0.536, es significativo; por lo tanto, las
organizaciones en donde exista una combinacién de objetivos en comudn tienen
mayores posibilidades de éxito, cada organizacion posee un tipo exacto de clima
donde coexisten elementos de profesion y esfuerzo en consistencia, ya que en los

altimos tres afios la rotacion de personal fue minima, la convivencia e interaccion



de las area y jefaturas ha llegado a un punto de equilibrio, donde el conocimiento y
experiencia ha llegado a ser aceptable para los colaboradores.

Asi también a nivel nacional, Ramirez et al.,, (2021), en su investigacion no
experimental, descriptivo, cualitativo, la muestra fueron 15 articulos de revistas
indexadas donde se realizé un andlisis documental llegando a la conclusion que, a
nivel de los gobiernos locales se puede evidenciar que existen grandes deficiencias,
donde el 70% de trabajadores del gobierno expresa un pésimo clima organizacional,
en las cuales existen problemas de comunicacion, practica de valores y pésimas
condiciones laborales; asimismo, la pésima gestion del presupuesto de los
gobiernos locales estudiados se deben a que los alcaldes y los gerentes generales
estan envueltos en corrupcion, lo cual perjudica directamente a los proyectos que
ya estaban en ejecucion, sin tener fecha de término de estos, a su vez genera
malestar, incluso denuncias por parte de las empresas ejecutoras y a su vez un

malestar a la poblacion.

Continuando, con Amanqui et al. (2022), en su estudio no experimental, cualitativo
descriptivo, la muestra fueron 90 colaboradores de la institucién, se realizaron
entrevistas y analisis documentarios. La principal conclusién a la que se llegé fue,
los cambios que ha dejado el Covid — 19, en cuanto a la manera de trabajar,
materiales, cambios emocionales que ponen en riesgo el bienestar colectivo de un
ambiente laboral acogedor; por lo tanto, perjudicara al colaborador en la labor que
desempefia, asi mismo la institucion vera en riesgo el logro de sus metas
institucionales, por lo que la pandemia ha cambiado ciertos procedimientos en
cuanto a la ejecucién de actividades labores, entonces se buscaron nuevas

opciones para en lo posible cumplir con los objetivos trazados.

Asi también, en el dmbito local, Marrufo & Pacherrez (2020) en su estudio no
experimental, descriptivo propositivo, la muestra fueron 105 empleados
contratados, se realizaron encuestas utilizando cuestionarios. Se concluye que el

desempeiio de los colaboradores esta en un nivel regular 78.8%, deficiente 11.1%



y 17.1% eficiente, donde se evidencia que los colaboradores no estdn cumpliendo
de la mejor manera el desarrollo de las tareas asignadas; asi mismo, los directivos
deben emplear estrategias para inducir y motivar a los colaboradores a mejorar su
trabajo, ya que en las instituciones publicas es donde mayor rotacién de personal
se logra evidenciar, debido a que no perciben un buen trato, lo cual repercute en su

actuar y su desenvolvimiento en el servicio brindado a las personas.

Por ultimo, Silva et al. (2018), en su estudio no experimental, descriptivo
correlacional, la poblacion y muestra fueron 75 colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Morales, donde se realizaron encuestas utilizando cuestionarios. La
principal conclusion fue, existe relacién significativa entre el clima y el desempefio
organizacional, se evidencia un clima organizacional medio 37,38%, bueno 32,33%,
malo 30,29%, el desempeiio muestra 34% regular, 36% malo y 29% bueno; de esta
manera, se evidencian falencias dentro de la organizacional donde no existe
confianza entre el jefe y los colaboradores, donde los colaboradores no pueden
tomar sus propias decisiones; asi también, el descontento con respecto a la

remuneracion obtenida.

El siguiente punto trata sobre la teoria organizacional surgié bajo diferentes
enfoques, estudios y teorias complementarias donde las principales se mencionan;
la teoria organizacional clasica, la misma que esta dividida en subteorias; teoria de
la administracion cientifica de Frederick W. Taylor principal precursor, la cual
comenzo6 con la identificacion de los procesos de trabajo en una organizacion,
donde traté de maximizar la eficiencia a través de la especializacién en cada uno de
los procesos, teoria la cual carece de la percepcion humanista y sentido de justicia.
La teoria burocréatica de Weber, hace rigor que en la mayoria de organizaciones las
regulaciones y reglas se toman de arriba hacia abajo donde los colaboradores estan

limitados por el poder restrictivo del jefe (Zhao & Zhang, 2013).

Asi mismo, la teoria organizacional neoclasica, esta teoria fue liderada por los

estudios de Hawthorne en la década de 1920. Significativamente diferente de los



primeros pensamientos y enfoques, esta teoria enfatizd particularmente la
importancia de las relaciones personales entre los trabajadores, empleados y
gerentes, reflejando la creciente necesidad del cuidado humano y emocional de los
trabajadores. Los trabajadores con alta concentracion y voluntad contribuyen
positiva y minuciosamente, para que la empresa y la fabrica se beneficien mas y
funcionen mejor. Asi, muchos estudios fueron realizados por soci6logos vy
psicologos, entre los cuales Elton Mayo fue el que mas contribuyé (Zhao & Zhang,
2013).

Con respecto a las teorias contemporaneas; también se les llama teorias
modernas, las cuales evolucionaron rapidamente en entorno que cambiaban
agilmente en diversas formas y estructuras. Varias teorias o métodos principales se
describen a continuacion. (a) El método del sistema. De acuerdo con este método,
el sistema se compone de muchos factores conectados entre si, destinados a
obtener beneficios tanto interna como externamente. En general, una organizacion
consta de tres partes: componentes, procesos de enlace y objetivos de la
organizacion. (b) Teoria de la contingencia. Propuesta por Lawrence y Lorsch,
sugiere que no existe la mejor manera de dirigir una empresa, porque los requisitos
para las corporaciones varian enormemente en diferentes entornos y condiciones.
Una serie de factores pueden funcionar como variables, incluida la incertidumbre
ambiental, la tecnologia, el tamafio, la estrategia, la dependencia de los recursos y
la responsabilidad publica. (c) Otras teorias. Hay algunas otras teorias que juegan

un mejor papel en la teoria organizacional moderna (Zhao & Zhang, 2013).

Por otra parte, los enfoques conceptuales del clima organizacional, de acuerdo a
algunos autores se puede definir como el contexto donde interactian grupos de
individuos para desarrollar actividades con un propésito en comun (Ramos et al.,
2019), asi también se puede definir como el estado, condicién y caracteristicas del
ambiente de trabajo que caracteriza a una organizacion formada por las actitudes,
el comportamiento y la personalidad de todos (Belardinelli et al., 2018), el clima

organizacional es la calidad del ambiente interno que es relativamente continuo,



experimentado por los miembros de la organizacién que afecta el comportamiento
de cada miembro (Mora & Mariscal, 2019). El clima organizacional es un conjunto
de caracteristicas que definen a una organizacion, que distingue una organizacion
de otra e influye en el comportamiento de las personas en la organizacion (Hahn &
Kim, 2018). El clima organizacional es la actitud, sentimiento y comportamiento que
caracteriza la vida en una organizacion (Chander, 2016). Son las condiciones
actuales en una organizacion y la relacion entre trabajo en grupo y su desempefio
(Call & Ployhart, 2021).

Para el estudio, se divide al clima organizacional en cinco dimensiones, ambiente
estd definido como el conjunto de caracteristicas y elementos tangibles y no
tangibles que tiene un espacio determinado. Esta dimension esta medida por los
siguientes indicadores; la percepcion de los trabajadores en cuanto a la seguridad
e instalaciones donde desarrollan sus labores, el entorno de trabajo el cual esta
estrechamente ligado en el trato que tienen los colaboradores uno con los otros,
donde otro aspecto importante es la existencia de prejuicios o discriminacién de
algun tipo dentro de un ambiente; y por Gltimo, otro indicador de esta dimensién esta
el equilibrio entre la vida laboral y como lleva el aspecto familiar, cuya finalidad es
conseguir un equilibrio entre ambas, por lo cual la vida laboral debe ser equiparada
al progreso en cuanto al crecimiento cognitivo y personal de la fuerza laboral, en
tanto, la balanza que debe tener el trabajador para corresponder el tiempo invertido
en el trabajo corresponde a dejar de ver a su familia (El Peruano, 2017).

Siguiendo con la dimensiébn motivacibn y sentido de pertenencia, es
conceptualizado como la fuerza para realizar determinadas acciones por un
beneficio personal o colectivo, el cual hace conseguir las metas y hace que el
sentido de pertenencia sea aun mas fuerte, esta dimension trata de evidenciar el
pacto que tiene el recurso humano con respecto a su labor de cumplir sus
obligaciones y sus relaciones, cuyos indicadores se muestra los siguientes; trabajo
en equipo, es la parte humana donde todas las partes que componen la estructura

de funcionamiento es vital para el confort de cada trabajador, debido a que cumplira

10



solo con las labores que se les son encomendadas y no tendra una carga laboral
extra por culpa de otro que no lo cumplid, esto es necesario para el correcto
funcionamiento, debido a que el no cumplimiento de esta estructura la poblacion
gue puede estar desarticulada ya que repercute en los plazos programados, esto
es accionado por el aporte individual y grupal de cada miembro, los cuales deben
estar orgullosos y comprometidos con los valores de la organizacién (El Peruano,
2017).

Continuando con, dimension gestion del recurso humano, es la imagen o percepcion
mental que se tiene de los elementos humanos en funcion a lo requerido por la
institucion, los cuales pasan por diversos procesos, donde se muestran como
indicadores; la seleccion de personal, es la parte donde se escoge al personal para
cumplir funciones en determinadas areas de la entidad de acuerdo a sus aptitudes
y capacidades para encontrar el mejor desempefio en dicha area, el proceso de
induccion es la parte donde se da a conocer al personal todos los elementos, areas
y funciones que debe desarrollar asi también el conocimiento de los valores de

institucién, capacitacion, comunicacion y cultura organizacional (El Peruano, 2017).

Asi también, la dimension desarrollo profesional, es la percepcion que tiene el
colaborador de las oportunidades que tiene de crecer dentro de la institucién, lo cual
esta referido a una carrera laboral donde por meritocracia podria aspirar a una mejor
remuneracion, también esta medido por los reconocimientos que se le hacen por la
ejecucion eficiente de alguna actividad o tarea designada, asi como el apoyo que
se le brinda para alcanzar sus objetivos. Por ultimo, la dimensiéon direccion y
liderazgo, estéa referido a la percepcién que tienen los colaboradores con su lider o
jefe, del desenvolvimiento de este, las habilidades para comunicar con asertividad
lo que quieren transmitir y lograr que se concreten acciones, de esta manera poder
organizar, motivar, integrar y llegar a los resultados deseados por la institucién (El
Peruano, 2017).
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El aporte de la equity theory, analiza como el individuo percibe lo que da con lo
que recibe, si el trato es justo y el ambiente es amigable, este traza esfuerzos
mayores para el cumplimiento de metas de la institucion, por lo cual al trabajar las
dimensiones cualitativas como el reconocimiento, comunicacion asertiva, este
tendrd una mejor mentalidad y se sentir4 en confianza dando como resultado un
alto desempefio (Hahn & Kim, 2018). Por otro lado, uno de los primeros disefos
para medir el desemperio es el modelo de Campbell, autor que es el umbral tedrico
quien brindd estrategias para alcance de metas, donde no solo observa los puntajes
obtenidos, sino que también toma referencia de la experiencia, cualidades y
actitudes de los individuos para su correcta medicién de su desempefio (Pritchard,
1969).

Se presentan el soporte conceptual; la ejecucidon de las habilidades a lo que se
llama desempefio es el grado de realizacion de una actividad por parte del ejecutor
o trabajador al que se le asignoé una funcion determinada (Call & Ployhart, 2021). El
conglomerado de destrezas y aptitudes de un trabajador de los cuales repercutira
en el cumplimiento de metas de una institucion es lo que se llama desempefio
(Sandall et al., 2022). Otra definicién del desempefio laboral esta referida como el
rendimiento de los esfuerzos individuales o conjuntos para concretar un
determinado objetivo, con la estructura de un grupo laboral que conforma una sola
fuerza de trabajo para servir a la comunidad (Bouckenooghe et al., 2022). El
desemperio es la fuerza laboral con que el trabajador alcanza desarrollar las tareas

asignadas en un tiempo establecido (Rakatu et al., 2022).

Para el mejor entendimiento se divide al desempefio laboral en tres dimensiones;
dimension competencias gerenciales, esta referido al conjunto de cualidades que
conforman la representacion general y suma de elementos basicos para que el
trabajador de esta manera puede obtener un puesto que va en concordancia con lo
ofrecido y lo requerido, esta dimension estd medido por ciertos indicadores los
cuales son; claridad en las metas, referida a que todas las acciones que el

trabajador realice sea con un proposito en comun, que es llegar a concretar las
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metas institucionales, el cual esta ligado a su capacidad de planificacién ya que este
le llevard a estructurar una plan con plazos especificos. La innovacién, indicador
necesario para medir como se resuelven los conflictos con alternativas creativas y
de esta manera dar un aporte valioso con respecto a la solucion de diversos
problemas que se presenta en su vida laboral y bajo esa circunstancia se pueden
solucionar de nuevas maneras que aun no se han explorado y para desarrollar el
trabajo en conjunto es necesario que el trabajador tenga un buen liderazgo en

equipo (Gobierno Regional de San Martin, 2020).

Continuando con la dimension competencias administrativas, es definido como las
capacidades que tiene el colaborador para el intercambio de data, el feedback
necesario para mejorar los procesos y detectar problemas; por lo tanto, es necesario
una comunicacion efectiva, tener iniciativa en compartir la informacion que a su vez
ayudard en un aprendizaje continuo ya que muchas veces los colaboradores
trabajan bajo presion. Por ultimo, la dimensidbn competencias operativas, esta
referida a desempefio de forma eficaz de los colaboradores desde el enfoque
individual, como el conocimiento del puesto y sus funciones asignadas, si de manera
personal estan orientados al logro de objetivos, asi como la orientacion a brindar un
buen servicio por decision propia, siendo importante observar como se relaciona
con su entorno y compafieros de trabajo, asi también si tiene tolerancia para el
trabajo bajo presion; por ultimo, medir su productividad y transparencia en sus
actividades designadas (Gobierno Regional de San Martin, 2020).
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de estudio:

3.1.2

Fue clasificado como un estudio basico que se encargo6 de la obtencién de
informacion de acontecimientos de gran valor para la sociedad, dando

aportes verificados y con valor metodolégico (Mias, 2018).

Disefio de investigacion

Se delimité como un estudio no experimental debido a que no se alteraron
la composicion de los elementos en accidn, solo se observo y describio de
manera deliberada como actuan entre ellos (Hernandez & Mendoza, 2018).
Debido a que solo se tomo un solo afio que es el 2022, el estudio se clasifica
con un corte transaccional (Lerma, 2009). Por ultimo, fue descriptivo de
acuerdo a su clasificacién se encarg6 de resefiar aguellos acontecimientos
importantes para el estudio; asi también, fue correlacional ya que busca la
fuerza de acercamiento y repercusion de una variable sobre la otra, lo cual
sirvio para responder a los objetivos que se plantearon en un estudio de

nivel cientifico (Guaman et al., 2021).

O
g
M r
\ ?
0O,
Donde:
M = Muestra

0O, = Clima organizacional
O,= Desempefio laboral

r = Relacion de las variables de estudio
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3.2.Variables y operacionalizacion:
Las variables de investigacion fueron cuantitativas, asi también se pueden
evidenciar en la matriz de operacionalizacion (ver anexos).
Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Desempefio laboral

3.3.Poblacion (criterios de seleccidon) muestra, muestreo, unidad de analisis
3.1.1 Poblaciéon: La poblacién fue integrada por 68 colaboradores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusion: Personal administrativo, que este laborando mas de un
afio, que esté sea menor a 60 afios y que esté dispuesto a desarrollar la
encuesta de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de San
Martin, 2022.

Criterios de exclusion: Personal que esté con licencia por enfermedad o no
este laborando por vacaciones, asi también trabajadoras en gestacién o que
presente alguna dificultad fisica que le impida realizar la encuesta.

3.3.2 Muestra: Estuvo conformada por todo el conjunto de la poblacién por lo
cual la muestra es censal que conforman 68 trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022. Segun
Saravana & Geetha (2020) es el grupo delimitado y tomado para un estudio
para poder ser analizado, donde la muestra censal no necesita de la realizacion

del calculo sino que es tomado de la poblacion.

3.3.3 Muestreo: No se realizo el calculo de la muestra debido a que se tomaron

todos los individuos de la poblacion en total.

3.3.4 Unidad de analisis: Estuvo conformado por un trabajador que realiza
labores administrativas en la DRCT de San Martin.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.
3.4.1 Técnica
Se ejecutd la técnica de la encuesta, como Ferreira (2020) lo define como
aquella técnica donde recibimos informacion de caracteristicas, rasgos,

cualidades o elementos de un sector que deseamos saber.

3.4.2 Instrumentos

Se utilizaron cuestionarios como lo define Lerma (2009), es aquella estructura
gue contiene enunciados que estan diseflados para la eficiente captacion de
data de gran valor. Para la medicion de la variable clima organizacional se
adaptaron de la Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima
Organizacional del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
que se divide en cinco dimensiones: Ambiente (5 items), motivacion y sentido
de pertenencia (4 items), gestion del recurso humano (5 items), desarrollo
profesional (4 items) y direccion y liderazgo (5 items) el instrumento estuvo en
la escala de Likert: Totalmente en desacuerdo=1; En desacuerdo=2;
Indiferente=3; De acuerdo=4 y Totalmente de acuerdo=5. Asimismo, la variable

esta en la escala de malo (1), regular (2), bueno (3).

El cuestionario del desemperio laboral fue adaptado de la Directiva N° 001-
2020-GRSM/ORA-OGP que se dividieron en tres dimensiones: competencias
gerenciales (7 items), competencias administrativas (6 items), competencias
operativas (7 items) las respuestas del instrumento estuvieron en la escala de
Likert: Totalmente en desacuerdo=1; En desacuerdo=2; Indiferente=3; De
acuerdo=4 y Totalmente de acuerdo=5. Asi también, la variable fue medida en

una escala de bajo (1), medio (2) y alto (3).

3.4.3 Validez
Fue determinada a través del juicio de expertos. Segun Toboén (2016) es el
dictamen de cierto grupo de personas con amplios conocimientos de un tema

en comun quienes dan valoraciones y recomendaciones a los instrumentos de
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evaluacion. Los valores muestran que existe suficiencia con ambos
cuestionarios con un promedio de 4.60 para ambos instrumentos equivalentes
a “excelente” lo cual genera concordancia entre los profesionales refiriendo a

gue los instrumentos son aptos de aplicabilidad.

3.4.4 Confiabilidad

Segun el instrumento que midio la confianza del instrumento el alfa de Cronbach
muestra de 0.949 para la variable clima organizacional y 0.940 para el
desempeiio laboral, concluyendo una alta confiabilidad. La confiabilidad se
refiere a la consistencia y estabilidad en los resultados de una prueba o escala;
se dice que una prueba es confiable si produce resultados similares en
administraciones repetidas, cuando el atributo que esta medido se cree que no
ha cambiado en el intervalo entre las mediciones, a pesar de que la prueba
puede ser administrada por diferentes personas y se utilizan formas alternativas
de la prueba (Hajjar, 2018).

3.5.Procedimientos
Los procedimientos para la investigacion se inicio por la parte de la planificacion,
donde se identificd el problema para posteriormente indagar en las teorias y
autores relacionados de fuentes bibliograficas de revistas indexadas, el cual se
presentd en el proyecto de investigacion; luego en la fase de implementacién
es donde se estructuraron los instrumentos de evaluacién para luego pasar a la
fase de recoleccion de informacion, donde se solicito a la jefatura la aplicacion
del estudio, siendo estos aprobados mediante un documento (ver anexos) de
esta manera se opto por la aplicaciéon por medio virtual de un enlace que agrupa
los datos a través del Google form, donde se envi6 el enlace a cada colaborador
y a los jefes de area para la evaluacion; los resultados recopilados se muestran
sisteméaticamente en la nube de Google form, para finalizar el trabajo de
gabinete en donde se obtuvo la informacion en el programa Excel para después

ser procesadas en el software Spss. 26, las cuales fueron mostradas en tablas.
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3.6.Métodos de analisis de datos
Luego de ser ordenados para el procesamiento se utilizé el SPSS 26, donde el
meétodo de analisis fue descriptivo y también la estadistica inferencial o de
correlacién utilizando el coeficiente de Rho de Spearman para establecer la
relacion de las variables, las cuales fueron interpretadas mediante tablas;
asimismo, se utilizo el coeficiente de determinacidn para indicar la implicancia

de una variable sobre otra.

3.7.Aspectos éticos

Los puntos tomados para dar un aporte que respete los aspectos éticos fueron
escogidos de este modo el de beneficencia, ya que es necesario la apertura del
estudio para identificar los elementos que estan fallando en la institucién, asi
también los problemas interpersonales que se evidencia entre la fuerza laboral;
en ese contexto, se tratara de dar soluciones creativas para el mejoramiento de
la misma. Fue de no maleficencia, ya que la creacion de valor y contenido
informatico estadistico que este estudio mostré no perjudicara al empleo o
cargos que cada elemento del recurso humano pueda tener, ya que en todo
momento se hace énfasis en que los limites son netamente académicos. Es de
autonomia, debido a que se cuidé con detalle el permiso para que los
trabajadores desarrollen los cuestionarios con total libertad sin la restriccion de
gue sea revelada alguna identidad, el cual no perjudico en sus actividades. Fue
de justicia ya que en la parte del desarrollo no se discriminé a ningln elemento
humano ya que todos estaban aptos por igual para el desarrollo de la encuesta.
Se aplicé el principio del consentimiento informado, ya que se pone en
conocimiento los objetivos de la encuesta y su finalidad (Hermansen &
Fernandez, 2018).
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Nivel de clima organizacional

Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Malo 38 -68 20 29,4
Regular 69 - 90 30 44,1
Bueno 91 -110 18 26,5
Total 68 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Interpretacion:
En la tabla 1, se refleja la percepcidn que tienen los colaboradores con respecto a
clima organizacional en la institucion, al respecto estan explicados en tres escalas

(malo, regular, bueno) siendo regular 44,1%, malo 29,4% y bueno con 26,5%.
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Tabla 2

Nivel del desempefio organizacional

Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 52-71 8 11,8
Medio 72 - 83 51 75,0
Alto 84 - 100 9 13,2
Total 68 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Interpretacion:

En la tabla 2, se refleja el nivel de desempefio de los colaboradores en la
institucién, al respecto estan explicados en tres escalas (bajo, medio, alto) siendo
medio 75,0%, alto 13,2% y bajo con 11,8%.
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Tabla 3

Relacion entre las dimensiones del clima organizacional y desempefio laboral

. . Coef. Sig. La correlacion
Dimensiones . S
Spearman (bilateral) es significativa

Ambiente -0.142 0.248 No
Motlvamor_l y sentido de 0.065 0598 No
pertenencia
Gestion del recurso 0.160 0.193 No
humano
Desatrrollo profesional 0.061 0.622 No
Direccion y liderazgo 0.053 0.667 No

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La tabla 3, se muestra la relacion de las dimensiones del clima organizacional y el
desemperio laboral. Para la dimensiébn ambiente se obtuvo un Rho de Spearman
de -0.142, relacion inversamente proporcional, esto significa que una mejoria en
el ambiente de la institucion no tendra efecto en el incremento del desempefio
laboral. Siguiendo con la dimension motivacién y sentido de pertenencia muestra
un r= 0.065 y no significativo, lo que indica una correlacion directa y muy baja, es
decir que la motivacion repercute en menor magnitud en el desempefio de los
colaboradores. La dimension gestion del recurso humano muestra un r= 0.160 y
no evidencia significancia, 1o que se indica una correlacién positiva directa y
proporcional donde el coeficiente presenta una fuerza baja, por lo tanto, la gestion
repercute en el desempefio de manera muy baja. Dimension desarrollo
profesional, se muestra un r= 0.061 y no evidencia significancia, de este modo
podemos ver una correlacion positiva directa proporcional muy baja, por lo cual el
desarrollo profesional repercute de manera muy baja en el desempefio. Por altimo,
la dimensién direccién y liderazgo muestra un r= 0.053 y un sig.= 0.667, es decir
una correlacion directa y con proporciones de repercusidon muy bajas en el
desempeiio laboral, se enfatiza en profundizar y caracterizar de mejor manera la

direccion y liderazgo.
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Para establecer la relacion entre las variables, se tiene que conocer si los datos
siguen una distribucion normal o no, de este modo se utiliza la prueba de
normalidad de Kolmogorov - Smirnov debido a que la muestra es de 68

colaboradores. Los resultados se muestran en el siguiente cuadro:

Tabla 4
Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.221 68 0.000
Desempefio laboral 0.379 68 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Interpretacion:

En la tabla 4, se muestra un sig.=0.000<0.05, por lo que el criterio muestra que si
es menor a 0.05 se indica que los datos no siguen una distribucion normal; por lo

tanto, se procedio a utilizar el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.
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Tabla b

Correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

Variables C_Iimq Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente 1.000 0.040
Clima de
organizacional correlacion
Sig. 0.748
(bilateral)
N 68 68
Coeficiente 0.040 1.000
Desempefio de
laboral correlacion
Sig. 0.748
(bilateral)
N 68 68

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Interpretacion:

En el estudio se planted la siguiente hipotesis:

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022.
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin,
2022.

Los resultados de la tabla 5 muestran un coeficiente de correlacion de 0.040
equivalente a una correlacion positiva muy baja y de significancia de 0.748. Por lo
tanto, se rechaza Hi y se acepta la Ho, donde decimos que no existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, se

presenta el coeficiente de determinacion en la figura siguiente:
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Figura 1

Desempefio laboral de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de
San Martin, 2022.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Establecio el coeficiente de determinacién en términos porcentuales se procede
de la siguiente forma:

R?=0.002*100= 0,2%

El resultado del coeficiente de determinacién (R?), indica que el 0,2% de la

variabilidad del desempefio laboral es explicado por el clima organizacional.
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V. DISCUSION
De acuerdo a los resultados alcanzados, en el primer objetivo especifico se
evidencio que el clima organizacional en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de San Martin, fue regular con 44,1%, lo cual refleja que la
mayoria de trabajadores no estd contento con el ambiente que se vive
cotidianamente en su trabajo, segun los resultados obtenidos el entorno de trabajo
no es agradable, el trato entre personal no es amigable, en cuanto a las actividades
gue se realizan no se evidencia el comparierismo ni la disposicion de realizar un
trabajo en equipo; asimismo, se evidencia que los colaborares no tienen la
motivacion de realizar con eficiencia sus labores, solo cumplen sus horarios y no

se sienten identificados con la institucion.

En ese contexto, la preocupacién segun lo obtenido por la data el 29,4% de los
funcionarios publicos considera un pésimo ambiente laboral resultados que
difieren de Santamaria (2022) quien evidencia que en las instituciones publicas los
trabajadores consideran un alto clima organizacional; asi mismo, el estudio a fondo
de este elemento, hace conocer los aspectos mas importantes que cada
colaborador considera aceptable en un ambiente, lo que servird a la jefatura para
estructurar planes de accién de mejora para aquellos puntos débiles que influyen
en su desempefio. Segun los hallazgos del autor es necesario que las instituciones
conozcan aquellos elementos que los trabajadores consideran importantes de esta
manera generar un mejor ambiente de trabajo, referencia que guarda similitud con
El comercio, (2018) donde el 86% de peruanos tienen una tendencia a renunciar
debido a un mal clima organizacional, ya que se considera parte importante para
el desarrollo de actividades, donde el 30% expresan que no se toman en cuenta
las sugerencias o ideas; asi también, un 36% expres6 un sentimiento negativo ya

gue no se reconocia sus esfuerzos.

Sin embargo, se difiere con el estudio en la institucion; ya que, a pesar de
evidenciar un mal clima organizacional, los trabajadores no renuncian, existe

personal trabajando muchos afios en un puesto, muchos aguantan malos tratos,
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solo por no perder su puesto de trabajo, afiadiendo a esto la crisis econémica del
pais donde encontrar trabajo es dificil y ain mas en instituciones publicas donde
los casos de corrupcion o de aprovechamiento de puestos directivos para
favorecer el ingreso de personal muchas veces sin concurso de méritos, ni
preparacion para determinada é&rea, todos aquellos elementos hacen que el
trabajador pueda resistir al que considera un mal clima de trabajo; este contexto
guarda similitud con Ramirez et al. (2021), quien nos expresa que a nivel de los
gobiernos locales se puede evidenciar que existen grandes deficiencias, en las
cual el 70% de trabajadores del gobierno expresa un pésimo clima organizacional,
donde existen problemas de comunicacién, practica de valores, pésimas

condiciones laborales.

Con respecto a los hallazgos el especifico 2 identificar el nivel del desempefio
laboral de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin,
2022, se ha evidenciado que el desempefio laboral en dicha entidad es medio con
75%, que segun las encuestas representa que 51 trabajadores no realizan sus
labores con eficiencia, se les hace indiferente cumplir con las metas institucionales
incluso las metas por areas, no estan dispuestos a terminar las tareas en equipo,
no se nota un esfuerzo por dar valor creativo para mejorar las condiciones en las
gue se establecen dichas metas ya que el componente estructural de la institucion
no esta a lineado a la realidad, puesto que las decisiones de objetivos se toman
en una medida general y poco importa el contexto, resultados idénticos a Marrufo
& Pacherrez (2020) el desempefio de los colaboradores esta en un nivel regular
78.8%, deficiente 11.1% y 17.1% eficiente, donde se evidencia que los
colaboradores no estan cumpliendo de la mejor manera el desarrollo de las tareas
asignadas; asi mismo, los directivos deben emplear estrategias para inducir y

motivar a los colaboradores a mejorar su trabajo.

Las actualizaciones con respecto al desarrollo de actividades en las areas, las
capacitaciones se realizan anualmente; sin embargo, muchos colaboradores no

asisten a dichas reuniones por motivos que se desconoce, si bien la institucion da
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las facilidades y mejoras para el eficiente funcionamiento, cierto grupo de
trabajadores no le dan la importancia necesaria, este hallazgo difiere con la teoria
planteada en este estudio, que se basa en como el individuo percibe lo que da con
lo que recibe, si el trato es justo y el ambiente es amigable, este traza esfuerzos
mayores para el cumplimiento de metas de la institucion, por lo cual al trabajar las
dimensiones cualitativas como el reconocimiento, comunicacion asertiva, este
tendra una mejor mentalidad y se sentira en confianza dando como resultado un
alto desempefio, lo cual concuerda con la teoria organizacional que enfatizo
particularmente la importancia de las relaciones personales entre los trabajadores,
empleados y gerentes, reflejando la creciente necesidad del cuidado humano y
emocional de los trabajadores. Los trabajadores con alta concentraciéon y voluntad

contribuyen positiva y minuciosamente a la empresa.

A su vez, si bien los colaboradores calificaron como regular al clima que se vive
en la organizacion; sin embargo, ellos tampoco ponen de su parte, por lo que
infiere que, a pesar de las capacitaciones y soporte que brinda la institucion, no se
ve reflejado en un buen desempefo, ya que la mayoria de ellos no esta
comprometida, tampoco se siente identificado con la misién de la institucion. Asi
también se concuerda con Ordéfiez & Vasquez (2019), en la institucion publica
existe una amplia incidencia del clima organizacional con referencia al desempefio
laboral, donde explica la importancia de la motivacion y la creatividad de los
colaboradores, siendo un factor importante para el desarrollo de labores; por lo
tanto, es necesario crear incentivos para fomentar la creatividad, asi también el
mejoramiento de la seleccidn y capacitacion del personal; sin embargo, por la
misma naturaleza del trabajo es poco recurrente tomar medidas creativas o
innovar ciertos procesos en cuando al desarrollo de actividades, ya que todo
obedece a una estructura guiada por el Ministerio de Transportes, muchas veces
los trdmites son muy largos, por el mismo proceso burocratico que esta establecido

y no solo en la institucion de estudio.
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Asimismo, en la mayoria o casi todas las instituciones publicas del Peru, esto se
evidencia en algunos colaboradores que son nuevos, que vienen con otras
visiones, energia, donde chocan con la realidad que estan limitados a realizar sus
labores bajo un umbral donde todos estan sometidos, al mismo tiempo que limitan
el desarrollo de sus capacidades creativas y se adaptan al mecanismo antiguo que
siempre se ha llevado. Otro punto importante es la llegada de la pandemia se
realizaron algunos cambios, tecnoldgicos, sanitarios y procesales, la introduccion
del trabajo remoto, se evidencié que algunos trabajadores no se adaptaban de la
mejor manera a esta nueva realidad por ende, su desempefio no era el adecuado
ideas semejantes con Amanqui et al. (2022) los cambios que ha dejado el Covid —
19, en cuanto a la manera de trabajar, materiales, cambios emocionales pone en
riesgo el bienestar colectivo de un ambiente laboral acogedor; por lo tanto,

perjudicara al colaborador en la labor que desempefia,

Asi también, la institucion vera en riesgo el logro de sus metas institucionales, ya
gue se esta tomando el tema de los trabajadores, un punto importante, que es la
corrupcion, el tréfico de influencias que existe dentro de la institucion, el favoritismo
a ciertos sectores o areas donde no necesitan mas personal para el desarrollo de
sus actividades; sin embargo, contratan mas de lo necesario, existiendo asi una
sobre contratacion de personal, esto se debe a favores que se hacen de algunos
cargos directivos dentro de la institucién. En ese contexto, existe un area donde el
sueldo es mucho méas que otras areas y es donde la mayoria de colaboradores
quiere participar; sin embargo, no esta abierto para todos, ya que esta manipulada
por los altos cargos. Es un problema constante, ya que el favoritismo es para
algunos, pero perjudica a otros colaboradores que se esfuerzan por tener una linea
de carrera y seguir ascendiendo, en la cual se ven limitados y chocan con una gran
pared que es la corrupcion, ver la realidad de esta manera quita la motivacion y el

compromiso que deberia tener cada uno de los servidores publicos.

Siguiendo con los hallazgos segun lo planteado en el objetivo especifico 3 el cual

se identifico la relacion que existe entre las dimensiones del clima organizacional
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y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de San Martin, 2022 se encontré6 que ninguna de las dimensiones del clima
organizacional muestra relacion significativa con el desempefio de los
trabajadores, como se evidencia la dimensién ambiente tiene una correlacion
inversa lo cual significa que la mejora en infraestructura no beneficiard, mas bien
perjudicara al desempefio de los trabajadores ya que este no es un elemento que
valoren, a pesar de ser seguras ya que en los ultimos afios no ha existido alguna

pérdida o robo significativa en la institucion.

Por otra parte, la dimensién motivacion y sentido de pertenencia muestra que
existe una correlacion positiva muy baja, lo cual este factor no repercute en
grandes magnitudes al desempefio del colaborador, ya que debido a la misma
cultura de la institucion, las tareas son repetitivas, no se suele desarrollar o innovar
procesos, los trabajadores dificilmente tienen la libertad de expresar nuevas ideas,
y si en caso lo hicieran, se hace caso omiso a las opiniones es por ello el malestar
y el bajo desemperfio, este resultado guarda similitud con Silva et al. (2018) donde
muestra 34% regular, 36% malo y 29% bueno; de esta manera, se evidencian
falencias dentro de la organizacional donde no existe confianza entre el jefe y los
colaboradores, donde los colaboradores no pueden tomar sus propias decisiones;
asi también, el descontento con respecto a la remuneracion obtenida, lo cual es
un elemento tal vez el mas importante, ya que se evidencia no solo en las
empresas privadas sino también en las estatales, donde por mas que el clima no
sea el adecuado, las malas condiciones de trabajo, baja motivacion, pero, si el

sueldo es alto con respecto a sus expectativas.

Siguiendo con la dimensidn gestion del recurso humano, al igual que la dimension
anterior es poca la relacion que incide en el desempefio laboral; sin embargo,
ahondando es este tema, es muy controversial el manejo de la misma, ya que por
las convocatorias y contrataciones que se realiza en la institucién se pudo observar
a profesionales que no tienen nada que ver con cierta area, ocupando el cargo de

alguna jefatura, lo cual ya en el desenvolvimiento de sus labores, se evidencia la
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poca experiencia 0 conocimiento para resolver los problemas que se presentan,
entonces estamos hablando de la poca eficiencia de la seleccién de personal o
detras de ello, poderes e influencias corruptas dentro de la institucion. Este punto
afecta en conseguir los objetivos que traza la institucion, ya que no tienen las
habilidades, no son adecuados de acuerdo a su carrera profesional, las cuales
evidentemente perjudican a las demas areas, no es lo mismo ensefiar a alguien
gue tenga la nocion de desarrollar por ejemplo labores contables a un personal

gue estudi6é una carrera no relacionada.

Asimismo, este es un factor que pesa mucho en los colaboradores, ya que algunos
si brindan sus esfuerzos en completar las actividades con eficiencia con un sueldo
basico; sin embargo, otros tienen mucho mas sueldo en comparacion tan solo
cumpliendo horarios, se deberia reconocer no solo con la palabra sino también
con incentivos a aquellos elementos laborales que hacen un trabajo eficiente idea
gue coincide con Ordofiez & Vasquez (2019), donde dar importancia a la
motivacion y la creatividad de los colaboradores es un factor importante para el
desarrollo de labores; por lo tanto, es necesario crear incentivos para fomentar la
creatividad, asi también el mejoramiento de la seleccion y capacitacion del
personal. Los desequilibrios salariales en una misma institucion son un problema
para los trabajadores, la asignacion de carga laboral no es correspondiente a la
remuneracion que perciben, las constantes quejas por este motivo son frecuentes
y no hay una solucion ya que todo esta programado segun el reglamento general
por lo cual, genera desmotivacion entre empleados los cuales no se sienten

valorados de acuerdo al tiempo que trabajan y lo que representa este en su sueldo.

Con respecto al objetivo principal, establecer la relaciébn entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de San Martin, 2022. Los hallazgos mostraron una Rho de
Spearman de 0.040 y un sig.= 0.748, evidenciando que el clima de la organizacion
influye en el desempefio de los colaboradores con una fuerza muy baja, en un

principio se pensaba que el bajo desemperio de los colaboradores se debia a que
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no encontraban un adecuado ambiente donde trabajar; sin embargo, en el
desarrollo de este estudio, se identifica otros elementos ajenos al clima que
afectan al trabajador, ya que un rasgo caracteristico de este es, que no se siente
en pertenencia con la institucion, solo trata de cumplir sus obligaciones y recibir su
sueldo, y eso esta sujeto a que no se le deja ser participativo ni creativo en sus
labores, el mismo sistema estanca y limita a aquellos trabajadores que si no tienen
contactos o amigos en el poder, no podran desarrollarse profesionalmente, no

encontraran el soporte necesario para cumplir sus objetivos.

Asi también, estos resultados que difieren con Kumar y Varma (2021), la relacion
que existe entre las variables clima y desempefio organizacional es positiva de
grado moderado r= 0.536; asimismo, es significativo, por lo tanto, las
organizaciones en donde exista una combinacion de objetivos en comun tienen
mayores posibilidades de éxito, cada organizacion posee un tipo exacto de clima
donde coexisten elementos de profesion y esfuerzo en consistencia. Cada
trabajador tiene diferente motivacion y metas, las actividades laborales ayudan a
desarrollo tanto personal como profesional en gran o poca magnitud; sin embargo,
con las dificultades que se presenta al existir un riesgo politico sin equilibrio en
Perd, no queda otra forma que permanecer sometido a una institucion donde
ganas un sueldo y puedes mantener a una familia. Reflexionando sobre ese
contexto, son pocas las posibilidades de surgir en un pais donde no te da
oportunidades, donde, si no tienes familia 0 amigos en el poder es mucho mas
dificil salir adelante. Como investigadora es frustrante evidenciar estos problemas,

donde las posibilidades de hacer algo o un cambio en la institucion son muy bajas.

En cuanto a las limitaciones del estudio, ya que las encuestas se realizaron de
forma virtual a través de un enlace de Google form, muchos de los trabajadores
no le daban importancia o se olvidaban del llenado, el cual fue probleméatico ya
gue se les pedia reiteradas veces el llenado de esta encuesta, a tal punto de ser
incobmodo el seguir persistiendo; otro de los puntos que se queria tocar es la

seleccion del personal y la corrupcion que existe dentro de la institucion, son temas
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delicados, que se cree que repercute en el desenvolvimiento en la labor de los
trabajadores. Asi también, se recomienda en ahondar en temas que repercutan en
el desempefio del colaborador, si bien sabemos que uno de los elementos mas
importantes que mueve al ser humano es el dinero; sin embargo, existen otros
factores que no se han tomado en este estudio, como es la salud mental, la crisis

econdmica, recesion mundial, crisis politica e incertidumbre.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022,
puesto que se establecié un coeficiente de Rho de Spearman de 0.040
equivalente a una correlacion positiva muy baja y no es significativa con un
sig.= 0.748. Esto significa que existe una relacion directa entre las variables;
sin embargo, el clima organizacional tiene una fuerza de relacion muy baja y

no sera suficiente para mejorar el desempefio de los colaboradores.

El nivel del clima organizacional, se muestra 44,1% regular. Eso evidencia que
el clima organizacional en la entidad en su mayoria es regular, sin embargo,
es preocupante que un porcentaje considerable de colaboradores distinga un
mal clima organizacional, lo cual afecta en general a la instituciébn que esta

dirigida a servir a la poblacion.

El nivel del desemperfio laboral, se muestra 75% medio. Lo cual indica que en
su mayoria los trabajadores se desempefian medianamente, no ofrecen
eficiencia deseada para realizar sus labores como se desearia en una
instituciéon publica prestadora de servicios lo cual afecta directamente a la

poblacién.

6.4. La relacion entre las dimensiones del clima organizacional y desempefio

laboral fue medida por los trabajadores donde todas las dimensiones muestran
una correlacion positiva muy baja y no significativa. De acuerdo a estos
resultados se indicaran en las recomendaciones para continuar estudios

adicionales para comprender de mejor manera el desempefio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES
7.1. Al director de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de San
Martin, se propone programar en cada reunion el abordaje sobre el clima
organizacion en relacion con el desempefio laboral considerar que tiene una
influencia del 0,2% en el desempefio, por lo cual se deben abordar otros temas
como la remuneracion y sus desequilibrios que dependen del area, bonos,

incentivos, que puedan ser influyentes para el mejoramiento del desempefio.

7.2. Al jefe de la unidad de personal, se recomienda mejorar el proceso de
inducciodn, tratando de interiorizar la visién y misién de la institucién, de esta
manera generar que el trabajador sienta que su labor es pieza importante para

el funcionamiento de la entidad.

7.3. Al jefe de la unidad de personal, se sugiere abordar los temas sobre el
desempeiio laboral de los trabajadores, empezando por los criterios de
seleccién de personal, el cual deberia ser de acuerdo a las capacidades y no

por influencias externas al proceso.

7.4. Al jefe de la unidad de personal, con respecto a los elementos que conforman
el clima organizacional se recomienda realizar estudios en profundizar y
caracterizar a las dimensiones que lo conforman ya que no fueron

significativos, en ese contexto, no se pueden indicar consejos al respecto.
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Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicion S . . . . Escala
Variables Definicién operacional Dimensiones Indicadores L
conceptual de medicién
El clima de la Percepcion de la seguridad de las instalaciones.
R Ambient Entorno de trabajo. Trato entre servidores. Existencia
organizacion - es el | Ambiente de prejuicios o discriminacién. Equilibrio entre vida
conjunto de elementos laboral y familiar.
Es el contexto donde | que forman una | Motivacion y sentido de | Trabajo en equipo. Aporte individual y grupal. Orgullo
cierto  grupo de | estructura colectiva | pertenencia y compromiso. Valores de la organizacion Ordinal
individuos  realizan laboral. S tilizé — — — —— -
V1: Clima diferentes aboral. Se utlizo un | Gestion del recurso Seleccién. Induccién. Capacitacion.  Bienestar.
organizacional actividades para cuestlgnarlo p:ilra meghr humano Comunicacion, C‘Tu!t.ura Y Clima Orga_nlza.lmongl
lograr un objetivo en | & variable, asi también Autonomia. Posibilidades de capacitacion, igualdad
comin (Pantigoso, | fue medida en una | Desarrollo profesional de oportunidades. Crecimiento en la organizacion.
2017; p.12) escala de malo, regular, Reconocimiento Motivacién flexibilidad y apoyo para
bueno  utilizando el la ejecucién de funciones
procedimiento  de la _ 5 _ Plar)lflcgglon organizacion. Direccion. Qomunlcgglon.
la de St Direccion y liderazgo Motivacion. Integracion. Comportamientos éticos.
escala de stanones. Toma de decisiones. Relaciones interpersonales
El desempefio de los Claridad de metas. Empoderamiento. Capacidad de
El desempefio es el colaboradores es el | Competencias planificacion. Innovacién
conjunto de resultado de los | gerenciales Liderazgo en equipos. Pensamiento estratégico.
habilidades, esfuerzos cotidianos en Flexibilidad.
destrezas y ; ina i ; P ;
un plazo de referencia. . Comunicacion efectiva. Iniciativa. Pensamiento .
aptitudes de un g Competencias Ordinal

V2: Desempefio
laboral

trabajador de los
cuales repercutira
en el cumplimiento
de metas de una
institucion (Sandall
et al., 2022).

La variable fue medida
por un cuestionario y se
utilizé en una escala de,
bajo, medio, alto,
utilizando el
procedimiento de la
escala de Stanones.

Administrativas

analitico. Aprendizaje continuo. Sentido de urgencia.
Trabajo bajo presion.

Competencias operativas

Conocimiento del puesto. Orientacion al logro.
Orientacion al servicio. Relaciones interpersonales.
Pensamiento deductivo. Tolerancia a la presion.
Productividad. Transparencia.

Fuente: Elaboracion propia




Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martin, 2022

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnicae

Instrumentos

Problema general Objetivo general Hipotesis general

¢Cudl es la relacion entre el clima | Determinar la relacion entre el clima | Hi: Existe relacion significativa entre el clima

organizacional y desempefio laboral en la | organizacional y desempefio laboral en la | organizacional y desempefio laboral en la Direccion

Direccion Regional de Transportes y | Direccion Regional de Transportes y | Regional de Transportes y Comunicaciones de San

Comunicaciones de San Martin, 2022? Comunicaciones de San Martin, 2022. Martin, 2022.

Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis especificas

¢ Cual es el nivel del clima organizacional en la | Identificar el nivel del clima organizacional en la | H1: El nivel del clima organizacional en la Direccion

Direccion  Regional de Transportes vy | Direccibn Regional de Transportes y | Regional de Transportes y Comunicaciones de San

Comunicaciones de San Martin, 2022? Comunicaciones de San Martin, 2022. Martin, 2022, es bueno.

¢ Cudl es el nivel del desempefio laboral en la | Medir el nivel del desempefio laboral en la | H2: El nivel del desempefio laboral en la Direccién

Direccion  Regional de  Transportes vy | Direccibn Regional de Transportes y | Regional de Transportes y Comunicaciones de San

Comunicaciones de San Martin, 20227 Comunicaciones de San Martin, 2022. | Martin, 2022, es alto.

¢ Cudl es la relacion entre las dimensiones del | Establecer la relacién entre las dimensiones del | H3: Existe relacion significativa entre las dimensiones | Técnica

clima organizacional y desempefio laboral en la | clima organizacional y desempefio laboral en la | del clima organizacional y desempefio laboral en la | | g técnica

Direccion  Regional de  Transportes vy
Comunicaciones de San Martin, 2022?

Direccion  Regional de  Transportes vy
Comunicaciones de San Martin, 2022.

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de San Martin, 2022.

Disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo basico, el
disefio es no experimental, cuantitativo,
transversal, descriptivo correlacional.

Esquema:

M <
Donde:

M = Muestra
0O, = Clima organizacional

O,= Desempefio laboral
r = Relacion de las variables de estudio

-+ =+0

%

Poblacion

La poblacion objeto de estudio, estuvo
constituido por 68 colaboradores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de
San Martin, 2022.

Muestra

La muestra serd por 68 colaboradores de la
Direccion  Regional de  Transportes vy
Comunicaciones de San Martin, 2022

Fuente: Unidad de Personal de la DRTC — SM.

Variables Dimensiones
Ambiente
Motivacion y sentido de
) pertenencia
Clima Gestion del recurso humano

organizacional Desarrollo profesional

Direccion y liderazgo

Competencias gerenciales

Desempeiio | Competencias Administrativas

laboral Competencias operativas

empleada en
el estudio es la
encuesta

Instrumentos

El instrumento
empleado es el
cuestionario

Fuente: Elaboracion propia




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Clima organizacional

Agradecemos su gentil participacion en la presente investigacion educativa, el objetivo
es obtener informacion el clima organizacional. El cuestionario es anonimo, por favor
responda con sinceridad.
Lea usted con atencién y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.

Totalmente en desacuerdo | 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
Respuestas
N° iTEMS Totalmente
en En Indiferente De Totalmente
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

Dimensién 1 Ambiente

Las instalaciones de la institucion son

1 |seguras para el adecuado desarrollo de
actividades.

2 | El entorno de trabajo es agradable.

3 Se evidencia un buen trato entre
trabajadores.

4 | Existe discriminacion entre trabajadores

5 La institucion da facilidades para

equilibrar la vida laboral con la familiar.

Dimension 2 Motivacién y sentido de pertenencia

Se muestra buen trabajo en equipo entre

6 trabajadores.

7 El grupo de trabajo motiva a realizar las
actividades de manera eficiente.

8 Todos los trabajadores se esfuerzan para
lograr los objetivos de la institucion

9 Se identifica los objetivos estratégicos de

la institucion.

Dimensién 3 Gestién del recurso humano

10

La seleccion del personal es el adecuado
para cada puesto.

11

El proceso de induccion al nuevo
personal es el mas apropiado.




Se realizan constantes capacitaciones

12 )
para actualizar al personal.

13 La comunicacibn es asertiva entre
colaboradores.

14 Se identifica con la cultura de la

institucion.

Dimension 4 Desarrollo profesional

Hay igualdad de oportunidades para

15 TR
ascender en la institucion.

16 Se reconocen los esfuerzos cuando logro
las metas propuestas.

17 Los jefes motivan para la correcta
ejecucion de las funciones.

18 Se evidencia flexibilidad para el

desarrollo de actividades.

Dimension 5 Direccion y liderazgo

El gerente de area planifica de forma
adecuada para el correcto desarrollo de

19 : .
las funciones con el fin de lograr las
metas de la entidad.
20 El lider de area comunica de manera
asertiva.
El jefe de &rea motiva para una mejora
21 . o
continua de las actividades.
22 El responsable de &rea tiene un
comportamiento ético.
23 El dirigente de area trata con igualdad a

todos los colaboradores.




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de desempefio laboral

Agradecemos su gentil participacion en la presente investigacion educativa, el objetivo
es obtener informacion sobre el desempefio laboral. El cuestionario es anénimo, por
favor responda con sinceridad. Lea usted con atencion y conteste marcando con una
“X” en un solo recuadro.

Totalmente en desacuerdo | 1

En desacuerdo 2

Indiferente 3

De acuerdo 4

Totalmente de acuerdo 5

Respuestas

N° ITEMS Totalmente En Indif De Totalmente
desairl]erdo desacuerdo | "¢ erente acuerdo | de acuerdo

Dimensiéon 1 Competencias gerenciales

Cumple con las metas propuestas por sus

1 superiores.
> Esta predispuesto a delegar funciones,
tareas entre los miembros de su equipo.
3 Demuestra la capacidad de determinar
eficientemente las metas.
Estimula a su equipo de trabajo para que
4 |las nuevas ideas se traduzcan en
soluciones innovadoras.
Guia a los demés creando un clima de
5 |energia, comunicacién entre los
integrantes.
Se adecua a los cambios del entorno de
6 |acuerdo a los lineamientos de las politicas
socio laborales.
7 Adapta sus acciones a la situacion, efectia

cambios inmediatos.

Dimension 2 Competencias Administrativas

Tiene la habilidad para hacerse entender

8
de una manera clara.

9 Actla  preventivamente para  crear
oportunidades.

10 Identifica un prqblema eficazmente,
encuentra datos pertinentes al respecto.

11 Comparte sus experiencias actuando como

agente de cambio.




Actla con sentido de anticipacién, sin

12 | necesidad de esperar a tener todos los
datos.
13 Se desenvuelve en situaciones con alto

contenido emocional.

Dimension 3 Competencias operativas

Se actualiza constantemente, en temas

14 . Y
relacionados a su funcién.

15 Logra los resultados propuestos de
acuerdo con lo esperado en calidad.

16 Es atento a guardar una relacién con los
demas, resolviendo sus necesidades.

17 | Identifica un problema eficazmente.

18 Desarrolla contactos profesionales con
personas de la propia institucion.

19 Cumple sus labores utlizando las
herramientas que le brindan.
Alinea todas las funciones de su equipo de

20 |trabajo hacia la veracidad e informacién

confiable.




Validaciéon de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD Césan Varinm

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

LLDATOS GENERALES
Apellcos y nombres defexpento - Sanchez Davila Keller
Insiucion donde 1adbora - Universioad Cesar Vallejo
Especiabdad : Doctor en Gestion PUbiica y Gobernabliidad
Instrumento de evaluacion : Cuestionario scbre Cima Organizacional

Autor ) del Instrumento (s)

- Deydy Diana Huatangare Alarcon

I ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (S)

[ CRITERIOS _W : = EEEFAENEY
Tos Con IengJale aproptaco y Nore 08 X
SO0 | ammcisaes o ol siets e
del instrumento permiien
OBETIVIDAD whmmmnmmuxu
dimensiones &n InCicadores
Vigencla acorde con & X
ACTUALIDAD | conocimiento clentifico, tecnologico, Innovadion y legal
06 Nems el INsTumenTc refejan Twea X
Sefinicion operactonal y conceptual respecto 3 I3 vartadle, ce
ORGANIZACION mmm,nulmmmam
Rems ol | . *:m ca3das X
Los MErUMeN’D son an
SUFICIENCIA | 3555 Corge con la vartatie, cimensionet & Fcicadores, |
L0s Niems 0&l INSiTUmenin son conerenies con & Upo d0e
INTENCIONALIDAD | investigacion y responcen a Ios objetivos, hipdtests y vartatle
e estudio; Cilma
¥ QuUe 5¢ recoja 3 Yaves Oe 106 Rems ool
CONSISTENCIA | Instrumento permitra analizar, descrink y exglicar |a realicac,
106 Mems Oel INSUUMENio SXPresan relagion con 108 X
COHERENCIA | ndkacores o cada dmension de |3 varabie Clima
u!ﬁ!m!wmuwmycmmmm X
METCOOLOGIA | responcen al proposiio o2 I3 Invesigacion, oesamolio
secnologico e Innovacion.
PERTINENCIA L3 regaccion ge jos ems CoNCusnta con 12 escala valranva

m‘ ”ﬂﬂ;‘" instrumenio es

-m" lllw‘ i
embargo, un purtaie mencr al anterior se consisera al instruments no valios nil aslicabile)

. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:
a5

%)
1), Keler Sancher Divia
DOCENTE POS GRADO

Tarapoto, 28 de octudre de 2022




ﬁ UNIVERSIOAD Cosan Valinmo

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES
Apelioos y nomores el expenio - Burga Lopez Joaquin Rotando

Instucion conde Labora - EPS EMAPA SAN MARTIN S.A
Especialicas - Maglster en Gestion Putlca
INSrUMEno de evaluacion - Cuestionarto sobre Cima Organizacional
Autor (s) del Instrumento (s) : Deyty Diana Huatangare Alarcon
1. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
 CRITERIOS 2 3 HEAEIEY
CLARIDAD 106 Rems estan redactanos con lenguae aproiaco y ibre ce
136 Instrucciones y 106 Rems Ol MSbumento
OBJETIVIDAD | recoger 1a informacion cbjedva scbre La vartabie, n 0036 sus
l l ‘ l Ui x
mmummmw\uuu
INTENCIONALIDAD | investigacion hipotests y varlatle
0¢ st Chma Orgenizaciondl. y
3 Tnfomackn gue & Teco 3 Taves G e Bene o
CONSISTENCIA | Instrumento anazar, sescritir y explicar |3 realidad,
motivo ce 1a hvestigacion.
PERTINENCIA | o Inetnamento. X
e - FE]

(Nota: Tener en cuenta gue o INSirumento es

embargo, un puntaje mencr al anterior se considera al Istrumento No valldo ni aplicatie)
M. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento conerente y aplicadle.

PROMEDIO DE VALORACION:

4z

R é - EJ"‘,J Logel
1 ‘Hﬁ( A CSKC e UESANNOLLOY
PELEMESTO W

Tarapoto, 26 0e octubre ce 2022,




ﬁ UNivERSIDAD Clsan Vauiesw

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1.DATOS GENERALES

Apelidos y nombres del experto - Cachique Puyo Artanna Aracel
Insiftucion donde Iabora : Municipalicag Provincial de San Martin
Especialidad : Magister en Gestion Pubiica
Instrumentn de evaluacion : Cuestionario sobre Clima Organizacional

Autor () del Instrumento (s)

: Deydy Dlana Huatangare Alarcon

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE(S)

CLARIDAD

amiglecades acorce ton i0s sujetos muesrales.

OBJETIVIDAD

Las Instrucciones y los RMems el Instrumento permben
recoger is informacion cdjedva sodre ia variable, en todes sus
dimensiones en Indicadores corceptuales y coeracionales.

ACTUALIDAD

£l Insrumentc demuesta vigencia acorde con e
conocimiento clentifico, tecroldgico, Innovacion y legal
Innerente 3 I3 variacie: Clima Organizaolonal

ORGANIZACION

Los fems del Instrumento refiejan orgaricioad Iogica entre ia
cgefnkion cperacional y conceptual respecto a la varabile, de
manera que permien hacer iferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objedves de la Investigacion.

SUFICENCIA

Los Rems o2l Insyumenso son suficlemies en cantidad y
calidec acorce com is variadie. dimensiores e Indkcadores,

INTENCIONALIDAD

Los Rems del Instrumento son coherentes con e tpo de
Invesdgacion y responden a 103 odjedvos, Nipotesis y variable

CONSISTENCIA

ge esnclo Clima Organizacional

La Informacion gue se recola @ traves ce los ems ool
Instruments permitirs analizar, cescribir y explicar la realidad,
modvo de Ia Investigacin.

COHERENCIA

Los PMems cel instruments expresan relsciom com los
Indicacores de cada cimension de la variadle: CHma

Organizacional

METODOLOGIA

La relacitn entre la tecnica y ef Instrumentio propuestos
responden al propdsiio de la Investigacion, desamolic
tecnologico e Innaovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los Rems concuerda con |a escala valorathva

X

del Instrumento.

L. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento conerente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

a5

PUNTAJE TOTAL <5
(Not: Tener en cuenis que @ MSILMENI0 5 vABGO CUaNdO 36 SENE UN PUNiaje MINIMO 08 41 “Excelente’, s
embarge, un pumtaje mence ol antedor se considera 3l insyumen mo valloo = aplicasis)

Tarapoto, 28 de octubre ge 2022



ﬁ UNIVERSIDAD Cosan ValLtio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
§. DATOS GENERALES
Apelidos y nombres gelexperio  Sanchez Davila Keler

Insttucion donde labora . Universigag César Vallejo

Especlalidad - Doctor en Gestion Publica y Godbernaoilidad
Instrumento ge evaluackon : Cusstionario soore Desempefio Ladoral
Autor (s) del Instrumento (s) : Deyoy Diana Huatangare Alarcon

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

) | {; ]

CLARIDAD | 06 Mems estan redactacos con lenguaje 2proplaco y lore o X

R B
11213

300702 con e
Las Insyucciones y s fems osl | permiten X

OBJETIVIDAD | recoger ia Informacion objetiva s00re 13 variabie, &0 10438 sus

8 hnstumend acome con @ X
ACTUALIDAD | conocimiento clentfico, tecnologioo, Inmovacion y legal

Inherente a la variable: Dessmpeno

Los Rems cel Instrumento reflejan [ entre la X

manera qQue permiten Macer inferencias en funcion 3 las

nipctests, prodlema y obiethvos de La Invesigackn.

Los ftems o2l Instrumento £0n suientse en CanBidad y X

C3BGa0 acorde oon ka3 varable, Amensiones & INAICasores.

Los Rems o2l Instrumenio son coherentes con el 200 o X

INTENCIONALIDAD ::nqwmymammﬂmyvm
0¢ estudio: Desempano Laboral

L3 Irmadon que e fecols a Uaves 02 10 Rems ol X
CONSISTENCIA | Instrumento permitira anatzar, Geseriblr y explicar 1a realidad,
MOtV G 13 hvestigacion.

Los Rems oa Instrumento expresan relackdn con ks X
COHERENCIA | Indikcacores de caca cimension oe 1a variable: Desempeiio

La refacion entre 13 %#onica y &l nstrumentd propLestos X
METCOOLOGIA | responden al proposito o2 13 investigacion, desamoll
f2cnoldgico @ Innovackon.

DERTINENCIA | b3 1603CCI0N O 106 Rems CONCUerSa con i@ escala valorativa X

s . el R e o 45
: Tener en cuents que ¢l o [ se tiene un puntaje .o

embarge, un puntaje mencr al anterior se considera al Instrumento no valide ni aplicadie)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

instrumento coherenta y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

&5

Tarapoto, 28 Oe octubre de 2022.

D+ Kelee Sanches Divia
DOCENTE POS GRADO



ﬁ UNIVERSIDAD Cosan Varirio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I  DATOS GENERALES

Apeliccs y nomores del expenio  : Burga Lopez Joaquin Rotando

Institucion conde labora : EPS EMAPA SAN MARTIN S.A
Especialicac - Magister en Gestion Poblica
Instrumento de evaluacion : Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Autor (s) del Instrumento (s) : Deyoy Diana Huatangare Alarcon
. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
oS T INDICADORES EIFAEIRYES
msmmmxmcmmmylmu X
acorge con Ios
Las Instrucciones y o6 tems oel mumm: permiten X
OBJETIVIDAD | recoger la informacion cbjetva sobre I3 varlable, en todas sus
dmensiones en INCicacores conceptuales y oparacionales.
B Instumento cemuestra vigencla acorte con el X
ACTUALIDAD conocimiento tecnciogico, Innovackon y legal
Innerente 3 13 vanaole: Laboral
L0s ltems oel renlan organiicad 1gica enmre ka X

ORGANIZACION gefinicion y concaptual respect a Ia vanadie, ge
m:qupermmmtﬂemen&mam
gelal

SUFICIENCIA Los ems o2l Instrumenio son sufidentes en camtidad y B
callcad acorge con |3 vanadle, dmenslones e Indicadores.

Los fems Oel Instrumento son conerentes con @ tHO O X

INTENCIONALIDAD los variable
“mmamnympama objetivos, hipotesis y

13 Informacion Que se feco}d a Uaves oe 106 Rems oel X
CONSISTENCIA mwmpunﬁmmuymlmm

motivo 0e I3

105 Mems Osl INSYumento Teiacion con 108 X
COHERENCIA | Indicadores de caca dmension e I3 varlable: Desempeno

Laboral

3 relacion entre I3 IEcnica y &l INsumenio Propuesios
METOOOLCGIA Wama’hwm
& Innovacion.

PERTINENCIA a oe s concuerda con i3 escala valorativa X
i = = = e— — 43
(NOIa: TEner &n Coenia que & INSINUMento o5 CUANCD S@ BENe UN PUNLA|C MINIMO G8 41 “EXCIeNS’; Sin
embarga, un puntaje menar af anteriae se consicera al instraments Mo valloo ol aclizasie)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
PROMEDIO DE VALORACION:

43 Tarapoto, 28 Ce octubre de 2022.

WG/ cagfr ® Burga Lopes
JULDE LA UF A Ut DESARRDLLO ¥
o~ l.w w




ﬁ UNIVERSIDAD Cinan Varinm

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
IL  DATOS GENERALES

Apelidos y nombres defexperto - Cachique Puyo Arlanna Aracel

Instiucion donde labora > Municipalidad Provincial de San Martin
Especialaag : Magister en Ges3on PUbiica
Instrumento de evaluacion : Cuestionano sobre Desempefio Laboral
Autor (s) del Instrumento (s) : Deydy Diana Huatangare Alarcon

I ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE(S)

: 1112[3]14|5
Cotere e oo e e | | ]|

gggggg!nmuqnblggg

Las Instrucciones y los del Instrumento permiten X

OBETIVIDAD | recogeria informacion objetva sobre I3 variabie, n t0das SUS

dimensiones en Inclcadores concephales y operacionales.
S instumento Oemuesta Wigencla acorde con @ X

ACTUALIDAD | conccimiento clentico, , Innovacion y legal
manm Laboral
e 3 X
oundmwuxbwywmzmumwuaahumneu
OREANEACEN hacer Inferencias en funcion 3 1as
m ym&hm
SUFICIENCIA | L06 Rems Gel Instrumentio 50N Sufilertes en Canidad y X

ammmum gimensiones e Ingicadores.

106 Tens Of sumentn son conerenies con & 3po e
INTENCIONALIDAD | Investigacion y responcen a los objetivos, hipdtesis y vartable
g€ eshudo: Laboral

2 Que 58 eCOja @ Yaves 0e Ios Mams oat X
CONSISTENCIA | Instrumento permitira analizar, describlr y explicar |3 realicad,
moeu
oel expresan relagion con o8 X
COHERENCIA mummuhmm Desampano
Laboral
La relacion entre 13 tEcnica y & Insyumento Propuestos X
METODOLOGIA | responden al proposiio o= 13 Investigacion, cesarrollo
& Innovacion.
PERTINENCIA | -3 ré0accion ce los CoNCUBNTa oon 13 escala valorana X

memuamnm:nmummnomnm»
IV.OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y apiicable.
PROMEDIO DE VALORACION:

45 Tarapoto, 28 de octudre de 2022.




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

& DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES - SM
. P DIRECCION REGIONAL
Su‘r‘}??l\flairtm “ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL®
Exp. oi§ - 2022 2%56%0
Moyobomba, '5 NOY. 2022
10 N°{URL.-2022-GRS
Seviora:
DEYDY DIANA HUATANGARE ALARCON
Tarapoto-
ASUNTO + ACEPTACION DE INVESTIGACION CIENTIFICA - TESIS.

Referencia  : SOLICITUD §/N.  EXP N” 015-20222154%2.

Tengo e agrado de didgirme @ usted, expresando mi cordial saludo, con la
firakdod de hocer de su conocimiente que Direccidn Regiondl de Transporfes y
Comunicaciones San Martin ha Aceptado su soliciiud, pora redlizar su inveshigacion cientifica
(Tesls) en nuestra Instifucion.

Sin olro particular y $endo ka oponunicad aprovecho renovarle las muestras de
i especial corsideracian y eslima

Atentamante,

Cc

GAVVISCYR
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Autorizacion de la organizacién para publicar la identidad en los resultados de
las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la organizacion: l RUC: 20178677684 |
DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE SAN MARTIN

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apeilidos DNI:
GUNTER ALONSO VELA VILLACORTA 45255566

Consentimiento:
De conformidad con lo establecide en el articulo 7°, fiteral *f" del Codigo de Elica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autonzo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en ka cual se lleva a cabo la investigacicn:
Nombre del Trabajo de Investigacion

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION |
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE SAN MARTIN, 2022

‘Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

DEYDY DIANA HUATANGARE ALARCON 45124482

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacidn serd alojada en el Repositario
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuanos y podré sar
referenciada en futuras =X:

Tarapoto, 29 de noviembre del 2022,

(") Codtigo de Eica en Irsestigackial de s Universidad C4 Vallpo-Articule 79, [Baral “ 1 © Para Gifwndir 0 pebiicar 105 reseltadas de un
trabajo de Irvestigackin es bojo o bre dhe Ls ieatituciin donde se llewd 3 cabo of sstedio, V0 of (359
-aman@.%mmw“nwunmwﬂ
tante en o propecios de ©omo en ko5 Informes 0 tests, N0 se deberd ndur L desominaciin de ls orpaniacisn, pero sl wes

necesarie desciidl yes carsctarhiticas.



Validez

Tabla
Validez general de las variables
Variable N.° Especialidad Promedio de Opinion del
validez experto
Variable 1 1 metoddlogo 4,5 Coherente y
Clima aplicable
organizacional 2  administrador 4,8 Es adecuado
3 administrador 4,4 Es adecuado
Variable 2 1 metoddlogo 4,5 Coherente y
Desempefio aplicable
laboral 2 administrador 4.8 Es adecuado
3 administrador 4,6 Es adecuado
Confiabilidad

Analisis de confiabilidad: Clima organizacional

Tabla

Confiabilidad de variable

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 68 100,0
Excluido 0 ,0
Total 68 100,0

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

Tabla

Confiabilidad del namero de preguntas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.949 23




Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral

Tabla
Confiabilidad de variable

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 68 100,0
Excluido 0 ,0
Total 68 100,0

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

Tabla
Confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
0.940 20
Tabla

Tabulacion de correlacion

RANGO RELACION

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Herndndez Sampieri, 2014.
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