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Resumen 

 

La investigación tuvo como objetivo general establecer la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de San Martín, 2022. El estudio fue de tipo básica, no experimental, 

descriptiva, correlacional. La población y muestra fueron conformadas por 68 

colaboradores. La técnica que se utilizó 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 

desempeño laboral se muestra 75% medio, 13,2% alto y 11,8% bajo. Por otro lado, la 

relación entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral 

muestra una relación positiva muy baja y no significativa. La conclusión principal de la 

investigación fue que existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral 

en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022, con 

un Rho de Spearman de 0.040 equivalente a una correlación positiva muy baja y no 

significativa con un sig.= 0.748. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, ambiente, motivación.  
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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 Martín, 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 Martín, 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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I. INTRODUCCIÓN  

Las dificultades interpersonales de los funcionarios estatales en Indonesia abarcan 

amplios elementos donde el factor humano y su entorno de trabajo afectan al 

desempeño 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 compañerismo, ni la disposición de 

realizar un trabajo en equipo; se evidencia que los colaboradores no tienen la 

motivación de realizar con eficiencia sus labores, solo cumplen sus horarios y no se 

sienten identificados con la institución (Badaruddin et al., 2021). Así también en 

Turquía, 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 

institución debido a que aumentan los niveles de rotación de personal y el tiempo 

en que se contrata nuevo personal perjudica directamente a los procesos de servicio 

(Dinibutun et al., 2020).  

 

Así también, en Perú la deficiente gestión y preocupación por mantener un 

adecuado clima laboral en las instituciones públicas, es un malestar que se 

incrementa a día. 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 organización no sea el deseable (GESTIÓN, 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; así también, un 36% expresó un 

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

 

Con respecto a la realidad local de la institución, 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 

que muchas veces no se ven comprometidos con las actividades y metas de la 
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institución; por otra parte, el poco reconocimiento y los escasos incentivos para los 

trabajadores, así también en torno a la remuneración se ha evidenciado la gran 

diferencia entre sueldos en las diferentes áreas que componen la institución, 

reflejando así 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 desempeñan, a su vez las metas propuestas por la entidad no llegan a 

cumplirse. Así también, se evidencia que los puestos de trabajo de la institución la 

realidad que se vive, es que algunos trabajadores desean progresar, aspirando a 

puestos más elevados según la jerarquía de la institución; sin embargo, no pueden 

ya que, la mayoría de puestos superiores son ocupados por política o por confianza. 

 

Asimismo, se plantea el problema general: ¿Cuál es la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de San Martín, 2022? Los problemas específicos son: ¿Cuál es el 

nivel del clima organizacional en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de San Martín, 2022? ¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en 

la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022? 

¿Cuál es la relación entre las dimensiones del clima organizacional y desempeño 

laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 

2022? 

 

A su vez, el estudio se justifica por conveniencia, ya que sirvió para identificar 

aquellos factores deficientes en el ambiente de trabajo ya que diariamente se 

evidencia que no existe empatía entre colaboradores de apoyarse en los diversos 

problemas que existen, asimismo, ayudó a dar un diagnóstico de la situación real 

sobre el nivel en que se desempeñan los colaboradores; así también es conveniente 

para el Estado Peruano ya que al mejorar el clima en la institución los colaboradores 

se sentirán mejor y esto conlleva que mejoren su desempeño, por lo tanto, se 

brindará un mejor servicio a la población en general, que es el fin de toda institución 

pública. Se justifica por relevancia social ya que la población en general ve afectado 

el servicio que brinda la institución, debido a las solicitudes que efectúa el personal 
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de la institución 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 

desempeño, 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 población. 

 

Continuando, se justifica por valor teórico, ya que en este estudio se tomaron y 

brindaron nuevos conceptos sobre las variables de estudio, así también se 

adaptaron enfoques teóricos y fundamentos validados a lo largo de los años, que 

dan el soporte científico necesario para las variables tomadas; asimismo, los 

resultados presentados ayudarán a futuros estudios a tomar en cuenta en contexto 

a la institución se refiere. Se justifica por implicancias prácticas, ya que este estudio 

pretendió resolver los conflictos internos que causan malestar en los trabajadores 

de esta manera poder mejorar las relaciones interpersonales, comunicación interna, 

y el desempeño del colaborador. Por último, la justificación metodológica del 

presente estudio se basó en que se brindarán instrumentos que en este caso son 

dos cuestionarios, que serán verificados y validados bajo los criterios normados por 

la universidad, así también la metodología utilizada estuvo alineada de acuerdo al 

método científico, dando así una contribución relevante para futuras 

investigaciones, los cuales deben profundizar sobre aquellos factores que podrían 

mejorar el desempeño del colaborador.  

 

Con respecto al objetivo general es: Determinar la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de San Martín, 2022. Como objetivos específicos se muestran los 

siguientes: Identificar el nivel del clima organizacional en la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022. Medir el nivel del desempeño 

laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 

2022. Establecer la relación entre las dimensiones del clima organizacional y 
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desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de 

San Martín, 2022. 

 

Asimismo, la hipótesis general que se plantea es: Existe relación significativa entre 

el clima organizacional y desempeño laboral en la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022. Y las específicas son: H1: El 

nivel del clima organizacional en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de San Martín, 2022, es bueno. H2: El nivel del desempeño laboral 

en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022, es 

alto. H3: Existe relación significativa entre las dimensiones del clima organizacional 

y desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de 

San Martín, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Se presentan estudios que aportaron valor teórico a la investigación, en el entorno 

internacional Santamaria (2022) artículo de tipo no experimental, su estudio de 

enfoque, descriptivo, transversal, la población fueron dos organismos públicos de 

los cuales en su total se obtienen 14 empleados, donde se realizaron encuestas y 

se aplicaron cuestionarios. La principal conclusión evidencia que en torno a las 

organizaciones estatales los trabajadores consideran un alto clima organizacional, 

así mismo, el estudio a fondo de este elemento, hace conocer los aspectos más 

importantes que cada colaborador considerándolo aceptable en un ambiente, lo que 

servirá a la jefatura para estructurar planes de acción de mejora para aquellos 

puntos débiles que influyen en su desempeño, 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. 

 

Así también, Ordóñez & Vasquez (2019), investigación de tipo no experimental, de 

enfoque mixto, nivel correlacional, la población y muestra fueron 52 colaboradores, 

se realizaron encuestas utilizando cuestionarios. La conclusión principal fue, que en 

la institución pública existe una amplia incidencia del clima organizacional con 

referencia al desempeño laboral con un p – valor= 0.000, evidencia significancia; 

asimismo, se da importancia a la motivación 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, así también el mejoramiento de la 

selección, capacitación 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 preparación para determinada área, todos 

aquellos 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 población fueron 112 individuos del personal 

administrativo en instituciones públicas, se realizaron encuestas utilizando 
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cuestionarios. La conclusión fue, que los trabajadores tienden a tener un mejor 

desempeño 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 

más 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 población fueron 212 colaboradores de una institución 

gubernamental, se realizaron encuestas utilizando cuestionarios. De acuerdo a la 

prueba de correlación, se evidencia que el clima organizacional incide de gran 

magnitud al desempeño de los colaboradores, de esta manera es necesario tener 

un plan para el fortalecimiento y mejoramiento continuo del desempeño 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 demás áreas que siguen un ritmo acorde a 

los usuarios finales, el tráfico de influencias por política son recurrentes, para 

beneficiar a cierto grupo, lo cual genera indignación 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 

conclusión a la que se llegó manifiesta que la relación que existe entre las variables 

positiva de grado moderado r= 0.536, es significativo; por lo tanto, las 

organizaciones en donde exista una combinación de objetivos en común tienen 

mayores posibilidades de éxito, cada organización posee un tipo exacto de clima 

donde coexisten elementos de profesión y esfuerzo en consistencia, ya que en los 

últimos tres años la rotación de personal fue mínima, la convivencia e interacción 
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de las área y jefaturas ha llegado a un punto de equilibrio, donde el conocimiento y 

experiencia ha llegado a ser aceptable para los colaboradores.  

 

Así también a nivel nacional, Ramírez et al., (2021), en su investigación no 

experimental, descriptivo, cualitativo, la muestra fueron 15 artículos de revistas 

indexadas donde se realizó un análisis documental llegando a la conclusión 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 comunicación, práctica de valores y pésimas 

condiciones laborales; asimismo, la pésima gestión del presupuesto de los 

gobiernos locales estudiados se deben a que los alcaldes y los gerentes generales 

están envueltos en corrupción, lo cual perjudica directamente a los proyectos que 

ya estaban en ejecución, 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 población.  

 

Continuando, con Amanqui et al. (2022), en su estudio no experimental, cualitativo 

descriptivo, la muestra fueron 90 colaboradores de la institución, se realizaron 

entrevistas y análisis documentarios. La principal conclusión a la que se llegó 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, perjudicará al colaborador en la labor que 

desempeña, así mismo la institución verá en riesgo el logro de sus metas 

institucionales, por lo que la pandemia ha cambiado ciertos procedimientos en 

cuanto a la ejecución de actividades labores, entonces se buscaron nuevas 

opciones para en lo posible cumplir con los objetivos trazados.  

 

Así también, en el ámbito 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 

desempeño de los colaboradores está en un nivel regular 78.8%, deficiente 11.1% 
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y 17.1% eficiente, donde se evidencia que los colaboradores no están cumpliendo 

de la mejor manera el desarrollo de las tareas asignadas; así mismo, los directivos 

deben emplear estrategias para inducir y motivar a los colaboradores a mejorar su 

trabajo, ya que en las instituciones públicas es donde mayor rotación 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 último, Silva et al. (2018), en su estudio no experimental, descriptivo 

correlacional, la población y muestra fueron 75 colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Morales, donde se realizaron encuestas utilizando cuestionarios. La 

principal conclusión fue, existe relación significativa entre el clima y el desempeño 

organizacional, se evidencia un clima organizacional medio 37,38%, bueno 32,33%, 

malo 30,29%, el desempeño 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; así también, el descontento con respecto a la 

remuneración obtenida.  

 

El siguiente punto trata sobre la teoría organizacional surgió bajo diferentes 

enfoques, estudios y teorías complementarias donde las principales se mencionan; 

la teoría organizacional clásica, la misma que está dividida en subteorías; teoría de 

la administración científica de Frederick W. Taylor principal precursor, la cual 

comenzó con la identificación de los procesos de trabajo en una organización, 

donde trató de maximizar la eficiencia a través de la especialización en cada uno de 

los procesos, teoría la cual carece de la percepción humanista y sentido de justicia. 

La teoría burocrática de Weber, hace rigor que en la mayoría de organizaciones las 

regulaciones y reglas se toman de arriba hacia abajo donde los colaboradores están 

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

 

Así mismo, la teoría organizacional neoclásica, esta teoría fue liderada por los 

estudios de Hawthorne en la década de 1920. Significativamente diferente de los 
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primeros pensamientos y enfoques, esta teoría enfatizó 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 concentración y voluntad contribuyen 

positiva y minuciosamente, para que la empresa y la fábrica se beneficien más y 

funcionen mejor. Así, muchos estudios fueron realizados por sociólogos y 

psicólogos, entre los cuales Elton Mayo fue el que más contribuyó (Zhao & Zhang, 

2013). 

 

Con respecto a las teorías contemporáneas; también se les llama teorías 

modernas, las cuales evolucionaron rápidamente en entorno que cambiaban 

ágilmente en diversas formas y estructuras. Varias teorías o métodos principales se 

describen a continuación. (a) El método del sistema. De acuerdo con este método, 

el sistema se compone de muchos factores conectados entre sí, destinados a 

obtener beneficios tanto interna como externamente. En general, una organización 

consta de tres partes: componentes, procesos de enlace y objetivos de la 

organización. (b) Teoría 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 varían enormemente en diferentes entornos y condiciones. 

Una serie de factores pueden funcionar como variables, incluida la incertidumbre 

ambiental, la tecnología, el tamaño, la estrategia, la dependencia de los recursos y 

la responsabilidad pública. (c) Otras teorías. Hay algunas otras teorías que juegan 

un mejor papel en la teoría 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 interactúan grupos de 

individuos para desarrollar actividades con un propósito en común (Ramos et al., 

2019), así también se puede definir como el estado, condición y características del 

ambiente de trabajo que caracteriza a una organización 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, 
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experimentado por los miembros de la organización que afecta el comportamiento 

de cada miembro (Mora & Mariscal, 2019). El clima organizacional es un conjunto 

de características que definen a una organización, que distingue una organización 

de otra e influye en el comportamiento de las personas en la organización (Hahn & 

Kim, 2018). El clima organizacional es la actitud, sentimiento y comportamiento que 

caracteriza la vida en una organización (Chander, 2016). Son las condiciones 

actuales en una organización y la relación entre trabajo en grupo y su desempeño 

(Call & Ployhart, 2021). 

 

Para el estudio, se divide al clima organizacional en cinco dimensiones, ambiente 

está definido como el conjunto de características y elementos tangibles y no 

tangibles que tiene un espacio determinado. Esta dimensión está medida por los 

siguientes indicadores; la percepción de los trabajadores en cuanto a la seguridad 

e instalaciones donde desarrollan sus labores, el entorno de trabajo el cual está 

estrechamente ligado en el trato que tienen los colaboradores uno con los otros, 

donde otro aspecto importante es la existencia de prejuicios o discriminación de 

algún tipo dentro de un ambiente; y por último, otro indicador de esta dimensión está 

el equilibrio entre la vida laboral y cómo 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 dimensión motivación 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 aún más fuerte, esta dimensión 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 cumplirá 
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solo con las labores que se les son encomendadas y no tendrá una carga laboral 

extra por culpa de otro que no lo cumplió, esto es necesario para el correcto 

funcionamiento, debido a que el no cumplimiento de esta estructura la población 

que 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 organización (El Peruano, 

2017). 

 

Continuando con, dimensión gestión del recurso humano, es la imagen o percepción 

mental que se tiene de los elementos humanos en función a lo requerido por la 

institución, los cuales pasan por diversos procesos, donde se muestran como 

indicadores; la selección de personal, es la parte donde se escoge al personal para 

cumplir funciones en determinadas áreas de la entidad de acuerdo a sus aptitudes 

y capacidades para encontrar el mejor desempeño en dicha área, el proceso de 

inducción es la parte donde se da a conocer al personal todos los elementos, áreas 

y funciones que debe desarrollar así también el conocimiento de los valores de 

institución, capacitación, comunicación y cultura organizacional (El Peruano, 2017).  

 

Así también, la dimensión desarrollo profesional, es la percepción que tiene el 

colaborador de las oportunidades que tiene de crecer dentro de la institución, lo cual 

está referido a una carrera laboral donde por meritocracia podría aspirar a una mejor 

remuneración, también está medido por los reconocimientos que se le hacen por la 

ejecución eficiente de alguna actividad o tarea designada, así como el apoyo que 

se le brinda para alcanzar sus objetivos. Por último, la dimensión dirección y 

liderazgo, está referido a la percepción que tienen los colaboradores con su líder 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 institución (El 

Peruano, 2017).  
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El aporte de la equity theory, analiza cómo 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 institución, por lo cual al trabajar las 

dimensiones cualitativas como el reconocimiento, comunicación asertiva, este 

tendrá una mejor mentalidad y se sentirá en confianza dando como resultado un 

alto desempeño (Hahn & Kim, 2018). Por otro lado, uno de los primeros diseños 

para medir el desempeño es el modelo de Campbell, autor que es el umbral teórico 

quien brindó 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 medición de su desempeño (Pritchard, 

1969).  

 

Se presentan el soporte conceptual; la ejecución de las habilidades a lo que se 

llama desempeño es el grado de realización de una actividad por parte del ejecutor 

o trabajador al que se le asignó una función determinada (Call & Ployhart, 2021). El 

conglomerado de destrezas y aptitudes de un trabajador de los cuales repercutirá 

en el cumplimiento de metas de una institución es lo que se llama desempeño 

(Sandall et al., 2022). Otra definición del desempeño laboral está 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 

desempeño 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 desempeño laboral en tres dimensiones; 

dimensión competencias gerenciales, está referido al conjunto de cualidades que 

conforman la representación general y suma de elementos básicos para que el 

trabajador de esta manera puede obtener un puesto que va en concordancia con lo 

ofrecido y lo requerido, esta dimensión está medido por ciertos indicadores los 

cuales son; claridad en las metas, referida a que todas las acciones que el 

trabajador realice sea con un propósito en común, que es llegar a concretar las 
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metas institucionales, el cual está ligado a su capacidad de planificación ya que este 

le llevará a estructurar una plan con plazos específicos. La innovación, indicador 

necesario para medir cómo se resuelven los conflictos con alternativas creativas y 

de esta manera dar un aporte valioso con respecto a la solución de diversos 

problemas que se presenta en su vida laboral y bajo esa circunstancia se pueden 

solucionar de nuevas maneras que aún 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 Martín, 2020).  

 

Continuando con la dimensión 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 comunicación efectiva, tener iniciativa en compartir la información que a su vez 

ayudará en un aprendizaje continuo ya que muchas veces los colaboradores 

trabajan bajo presión. Por último, la dimensión competencias operativas, está 

referida a desempeño de forma eficaz de los colaboradores desde el enfoque 

individual, como el conocimiento del puesto y sus funciones asignadas, si de manera 

personal están orientados al logro de objetivos, así como la orientación a brindar un 

buen servicio por decisión propia, siendo importante observar cómo se relaciona 

con su entorno y compañeros de trabajo, así también si tiene tolerancia para el 

trabajo bajo presión; por último, medir su productividad y transparencia en sus 

actividades designadas (Gobierno Regional de San Martín, 2020).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de estudio:  

Fue clasificado como un estudio básico que se encargó de la obtención de 

información de acontecimientos de gran valor para la sociedad, dando 

aportes verificados y con valor metodológico (Mías, 2018).  

 

3.1.2 Diseño de investigación  

Se delimitó como un estudio no experimental debido a que no se alteraron 

la composición de los elementos en acción, solo se observó y describió de 

manera deliberada cómo actúan entre ellos (Hernández & Mendoza, 2018). 

Debido a que solo se tomó un solo año que es el 2022, el estudio se clasifica 

con un corte transaccional (Lerma, 2009). Por último, fue descriptivo de 

acuerdo a su clasificación se encargó de reseñar aquellos acontecimientos 

importantes para el estudio; así también, fue correlacional ya que busca la 

fuerza de acercamiento y repercusión de una variable sobre la otra, lo cual 

sirvió para responder a los objetivos que se plantearon en un estudio de 

nivel científico (Guamán et al., 2021). 

 

 

 

 

 

Donde: 

M = Muestra 

O₁ = Clima organizacional 

O₂= Desempeño laboral 

r = Relación de las variables de estudio 
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3.2. Variables y operacionalización: 

Las variables de investigación fueron cuantitativas, así también se pueden 

evidenciar en la matriz de operacionalización (ver anexos). 

Variable 1: Clima organizacional 

Variable 2: Desempeño laboral 

 

3.3. Población (criterios de selección) muestra, muestreo, unidad de análisis  

3.1.1 Población: La población fue integrada por 68 colaboradores de la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022. 

 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión: Personal administrativo, que este laborando más de un 

año, que esté sea menor a 60 años y que esté dispuesto a desarrollar la 

encuesta de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San 

Martín, 2022.  

Criterios de exclusión: Personal que esté con licencia por enfermedad o no 

este laborando por vacaciones, así también trabajadoras en gestación o que 

presente alguna dificultad física que le impida realizar la encuesta.  

 

3.3.2 Muestra: Estuvo conformada por todo el conjunto de la población por lo 

cual la muestra es censal que conforman 68 trabajadores de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022. Según 

Saravana & Geetha (2020) es el grupo delimitado y tomado para un estudio 

para poder ser analizado, donde la muestra censal no necesita de la realización 

del cálculo sino que es tomado de la población. 

 

3.3.3 Muestreo: No se realizó el cálculo de la muestra debido a que se tomaron 

todos los individuos de la población en total. 

 

3.3.4 Unidad de análisis: Estuvo conformado por un trabajador que realiza 

labores administrativas en la DRCT de San Martín. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

3.4.1 Técnica 

Se ejecutó la técnica de la encuesta, como Ferreira (2020) lo define como 

aquella técnica donde recibimos información de características, 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 

que contiene enunciados que están diseñados para la eficiente captación de 

data de gran valor. Para la medición de la variable clima organizacional se 

adaptaron de la Guía para la Gestión del Proceso de Cultura y Clima 

Organizacional del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos 

que se divide en cinco dimensiones: Ambiente (5 ítems), motivación y sentido 

de pertenencia (4 ítems), gestión del recurso humano (5 ítems), desarrollo 

profesional (4 ítems) y dirección y liderazgo (5 ítems) 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 

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

 

El cuestionario del desempeño laboral fue adaptado de la Directiva Nº 001-

2020-GRSM/ORA-OGP que se dividieron en tres dimensiones: competencias 

gerenciales (7 ítems), competencias administrativas (6 ítems), competencias 

operativas (7 ítems) 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. Así 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. Según Tobón (2016) es el 

dictamen de cierto grupo de personas con amplios conocimientos de un tema 

en común quienes dan valoraciones y recomendaciones a los instrumentos de 
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evaluación. 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 

que los instrumentos son aptos de aplicabilidad.   

 

3.4.4 Confiabilidad  

Según el instrumento que midió la confianza del instrumento el alfa de Cronbach 

muestra de 0.949 para la variable clima organizacional y 0.940 para el 

desempeño 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 está 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 investigación se inició por la parte de la planificación, 

donde se identificó el problema para posteriormente indagar en las teorías y 

autores relacionados de fuentes bibliográficas de revistas indexadas, el cual se 

presentó en el proyecto de investigación; luego en la fase de implementación 

es donde se estructuraron los instrumentos de evaluación para luego pasar a la 

fase de recolección de información, donde se solicitó a la jefatura la aplicación 

del estudio, siendo estos aprobados mediante un documento (ver anexos) de 

esta manera se optó por la aplicación por medio virtual de un enlace que agrupa 

los datos a través del Google form, donde se envió el enlace a cada colaborador 

y a los jefes de área para la evaluación; los resultados recopilados se muestran 

sistemáticamente en la nube de Google form, para finalizar el trabajo de 

gabinete en donde se obtuvo la información 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 análisis de datos 

Luego de ser ordenados para el procesamiento se utilizó el SPSS 26, donde el 

método de análisis fue descriptivo y también la estadística inferencial o de 

correlación utilizando el coeficiente de Rho de Spearman para establecer la 

relación de las variables, las cuales fueron interpretadas mediante tablas; 

asimismo, se utilizó el coeficiente de determinación 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 están fallando en la institución, así 

también los problemas interpersonales que se evidencia entre la fuerza laboral; 

en ese contexto, se tratará de dar soluciones creativas para el mejoramiento de 

la misma. Fue de no maleficencia, ya que la creación de valor y contenido 

informático estadístico que este estudio mostró no perjudicará al empleo o 

cargos que cada elemento del recurso humano pueda tener, ya que en todo 

momento se hace énfasis en que los límites son netamente académicos. Es de 

autonomía, debido a que se cuidó con detalle el permiso para que los 

trabajadores desarrollen los cuestionarios con total libertad sin la restricción de 

que sea revelada alguna identidad, el cual no perjudicó en sus actividades. Fue 

de justicia ya que en la parte del desarrollo no se discriminó a ningún elemento 

humano ya que todos estaban aptos por igual para el desarrollo de la encuesta. 

Se aplicó el principio del consentimiento informado, ya que se pone en 

conocimiento los objetivos de la encuesta y su finalidad (Hermansen & 

Fernández, 2018).  



19 
 

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 

Interpretación: 

En la tabla 1, se refleja la percepción que tienen los colaboradores con respecto a 

clima organizacional en la institución, al respecto están 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 desempeño 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 

Interpretación:  

En la tabla 2, se refleja el nivel de desempeño de los colaboradores en la 

institución, al respecto están 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  

Relación entre las dimensiones del clima organizacional y desempeño laboral 

Dimensiones 
Coef. 

Spearman 
Sig. 

(bilateral) 
La correlación 
es significativa  

Ambiente -0.142 0.248 No 
Motivación y sentido de 
pertenencia 

0.065 0.598 No 

Gestión del recurso 
humano 

0.160 0.193 No 

Desarrollo profesional 0.061 0.622 No 
Dirección y liderazgo 0.053 0.667 No 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

La tabla 3, se muestra la relación de las dimensiones del clima organizacional y el 

desempeño laboral. Para la dimensión ambiente se obtuvo un Rho de Spearman 

de -0.142, relación inversamente proporcional, esto significa que una mejoría en 

el ambiente de la institución no tendrá efecto en el incremento del desempeño 

laboral. Siguiendo con la dimensión motivación y sentido de pertenencia muestra 

un r= 0.065 y no significativo, lo que indica una correlación directa y muy baja, es 

decir que la motivación repercute en menor magnitud en el desempeño de los 

colaboradores. La dimensión gestión del recurso humano muestra un r= 0.160 y 

no evidencia significancia, lo que se indica una correlación positiva directa y 

proporcional donde el coeficiente presenta una fuerza baja, por lo tanto, la gestión 

repercute en el desempeño de manera muy baja. Dimensión desarrollo 

profesional, se muestra un r= 0.061 y no evidencia significancia, de este modo 

podemos ver una correlación positiva directa proporcional muy baja, por lo cual el 

desarrollo profesional repercute de manera muy baja en el desempeño. Por último, 

la dimensión dirección y liderazgo muestra un r= 0.053 y un sig.= 0.667, es decir 

una correlación directa y con proporciones de repercusión muy bajas en el 

desempeño laboral, se enfatiza en profundizar y caracterizar de mejor manera la 

dirección y liderazgo.    
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Para establecer la relación entre las variables, se tiene que conocer si los datos 

siguen una distribución 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  

  Kolmogórov-Smirnov 
  Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0.221 68 0.000 

Desempeño laboral 0.379 68 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Interpretación:  

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 distribución normal; por lo 

tanto, se procedió a utilizar el coeficiente de correlación de Rho de Spearman.  
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Tabla 5  

Correlación entre el clima organizacional y desempeño laboral 

Variables Clima 
organizacional 

Desempeño 
laboral 

Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 0.040 

  Sig. 
(bilateral) 

  0.748 

  N 68 68 

Desempeño 
laboral  

Coeficiente 
de 
correlación 

0.040 1.000 

  Sig. 
(bilateral) 

0.748   

  N 68 68 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

 

Interpretación:  

En el estudio se planteó la siguiente hipótesis: 

 

Hi: Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral 

en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022. 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 

laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 

2022. 

 

Los resultados de la tabla 5 muestran un coeficiente de correlación de 0.040 

equivalente a una correlación 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 relación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Asimismo, se 

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

Desempeño laboral de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de 
San Martín, 2022. 

 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Estableció el coeficiente de determinación en términos porcentuales se procede 

de la siguiente forma:  

 

R2= 0.002*100= 0,2% 

 

El resultado del coeficiente de determinación (R2), indica que el 0,2% de la 

variabilidad del desempeño laboral es explicado por el clima organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo a los resultados alcanzados, en el primer objetivo específico se 

evidenció que el clima organizacional en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de San Martín, fue regular con 44,1%, lo cual refleja que la 

mayoría de trabajadores no está contento con el ambiente que se vive 

cotidianamente en su trabajo, según los resultados obtenidos 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 compañerismo ni la disposición de realizar un 

trabajo en equipo; asimismo, se evidencia que los colaborares no tienen la 

motivación de realizar con eficiencia sus labores, solo cumplen sus horarios y no 

se sienten identificados con la institución. 

 

En ese contexto, la preocupación según lo obtenido por la data el 29,4% de los 

funcionarios públicos considera un pésimo ambiente laboral resultados que 

difieren de Santamaria (2022) quien evidencia que en las instituciones públicas los 

trabajadores consideran un alto clima organizacional; así mismo, el estudio a fondo 

de este elemento, hace conocer los aspectos más importantes que cada 

colaborador considera aceptable en un ambiente, lo que servirá a la jefatura para 

estructurar planes de acción de mejora para aquellos puntos débiles que influyen 

en su desempeño. Según 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; así también, un 36% expresó un sentimiento negativo ya 

que no se reconocía sus esfuerzos.  

 

Sin embargo, se difiere con el estudio en la institución; ya que, a pesar de 

evidenciar un mal clima organizacional, los trabajadores no renuncian, existe 

personal trabajando muchos años en un puesto, muchos aguantan malos tratos, 
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solo por no perder su puesto de trabajo, añadiendo a esto la crisis económica del 

país donde encontrar trabajo es difícil y aún más en instituciones públicas donde 

los casos de corrupción o de aprovechamiento de puestos directivos para 

favorecer el ingreso de personal muchas veces sin concurso de méritos, ni 

preparación para determinada área, todos aquellos elementos hacen que el 

trabajador pueda resistir al que considera un mal clima de trabajo; este contexto 

guarda similitud con Ramírez 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 comunicación, práctica de valores, pésimas 

condiciones laborales. 

 

Con respecto a los hallazgos el específico 2 identificar el nivel del desempeño 

laboral de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 

2022, se ha evidenciado que el desempeño laboral en dicha entidad es medio con 

75%, que según 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 áreas, no están dispuestos a terminar las tareas en equipo, 

no se nota un esfuerzo por dar valor creativo para mejorar las condiciones en las 

que se establecen dichas metas ya que el componente estructural de la institución 

no está 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 desempeño de los colaboradores está en un nivel regular 

78.8%, deficiente 11.1% y 17.1% eficiente, donde se evidencia que los 

colaboradores no están cumpliendo de la mejor manera el desarrollo de las tareas 

asignadas; así 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 áreas, las 

capacitaciones se realizan anualmente; sin embargo, muchos colaboradores no 

asisten a dichas reuniones por motivos que se desconoce, si bien la institución 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 teoría 

planteada en este estudio, que se basa en cómo 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 institución, por lo cual al trabajar las 

dimensiones cualitativas como el reconocimiento, comunicación asertiva, este 

tendrá una mejor mentalidad y se sentirá en confianza dando como resultado un 

alto desempeño, lo cual concuerda con la teoría organizacional que enfatizó 

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 concentración 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 organización; sin embargo, ellos tampoco ponen de su parte, por lo que 

infiere que, a pesar de las capacitaciones y soporte que brinda la institución, no se 

ve reflejado en un buen desempeño, ya que la mayoría de ellos no está 

comprometida, tampoco se siente identificado con la misión de la institución. Así 

también se concuerda con Ordóñez & Vasquez (2019), en la institución pública 

existe una amplia incidencia del clima organizacional con referencia al desempeño 

laboral, donde explica la importancia de la motivación 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, así también el 

mejoramiento de la selección y capacitación 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 trámites son muy largos, por el mismo proceso burocrático que está establecido 

y no solo en la institución de estudio. 
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Asimismo, en la mayoría o casi todas las instituciones públicas del Perú, esto se 

evidencia en algunos colaboradores que son nuevos, que vienen con otras 

visiones, energía, donde chocan con la realidad que están limitados a realizar sus 

labores bajo un umbral donde todos están 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, tecnológicos, sanitarios y procesales, la introducción 

del trabajo remoto, se evidenció que algunos trabajadores no se adaptaban de la 

mejor manera a esta nueva realidad por ende, su desempeño 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, 

perjudicará al colaborador en la labor que desempeña,  

 

Así también, la institución verá en riesgo el logro de sus metas institucionales, ya 

que se está tomando el tema de los trabajadores, un punto importante, que es la 

corrupción, el tráfico de influencias que existe dentro de la institución, el favoritismo 

a ciertos sectores o áreas donde no necesitan más personal para el desarrollo de 

sus actividades; sin embargo, contratan más de lo necesario, existiendo así una 

sobre contratación de personal, esto se debe a favores que se hacen de algunos 

cargos directivos dentro de la institución. En ese contexto, existe un área donde el 

sueldo es mucho más que otras áreas y es donde la mayoría de colaboradores 

quiere participar; sin embargo, no está abierto para todos, ya que está 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 línea 

de carrera y seguir ascendiendo, en la cual se ven limitados y chocan con una gran 

pared que es la corrupción, ver la realidad de esta manera quita la motivación y el 

compromiso que debería tener cada uno de los servidores públicos.  

 

Siguiendo con los hallazgos según lo planteado en el objetivo específico 3 el cual 

se identificó la relación que existe entre las dimensiones del clima organizacional 
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y desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones 

de San Martín, 2022 se encontró que ninguna de las dimensiones del clima 

organizacional muestra relación significativa con el desempeño de los 

trabajadores, como se evidencia la dimensión ambiente tiene una correlación 

inversa lo cual significa que la mejora en infraestructura no beneficiará, más bien 

perjudicará al desempeño de los trabajadores ya que este no es un elemento que 

valoren, a pesar de ser seguras ya que en los últimos años no ha existido alguna 

pérdida o robo significativa en la institución.  

 

Por otra parte, la dimensión motivación y sentido de pertenencia muestra que 

existe una correlación positiva muy baja, lo cual este factor no repercute en 

grandes magnitudes al desempeño del colaborador, ya que debido a la misma 

cultura de la institución, las tareas son repetitivas, no se suele desarrollar o innovar 

procesos, los trabajadores difícilmente 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 desempeño, 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; 

así también, el descontento con respecto a la remuneración obtenida, lo cual es 

un elemento tal vez el más importante, ya que se evidencia no solo en las 

empresas privadas sino también en las estatales, donde por más que el clima no 

sea el adecuado, las malas condiciones de trabajo, baja motivación, pero, si el 

sueldo es alto con respecto a sus expectativas. 

 

Siguiendo con la dimensión gestión del recurso humano, al igual que la dimensión 

anterior es poca la relación que incide en el desempeño 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 institución se pudo observar 

a profesionales que no tienen nada que ver con cierta área, ocupando el cargo de 

alguna jefatura, lo cual ya en el desenvolvimiento de sus labores, se evidencia la 
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poca experiencia o conocimiento para resolver los problemas que se presentan, 

entonces estamos hablando de la poca eficiencia de la selección de personal o 

detrás de ello, poderes e influencias corruptas dentro de la institución. Este punto 

afecta en conseguir los objetivos que traza la institución, ya que no tienen las 

habilidades, no son adecuados de acuerdo a su carrera profesional, las cuales 

evidentemente perjudican a las demás áreas, no es lo mismo enseñar a alguien 

que tenga la noción de desarrollar por ejemplo labores contables a un personal 

que estudió 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 

básico; sin embargo, otros tienen mucho más sueldo en comparación tan solo 

cumpliendo horarios, se debería reconocer no solo con la palabra sino también 

con incentivos a aquellos elementos laborales que hacen un trabajo eficiente idea 

que coincide con Ordóñez & Vásquez (2019), donde dar importancia a la 

motivación 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, así también el mejoramiento de la selección y capacitación del 

personal. Los desequilibrios salariales en una misma institución son un problema 

para los trabajadores, la asignación de carga laboral no es correspondiente a la 

remuneración que perciben, las constantes quejas por este motivo son frecuentes 

y no hay una solución ya que todo está programado según el reglamento general 

por lo cual, genera desmotivación 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 relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de San Martín, 2022. Los hallazgos mostraron una Rho de 

Spearman de 0.040 y un sig.= 0.748, evidenciando que el clima de la organización 

influye en el desempeño de los colaboradores con una fuerza muy baja, en un 

principio se pensaba que el bajo desempeño de los colaboradores se debía 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 característico de este es, que no se siente 

en pertenencia con la institución, solo trata de cumplir sus obligaciones y recibir su 

sueldo, y eso está 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 podrán desarrollarse profesionalmente, no 

encontrarán el soporte necesario para cumplir sus objetivos. 

 

Así también, estos resultados que difieren con Kumar y Varma (2021), la relación 

que existe entre las variables clima y desempeño organizacional es positiva de 

grado moderado r= 0.536; asimismo, es significativo, por lo tanto, las 

organizaciones en donde exista una combinación de objetivos en común tienen 

mayores posibilidades de éxito, cada organización posee un tipo exacto de clima 

donde coexisten elementos de profesión y esfuerzo en consistencia. Cada 

trabajador tiene diferente motivación 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 político sin equilibrio en 

Perú, no queda otra forma que permanecer sometido a una institución donde 

ganas un sueldo y puedes mantener a una familia. Reflexionando sobre ese 

contexto, son pocas las posibilidades de surgir en un país donde no te da 

oportunidades, donde, si no tienes familia o amigos en el poder es mucho más 

difícil salir adelante. Como investigadora es frustrante evidenciar estos problemas, 

donde las posibilidades de hacer algo o un cambio en la institución 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 problemático ya 

que se les pedía reiteradas veces el llenado de esta encuesta, a tal punto de ser 

incómodo el seguir persistiendo; otro de los puntos que se quería tocar es la 

selección del personal y la corrupción que existe dentro de la institución, son temas 
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delicados, que se cree que repercute en el desenvolvimiento en la labor de los 

trabajadores. Así también, se recomienda en ahondar en temas que repercutan en 

el desempeño del colaborador, si bien sabemos que uno de los elementos más 

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 

económica, recesión mundial, crisis política e incertidumbre. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022, 

puesto que se estableció un coeficiente de Rho de Spearman de 0.040 

equivalente a una correlación positiva muy baja y no es significativa con un 

sig.= 0.748. Esto significa que existe una relación directa entre las variables; 

sin embargo, el clima organizacional tiene una fuerza de relación muy baja y 

no será suficiente para mejorar el desempeño de los colaboradores. 

  

6.2. El nivel del clima organizacional, se muestra 44,1% regular. Eso evidencia que 

el clima organizacional en la entidad en su mayoría es regular, sin embargo, 

es preocupante que un porcentaje considerable de colaboradores distinga un 

mal clima organizacional, lo cual afecta en general a la institución que está 

dirigida a servir a la población.  

 

6.3. El nivel del desempeño laboral, se muestra 75% medio. Lo cual indica que en 

su mayoría los trabajadores se desempeñan medianamente, no ofrecen 

eficiencia deseada para realizar sus labores como se desearía en una 

institución pública prestadora de servicios lo cual afecta directamente a la 

población.  

 

6.4. La relación entre las dimensiones del clima organizacional y desempeño 

laboral fue medida por los trabajadores donde todas las dimensiones muestran 

una correlación positiva muy baja y no significativa. De acuerdo a estos 

resultados se indicarán en las recomendaciones para continuar estudios 

adicionales para comprender de mejor manera el desempeño laboral.   
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al director de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San 

Martín, se propone programar en cada reunión el abordaje sobre el clima 

organización en relación con el desempeño laboral considerar que tiene una 

influencia del 0,2% en el desempeño, por lo cual se deben abordar otros temas 

como la remuneración y sus desequilibrios que dependen del área, bonos, 

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

 

7.2. Al jefe de la unidad de personal, se recomienda mejorar el proceso de 

inducción, tratando de interiorizar la visión y misión de la institución, 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 

desempeño laboral de los trabajadores, empezando por los criterios de 

selección de personal, el cual debería 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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Anexos 



 

Matriz de operacionalización de variables 

 

 

Fuente: Elaboración propia  

Variables 
Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala 

de medición 

V1: Clima 

organizacional 

Es el contexto donde 
cierto grupo de 
individuos realizan 
diferentes 
actividades para 
lograr un objetivo en 
común (Pantigoso, 
2017; p.12) 

El clima de la 

organización es el 

conjunto de elementos 

que forman una 

estructura colectiva 

laboral. Se utilizó un 

cuestionario para medir 

la variable, así también 

fue medida en una 

escala de malo, regular, 

bueno utilizando el 

procedimiento de la 

escala de Stanones. 

Ambiente 

Percepción de la seguridad de las instalaciones. 
Entorno de trabajo. Trato entre servidores. Existencia 
de prejuicios o discriminación. Equilibrio entre vida 
laboral y familiar. 

Ordinal 

 

Motivación y sentido de 

pertenencia 

Trabajo en equipo. Aporte individual y grupal. Orgullo 
y compromiso. Valores de la organización 

Gestión del recurso 

humano 

Selección. Inducción. Capacitación. Bienestar. 
Comunicación, Cultura Y Clima Organizacional 

Desarrollo profesional 

 

Autonomía. Posibilidades de capacitación, igualdad 
de oportunidades. Crecimiento en la organización. 
Reconocimiento Motivación flexibilidad y apoyo para 
la ejecución de funciones 

Dirección y liderazgo 

Planificación organización. Dirección. Comunicación. 
Motivación. Integración. Comportamientos éticos. 
Toma de decisiones. Relaciones interpersonales 

 

V2: Desempeño 

laboral 

El desempeño es el 
conjunto de 
habilidades, 
destrezas y 
aptitudes de un 
trabajador de los 
cuales repercutirá 
en el cumplimiento 
de metas de una 
institución (Sandall 
et al., 2022). 

El desempeño de los 

colaboradores es el 

resultado de los 

esfuerzos cotidianos en 

un plazo de referencia. 

La variable fue medida 

por un cuestionario y se 

utilizó en una escala de, 

bajo, medio, alto, 

utilizando el 

procedimiento de la 

escala de Stanones.  

Competencias 

gerenciales 

Claridad de metas. Empoderamiento. Capacidad de 

planificación. Innovación 

Liderazgo en equipos. Pensamiento estratégico. 

Flexibilidad. 

Ordinal 

 

 

Competencias 

Administrativas 

Comunicación efectiva. Iniciativa. Pensamiento 

analítico. Aprendizaje continuo. Sentido de urgencia. 

Trabajo bajo presión. 

Competencias operativas  

 

 

Conocimiento del puesto. Orientación al logro. 

Orientación al servicio. Relaciones interpersonales. 

Pensamiento deductivo. Tolerancia a la presión. 

Productividad. Transparencia. 



 

Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San Martín, 2022 

Fuente: Elaboración propia 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  

Problema general 

¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022? 

Problemas específicos: 

¿Cuál es el nivel del clima organizacional en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022? 
¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022? 
¿Cuál es la relación entre las dimensiones del 
clima organizacional y desempeño laboral en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022. 
Objetivos específicos 

Identificar el nivel del clima organizacional en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022.  
Medir el nivel del desempeño laboral en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022. 
Establecer la relación entre las dimensiones del 
clima organizacional y desempeño laboral en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022. 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones de San 
Martín, 2022. 
Hipótesis específicas  

H1: El nivel del clima organizacional en la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones de San 
Martín, 2022, es bueno. 
H2: El nivel del desempeño laboral en la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones de San 
Martín, 2022, es alto. 
 H3: Existe relación significativa entre las dimensiones 
del clima organizacional y desempeño laboral en la 
Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones 
de San Martín, 2022.  

Técnica 

La técnica 
empleada en 
el estudio es la 
encuesta  
 
Instrumentos 

El instrumento 
empleado es el 
cuestionario  

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

El estudio de investigación es de tipo básico, el 
diseño es no experimental, cuantitativo, 
transversal, descriptivo correlacional. 
 
Esquema: 

 
 
Donde: 

M = Muestra 
O₁ = Clima organizacional 

O₂= Desempeño laboral  

r = Relación de las variables de estudio 

Población  

La población objeto de estudio, estuvo 
constituido por 68 colaboradores de la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones de 
San Martín, 2022. 
 
Muestra 

La muestra será por 68 colaboradores de la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de San Martín, 2022 
 
Fuente: Unidad de Personal de la DRTC – SM. 

Variables Dimensiones  

Clima 
organizacional   

Ambiente 

Motivación y sentido de 
pertenencia 

Gestión del recurso humano 

Desarrollo profesional 

Dirección y liderazgo 

Desempeño 
laboral 

Competencias gerenciales 

Competencias Administrativas 

Competencias operativas 

 



 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Clima organizacional 

 

 

Agradecemos su gentil participación en la presente investigación educativa, el objetivo 

es obtener información el clima organizacional. El cuestionario es anónimo, por favor 

responda con sinceridad.  

Lea usted con atención 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 

 

N° ÍTEMS 

Respuestas 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente  
De 

acuerdo  
Totalmente 
de acuerdo 

Dimensión 1 Ambiente 

1 
Las instalaciones de la institución son 
seguras para el adecuado desarrollo de 
actividades. 

          

2 El entorno de trabajo es agradable.           

3 
Se evidencia un buen trato entre 
trabajadores.  

          

4 Existe discriminación entre trabajadores           

5 
La institución da facilidades para 
equilibrar la vida laboral con la familiar. 

          

Dimensión 2 Motivación y sentido de pertenencia 

6 
Se muestra buen trabajo en equipo entre 
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 institución 

          

9 
Se identifica los objetivos estratégicos de 
la institución. 

          

Dimensión 3 Gestión del recurso humano 

10 
La selección del personal es el adecuado 
para cada puesto. 

          

11 
El proceso de inducción al nuevo 
personal es el más apropiado. 

          



 

12 
Se realizan constantes capacitaciones 
para actualizar al personal. 

          

13 
La comunicación es asertiva entre 
colaboradores.  

          

14 
Se identifica con la cultura de la 
institución. 

          

Dimensión 4 Desarrollo profesional 

15 
Hay igualdad de oportunidades para 
ascender en la institución. 

     

16 
Se reconocen los esfuerzos cuando logro 
las metas propuestas.  

     

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

     

18 
Se evidencia flexibilidad para el 
desarrollo de actividades.  

     

Dimensión 5 Dirección y liderazgo 

19 

El gerente de área planifica de forma 
adecuada para el correcto desarrollo de 
las funciones con el fin de lograr las 
metas de la entidad. 

     

20 
El líder de área comunica de manera 
asertiva.  

     

21 
El jefe de área motiva para una mejora 
continua de las actividades.  

     

22 
El responsable de área tiene un 
comportamiento ético.  

     

23 
El dirigente de área trata con igualdad a 
todos los colaboradores. 

     

 

 

 

 

 

 

  



 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de desempeño laboral 

 

 

Agradecemos su gentil participación en la presente investigación educativa, el objetivo 

es obtener información sobre el desempeño laboral. El cuestionario es anónimo, por 

favor responda con sinceridad.  Lea usted con atención 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 

 

N° ÍTEMS 

Respuestas 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente  
De 

acuerdo  
Totalmente 
de acuerdo 

Dimensión 1 Competencias gerenciales 

1 
Cumple con las metas propuestas por sus 
superiores. 

          

2 
Está predispuesto a delegar funciones, 
tareas entre los miembros de su equipo. 

          

3 
Demuestra la capacidad de determinar 
eficientemente las metas.  

          

4 
Estimula a su equipo de trabajo para que 
las nuevas ideas se traduzcan en 
soluciones innovadoras.  

          

5 
Guía a los demás creando un clima de 
energía, comunicación entre los 
integrantes. 

          

6 
Se adecua a los cambios del entorno de 
acuerdo a los lineamientos de las políticas 
socio laborales. 

          

7 
Adapta sus acciones a la situación, efectúa 
cambios inmediatos.  

     

Dimensión 2 Competencias Administrativas 

8 
Tiene la habilidad para hacerse entender 
de una manera clara. 

          

9 
Actúa preventivamente para crear 
oportunidades. 

          

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

          

11 
Comparte sus experiencias actuando como 
agente de cambio. 

          



 

12 
Actúa con sentido de anticipación, sin 
necesidad de esperar a tener todos los 
datos. 

          

13 
Se desenvuelve en situaciones con alto 
contenido emocional. 

     

Dimensión 3 Competencias operativas 

14 
Se actualiza constantemente, en temas 
relacionados a su función. 

          

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

          

16 
Es atento a guardar una relación con los 
demás, resolviendo sus necesidades. 

          

17 Identifica un problema eficazmente.           

18 
Desarrolla contactos profesionales con 
personas de la propia institución. 

     

19 
Cumple sus labores utilizando las 
herramientas que le brindan. 

     

20 
Alinea todas las funciones de su equipo de 
trabajo hacia la veracidad e información 
confiable. 

     

 

 

  



 

Validación de instrumentos 

  



 

  



 

  



 

  



 

 

  



 

 



 

Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

Base de datos estadísticos 

 

 

 

 

 



 

Autorización de la organización para publicar la identidad en los resultados de 

las investigaciones 



 

Validez 

 

Tabla  

Validez general de las variables  

Variable N.º Especialidad Promedio de 
validez 

Opinión del 
experto 

Variable 1 
Clima 

organizacional 

1 metodólogo 4,5 Coherente y 
aplicable 

2 administrador 4,8 Es adecuado 

3 administrador 4,4 Es adecuado 

Variable 2 
Desempeño 

laboral 

1 metodólogo 4,5 Coherente y 
aplicable 

2 administrador 4,8 Es adecuado 

3 administrador 4,6 Es adecuado 

 

Confiabilidad  

Análisis de confiabilidad: Clima organizacional 

 

Tabla  

Confiabilidad de variable 

Resumen de procesamiento de casos 

  N % 

Válido 68 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 68 100,0 

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

 

Tabla  

Confiabilidad del número de preguntas 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.949 23 

 



 

Análisis de confiabilidad: Desempeño laboral 

 

Tabla  

Confiabilidad de variable 

Resumen de procesamiento de casos 

  N % 

Válido 68 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 68 100,0 

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

 

Tabla  

Confiabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

0.940 20 

 

Tabla  

Tabulación de correlación  

RANGO  RELACION 

       -1   
-0.9 a -0.99 
-0.7 a -0.89  
-0.4 a -0.69  
-0.2 a -0.39  
-0.01 a -0.19 
        0  
0.01 a 0.19 
0.2 a 0.39  
0.4 a 0.69  
0.7 a 0.89  
0.9 a 0.99 
        1 

 Correlación negativa grande y perfecta 
Correlación negativa muy alta 
Correlación negativa alta 
Correlación negativa moderada 
Correlación negativa baja 
Correlación negativa muy baja 
Correlación nula 
Correlación positiva muy baja 
Correlación positiva baja 
Correlación positiva moderada 
Correlación positiva alta 
Correlación positiva muy alta 
Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: Hernández Sampieri, 2014.  

 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ENCOMENDEROS BANCALLAN IVO MARTIN, docente de la ESCUELA DE

POSGRADO MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR

VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y

desempeño laboral en la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de San

Martín, 2022", cuyo autor es HUATANGARE ALARCON DEYDY DIANA, constato que la

investigación tiene un índice de similitud de 15.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

TARAPOTO, 06 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ENCOMENDEROS BANCALLAN IVO MARTIN

DNI: 17623582

ORCID:  0000-0001-5490-0547

Firmado electrónicamente 
por: IENCOMENDEROS  
el 06-01-2023 21:02:57

Código documento Trilce: TRI - 0477154


