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RESUMEN
El propdsito de la investigacion fue proponer un modelo de clima organizacional para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones de Amazonas, 2019, la investigacion se desarrolld bajo un disefio no
experimental, transversal y correlacional, para el recojo de datos se hizo uso de la
encuesta y para probar la correspondencia de las variables se uso el coeficiente de
correlacion de Spearman, se obtuvo como resultado que el nivel de clima organizacional
de los trabajadores fue regular con 82%, el nivel de desempefio laboral fue regular con
65% v la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral fue
positiva significativa alta rs=0.790, a partir de ello se concluye que las caracteristicas
encontradas en el estudio permitieron plantear estrategias que permitirdn optimizar el
clima organizacional de la entidad y de esa manera favorecer al logro y consecucion de
los objetivos planteados, asi como de hacer respetar la vision y misién de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral
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ABSTRACT
The purpose of the research was to propose an organizational climate model to improve
the work performance of the workers of the Regional Directorate of Transportation and
Communications of Amazonas, 2019. The research was developed under a non-
experimental, cross-sectional and correlational design. The survey was used for data
collection and Spearman's correlation coefficient was used to test the correspondence of
the variables. As a result, the level of organizational climate of the workers was regular
with 82%, the level of work performance was regular with 65% and the relationship
between the variables organizational climate and work performance was positive,
significant and high rs=0.790. From this, it is concluded that the characteristics found in
the study allowed to propose strategies that will allow optimizing the organizational
climate of the entity and thus favor the achievement and attainment of the objectives set,
as well as to enforce the vision and mission of the Regional Directorate of Transport and

Communications of Amazonas.

Keywords: Organizational climate, job performance.
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INTRODUCCION

Clima organizacional y el desempefio laboral es considerado por muchos autores
como acciones ligadas al cumplimiento de metas; tal como lo afirma (Alvarez &
Florez, 2018) que debido a la influencia de la globalizacién las organizaciones se
han adaptado a las nuevas normas sociales, prestando especial atencion al talento
humano moderno, enfocando sus principios en la administracién de un buen clima
organizacional, como estrategia para lidiar diversos cambios que se dan en el
entorno laboral. También fundamentan que el clima organizacional es un factor
regulador de los organismos de Colombia, teniendo en cuenta el buen manejo de
la conducta de los colaboradores, la eficiente labor en el cumplimiento de sus
actividades, la predisposicion para la realizacion de tareas en equipo y de manera
general el desempefio personal de cada uno. Todos estos aspectos proyectan
credibilidad a la funcién organizacional, dando inicio a una mejor productividad,
la consecucion de mejores resultados y de la misma forma la satisfaccion de los
trabajadores, en ese sentido un buen clima organizacional permite fortalecer la

competitividad, productividad y éxito empresarial y/o institucional.

En los dltimos afios, la globalizacién ha causado gran impacto en nuestro pais,
principalmente en el procesamiento de informacion. Este aspecto ha generado gran
influencia en el clima organizacional de empresas e instituciones, ya que actan
como barreras intercomunicadoras, no permitiendo generar una comunicacion
directa entre trabajadores. Teniendo en cuenta la problematica anteriormente
descrita (Szeinman, 2015) sostiene que, los directivos de las organizaciones
peruanas estan prestando especial atencién a la comunicacion interpersonal,
fortaleciendo el clima organizacional como una variable intangible, por lo cual, es
importante que las organizaciones tengan bien definido cuéles son sus propdsitos
y a su vez, comunicar de manera oportuna a cada uno de los colaboradores con el
objetivo de lograr su cumplimiento, del mismo modo, describe que es importante
una eficiente gestion del clima organizacional enfocado a la comunicacién
interpersonal, mediante el cual se podra motivar el compromiso de los
colaboradores, generando un ambiente laboral adecuado que va mas alla del
cumplimiento periddico de actividades, igualmente, menciona que en las empresas
e instituciones se ha evidenciado la carencia de soporte técnico y practico, asi

como, la insuficiente fuerza de liderazgo en las areas; hecho que ha motivado a las
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organizaciones a implementar mecanismos para fortalecer el desempefio laboral y
con ello lograr mejores resultados.

El departamento de Amazonas, en los Gltimos afios, ha experimentado un
incremento importante en el crecimiento organizacional dando lugar a la
implementacion de estrategias que permitan mantener un buen clima institucional.
Todo ello ha generado un eficiente desempefio en los trabajadores, como lo
sostiene (Puitiza et al., 2020), clima organizacional y desempefio laboral son
componentes preponderantes en la gestion del talento humano. Por este motivo, las
organizaciones han empezado a planificar espacios de capacitacion en torno a estos
temas con el propdsito de adquirir consciencia sobre la importancia de mantener
un ambiente laboral adecuado con una déptima motivacion, buscan en todo
momento la realizacion personal de sus colaboradores y la generacién de
oportunidades.

El Gobierno Regional Amazonas cuenta con 17 unidades ejecutoras, siendo la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas (DRTC-A)
una de ellas. Esta institucion tiene dentro de sus principales funciones el
mantenimiento y rehabilitacion de la infraestructura vial departamental. Asi mismo
promueve la prestacion segura de servicios de transportes y telecomunicaciones,
permitiendo la integracién racional, arménica y sostenible del departamento de
Amazonas.

En nuestro publico objetivo, no se ha encontrado investigaciones que se hayan
desarrollado referente a nuestras variables de estudio y en consecuencia tampoco
se ha encontrado alguna guia que permita fortalecer la productividad laboral, hecho
que motivd realizar un estudio que permita plantear un modelo de clima
organizacional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, que partié
de la interrogante ¢De qué manera el modelo de clima organizacional mejorara el
desempefio laboral de los trabajadores de la DRTC de Amazonas, 2019? Para lo
cual plante6 como objetivo principal proponer un modelo de clima organizacional
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 2019; y como objetivos especificos:
O1: Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores, O2: Establecer
el nivel de desempefio laboral de los trabajadores, O3: Determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, y finalmente

O4: Proponer un modelo de clima organizacional para optimizar el desempefio
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laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Amazonas, 2019. La investigacion es significativa porque
permitié demostrar la necesidad de proponer un modelo de clima organizacional a
partir del diagnostico y la correspondencia del clima organizacional y el
desempefio de los colaboradores de la entidad. Los resultados son una referencia
para realizar acciones encaminadas a la mejora del clima organizacional y del
desempefio laboral. Asimismo, este estudio aportara a las bases tedricas cientificas
de futuras investigaciones, otorgando nuevos aportes y argumentos que

coadyuvaran a efectuar investigaciones en un marco referencial local y regional.

Para indagar méas a fondo acerca de la realidad que nos alento evaluar las variables
de esta investigacion se estudiaron antecedentes de soporte que analizaron
variables semejantes y que se consideraron los més relevante en el contexto
internacional, nacional y, finalmente, local. Dentro de los antecedentes
internacionales emplazamos a (Zans Castellon, 2017) en su tesis de grado acerca
de la influencia del clima organizacional en el desempefio de los colaboradores
administrativos y docentes de la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa,
Managua; busco estudiar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
de los colaboradores. En sus resultados encontrd un nivel 6ptimo de clima
organizacional, liderazgo no democratico y falta de disposicién para el trabajo en
equipo; Concluyendo que, el clima laboral incidi6 significativamente en el
desempefio de los colaboradores. (Palomino Bossio & Pefia Lenguia, 2016)
mediante su investigacion concerniente al clima organizacional y desempefio del
personal de la compafiia Veneplast Ltda., proyectaron estudiar la correspondencia
de las variables principales de estudio. En sus resultados encontraron un nivel
bueno de cultura organizacional, siendo los factores més influyentes la motivacion
y la responsabilidad del personal. Finalmente describio que la capacidad para tomar
decisiones fue el factor mas débil. (Quispe Vargas, 2016) en su tesis desempefio
laboral y clima organizacional del personal de la Municipalidad de Pacucha,
Andahuaylas consideré como objetivo establecer la correspondencia de las
variables estudiadas en dicha entidad. En lo que respecta a los objetivos especificos
mencionaremos al noveno objetivo que consistio en: determinar la relacion entre
la motivacion del personal y eficacia laboral, un objetivo que contribuye con los

intereses de nuestra investigacion. En lo que respecta a la conclusion se precisa
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una correspondencia significativa del desempefio laboral y el clima organizacional.
(Magallén, 2018) en su estudio en relacion a la incidencia del clima organizacional
en el desempefio docente de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, busco establecer la
correspondencia de las variables principales de estudio. En los resultados
demostraron que el clima organizacional tuvo una incidencia significativa en el
desempefio de los docentes. Concluy6 que los factores méas preponderantes para
mejorar el clima organizacional son: cultura organizacional, disefio organizacional
y capacitacion del talento humano.

Las principales bases teoricas que fundamentan la investigacion se describen a
continuacion. Chiavenato (2011), manifiesta que las personas estan ligados a
politicas de convivencia social y emocional, lo que se transforma en el grado de
adaptabilidad de cada integrante a su ambiente laboral. En ese contexto define al
clima organizacional como el modo que experimentan cada uno de los integrantes
de la organizacién frente a su comportamiento. En lo que respecta al desempefio,
refiere que es un conjunto de capacidades, métodos, técnicas y herramientas que
utiliza una persona para la consecuciéon plena de actividades propuestas y
designadas segun la tipologia del trabajo, siendo el principal motivo, el resultado
positivo de sus acciones.

El desempefio laboral se puede definir como una ventaja y accion que presenta
cada persona al desarrollar sus actividades planificadas y encomendadas,
optimizando sus materiales y herramientas con el fin de conseguir los objetivos
propuestos. Estos son medidos en torno a la exigencia del puesto y dependiendo

del contexto laboral (Ministerio del Trabajo y Seguridad Social, 2007).
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MATERIAL Y METODOS
2.1.Métodos

Los metodos que se emplearon para la construccion del informe de tesis fueron,
principalmente, el método descriptivo que permitido el analisis secuencial
mediante la descripcion y andlisis de la informacion recolectada.

El método deductivo, que apoyo en la interpretacion y discusion de conceptos,
bases tedricas y de las diversas investigaciones que han perseguido objetivos
semejantes a la presente con el fin de comparar resultados que permitieron
fortalecer la investigacion referente a clima organizacional y desempefio laboral.
El método inductivo sirvio de soporte para la interpretacion individual de cada
uno de las dimensiones e indicadores. La misma que permitio a través de la
articulacion de caracteristicas propias del estudio dar conclusiones generales
teniendo en cuenta los resultados encontrados.

El método sintético analitico ayudd a la interpretacion de la informacion,
considerando la recopilacion de datos cuantitativos y la utilizacion de férmulas
estadisticas que permitidé medir la hipotesis planteada en la investigacion

(Rodriguez Jiménez & Pérez Jacinto, 2017).

2.2. Disefio de investigacion

Descriptiva correlacional con enfoque cuantitativo, expresado en el siguiente

esquema.
X1
o
N
Donde:

X1: Variable 1 (Clima Organizacional)
X2: Variable 2 (Desempefio Laboral)
r: relacion

M: Muestra
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2.3. Poblacion muestral
49 colaboradores de la DRTC formaron parte de la poblacion y muestra de estudio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

- La encuesta que facilitd la recopilacion de informacion de acuerdo a las
preguntas formuladas respecto a los objetivos planteados y al cuadro de
operacionalizacion de variables (dimensiones e indicadores), segun la
poblacién muestral de los trabajadores de la DRTC. Para lo cual se hizo uso
del cuestionario con escala de Likert como instrumento.

- Registro fotografico que ayudo a captar situaciones reales, en cada uno de los
ambientes laborales de la institucion, donde fue aplicado el cuestionario con el

propdsito de obtener evidencia de trabajo de campo.

2.5. Variables de estudio
Variable 1: Clima Organizacional

Variable 2: Desempefio Laboral

2.6. Andlisis de datos
La tabulacién como la interpretacion de datos se realizé haciendo uso de la
herramienta Excel y SPSS, mediante el cual se elaboraron tablas y graficos
estadisticos segln las dimensiones y variables establecidas. Para fijar la
correspondencia de las variables se hizo uso del coeficiente de correlacion de

Rho Spearman.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la Direccidn

Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 2019

Tabla 1

Nivel de comunicacion interpersonal

Comunicacion interpersonal

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-8 4 4 8% 8%

Regular 9-17 33 37 67% 76%

Bueno 18-25 12 49 24% 100%
Total 49 100

El nivel de comunicacion interpersonal de los colaboradores resulté de nivel

regular con 67%, bueno con 24% y malo 8%.

Tabla 2
Nivel de autonomia para la toma de decisiones

Autonomia para la toma de decisiones

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-8 1 1 2% 2%

Regular 9-17 38 39 78% 80%

Bueno 18-25 10 49 20% 100%
Total 49 100

Se evidenci6 un nivel regular con 78% de autonomia para la toma de decisiones,

un nivel bueno con 20% y en menor medida con 2% de nivel malo.

24



Tabla 3
Nivel de motivacion laboral

Motivacion Laboral

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-8 4 4 8% 8%

Regular 9-17 41 45 84% 92%

Bueno 18-25 4 49 8% 100%
Total 49 100

Con 84% el nivel de motivacion laboral resulté regular y con 8% de nivel bueno

y malo respectivamente e.

Tabla 4

Nivel de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-25 1 1 2% 2%

Regular 26-50 40 41 82% 84%

Bueno 51-75 8 49 16% 100%
Total 49 100

El nivel de clima organizacional de los colaboradores evidenciado fue en mayor

medida regular con 82%, bueno con 16% y malo 2%.
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3.2.Establecer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién

Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 2019

Tabla 5
Nivel de productividad laboral

Productividad Laboral

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-8 1 1 2% 2%

Regular 9-17 27 28 55% 57%

Bueno 18-25 21 49 43% 100%
Total 49 100

La productividad laboral de los colaboradores resalta con un nivel regular con
55%, bueno 43% malo 2%.

Tabla 6
Nivel de eficiencia laboral

Eficiencia Laboral

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-8 3 3 6% 6%

Regular 9-17 31 41 63% 69%

Bueno 18-25 15 49 31% 100%
Total 49 100

El nivel de eficiencia laboral de los colaboradores fue regular en un 63%, bueno

en un 31% y 6% de nivel malo.
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Tabla 7
Nivel de eficacia Laboral

Eficacia Laboral

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-8 0 0 0% 0%

Regular 9-17 32 32 65% 65%

Bueno 18-25 17 49 35% 100%
Total 49 100

La eficacia laboral de los colaboradores resulté en mayor medida regular con 65%

y bueno con 35%.

Tabla 8
Nivel de desempefio laboral
DESEMPENO LABORAL

Nivel Escala fi Fi hi% Hi%

Malo 1-25 2 2 4% 4%

Regular 26-50 32 34 65% 69%

Bueno 51-75 15 49 31% 100%
Total 49 100

Respecto al nivel de desempefio de los colaboradores, se evidencié en mayor

medida un grado regular con 65%, bueno con 31% y malo con 4%.
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3.3.Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes Yy

Comunicaciones de Amazonas, 2019

Tabla 9
Distribucion porcentual de la comunicacion interpersonal
Categoria fi Fi hi% Hi%
Totalmente en desacuerdo 0 0 0% 0%
En desacuerdo 4 4 8% 8%
Indecisa afirmacion 12 16 24% 33%
De acuerdo 18 34 37% 69%
Totalmente de acuerdo 15 49 31% 100%
TOTAL 49 100%
Figura 1

Distribucion porcentual de la comunicacion interpersonal

0
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35%
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En desacuerdo Indecisa afirmacién De acuerdo Totalmente de acuerdo

En relacién a la dimension comunicacion interpersonal, se evidencia que el 37%,
en mayor medida, estuvieron de acuerdo; el 24% tuvieron indecisa afirmacion; el
31% respondieron totalmente de acuerdo y, en menor porcentaje, con un 8%
alegaron estar en desacuerdo. Bajo este contexto se afirma que, el nivel de
comunicacion interpersonal fue éptimo en la DRTC de Amazonas.
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3.3.1.

Tabla 10

Analisis correlacional de la variable desempefio laboral y comunicacion

interpersonal
Comunicacion Desempeiio
interpersonal laboral
Coeficiente de 1,000 0,777""
Comunicacion ~comelacion
interpersonal Sig. (Bilateral) . 0,000
Rho de N 49 49
Spearman Coeficientede 0,777 1,000
Desempeiio correlacion
laboral Sig. (Bilateral) 0,000
N 49 49

La tabla 10, indica la correspondencia entre el desempefio laboral y la
comunicacion interpersonal, en donde encontramos un grado de
correspondencia significativa alta en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.777
(Donde rs: Estadistico de Rho Spearman). Asi mismo si analizamos el
coeficiente de determinacion mediante Spearman encontramos que en la r? =
0,6037, mediante el cual se puede aseverar que el 60,37 % del desempefio
laboral se alcanza a partir de una mayor comunicacion interpersonal de los

colaboradores.

Relacion entre el desempefio laboral y la autonomia para la toma de
decisiones de los colaboradores de la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones de Amazonas, 2019

Tabla 11

Distribucién porcentual de la autonomia para toma de decisiones

Categoria fi Fi hi% Hi%
Totalmente en
desacuerdo 0 ° % %
En desacuerdo 2 2 4% 4%
Indecisa afirmacion 6 8 12% 16%
De acuerdo 20 28 41% 57%
Totalmente de acuerdo 21 49 43% 100%

TOTAL 49 100%
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Figura 2
Distribucion porcentual de la autonomia para toma de decisiones
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En la tabla 11 y figura 2 se muestra el nivel porcentual de aceptacion de la
autonomia para la toma de decisiones. En donde el 43 manifestd estar
totalmente de acuerdo, el 41% contestd de acuerdo, el 12% tuvo indecisa
afirmacion y, en menor medida, el 4% respondid estar en desacuerdo. Es asi
que considerando tales resultados se puede indicar que la autonomia para la

toma de decisiones se encontraba optima.

Tabla 12
Analisis correlacional de la variable desempefio laboral y la autonomia para

toma de decisiones

Toma de Desempeio
decisiones laboral
Coeficiente de 1,000 0,637
Ton_"_‘ de correlaciéon
g;falilz::s;::‘:os Sig. (Bilateral) . 0,000
Rho De N 49 49
Spearman Coeficientede 0,637 1,000
Desempeiio correlacion
Laboral Sig. (Bilateral) 0,000 .
N 49 49

La tabla 12, indica la correlacion entre la variable desempefio laboral y la
autonomia para toma de decisiones, en donde encontramos un grado de
correspondencia significativa alta en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.637
(Donde rs: Estadistico de Rho Spearman). Asi mismo si analizamos el
coeficiente de determinacion mediante Spearman encontramos que en lar? =
0,41; por lo que se puede asegurar que el 41 % del desemperfio laboral se
alcanza a partir de una mayor autonomia para toma de decisiones de los

colaboradores.
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3.3.2. Relacion entre el desempefio laboral y la motivacion de los colaboradores
de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas,
2019.
Tabla 13

Distribucion porcentual de la motivacion laboral

Categoria fi Fi hi% Hi%
Totalmente en desacuerdo 0 0 0% 0%
En desacuerdo 0 0 0% 0%
Indecisa afirmacion 4 4 8% 8%
De acuerdo 16 20 33% 41%
Totalmente de acuerdo 29 49 59% 100%

TOTAL 49 100%

Figura 3
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En la tabla 13 y la figura 3 se encontr6 que un 59% de los colaboradores
estuvieron totalmente de acuerdo en relacion a la motivacion laboral, el 33%
manifesto estar de acuerdo y solo el 8% mostré indecisa afirmacion. Teniendo
en cuenta tales resultados es preciso indicar que la motivacion laboral de los

trabajadores fue buena.
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Tabla 14

Analisis correlacional de la variable desempefio laboral y la motivacion

L Desempeiio
Motivacion
laboral
Coeficiente De 1,000 0,559
o Correlacion
Motivacion i )
Sig. (Bilateral) . ,000
Rho De N 49 49
Spearman Coeficientede 0,559 1,000
Desemperio Correlacion
laboral Sig. (Bilateral)  ,000
N 49 49

La tabla 14, indica la correspondencia entre desempefio y la motivacion
laboral. Encontramos un grado de correspondencia significativa alta en el
nivel 0,01 bilateral de rs=0.559 (Donde rs: Estadistico de Rho Spearman). Asi
mismo si analizamos el coeficiente de determinacion mediante Spearman
encontramos que en la r2 = 0,31; es asi que se puede interpretar que el 31%
del desempefio laboral se alcanzaba a partir de una mayor motivacion de los

colaboradores.

3.3.3. Relacién entre el clima organizacional y la productividad de los
colaboradores de la Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones de Amazonas, 2019

Tabla 15

Distribucién porcentual de la productividad laboral

Categoria fi Fi hi% Hi%
Totalmente en desacuerdo 0 0 0% 0%
En desacuerdo 1 1 2% 2%
Indecisa afirmacion 3 4 6% 8%
De acuerdo 16 20 33% 41%
Totalmente de acuerdo 29 49 59% 100%

TOTAL 49 100%
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Figura 4

Distribucion porcentual de la productividad laboral
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En la tabla 15 y figura 4, respecto a la productividad laboral resulté que el
59% estuvieron totalmente de acuerdo, el 33% de acuerdo, un 6% con
indecisa afirmacion y solo el 2% en desacuerdo. En ese sentido se puede

aseverar que la productividad laboral en la entidad estuvo en un nivel

aceptable.
Tabla 16
Analisis correlacional de la variable clima organizacional y productividad
laboral
Clima Productividad
organizacional laboral
goeﬁclzlepfte De 1,000 0,629"
Clima .orre a.cmn
organizacional Sig. (Bilateral) . ,000
Rho De N 49 49
Spearman goeﬁclzlepfte De 0,629 1,000
Productividad > -2<ion
laboral Sig. (Bilateral) ,000
N 49 49

La tabla 16, indica la correlacion entre el clima organizacional y
productividad laboral, en donde encontramos un grado de correspondencia
significativa alta en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.629 (Donde rs: Estadistico
de Rho Spearman). En ese sentido si analizamos el coeficiente de
determinacion mediante Spearman encontramos r2 = 0,40; por lo tanto, se
puede inferir que el 40 % de la productividad laboral se alcanza a partir de un

mayor clima organizacional de los colaboradores.
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3.3.4. Relacién entre el clima organizacional y la eficacia de los trabajadores de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas,

2019.
Tabla 17
Distribucion porcentual de la eficacia laboral
Categoria fi Fi hi% Hi%
Totalmente en desacuerdo 0 0 0% 0%
En desacuerdo 2 2 4% 4%
Indecisa afirmacion 10 12 20% 24%
De acuerdo 26 38 53% 78%
Totalmente de acuerdo 11 49 22% 100%
TOTAL 49 100%
Figura 5

Distribucién porcentual de la eficacia laboral
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En la tabla 17 y la figura 5 se encontrd que el 53% de los colaboradores
estuvieron de acuerdo con la eficiencia laboral, el 22% refirié estar de
acuerdo, el 20% indeciso y solo un 4% en desacuerdo. Considerando tales
resultados es importante mencionar que la eficiencia laboral de los

colaboradores en la entidad fue aceptable.
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3.3.5.

Tabla 18
Analisis correlacional de la variable clima organizacional y eficacia de los

trabajadores
Clima
organizacional Eficacia laboral
Coeficiente de 1 0,752
Clima correlacion
organizacional Sig. (Bilateral) ,000
Rho De N 49 49
Spearman Coeficiente de  0,7527 1
Eficacia Correlacion
laboral Sig. (Bilateral) ,000
N 49 49

La tabla 18, indica la correspondencia entre el clima organizacional y eficacia
de los colaboradores, en donde encontramos un grado de correspondencia
significativa alta en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.752 (Donde rs: Estadistico
de Rho Spearman). Por ende, si analizamos el coeficiente de determinacion
mediante Spearman encontramos que en la r2 = 0,5655; entonces se puede
asegurar que el 56,55 % de la eficacia de los trabajadores se alcanza a partir

de un mayor clima organizacional.

Relacion entre el clima laboral y la eficiencia de los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 2019

Tabla 19

Distribucién porcentual de la eficiencia laboral

Categoria fi Fi hi% Hi%
Totalmente en desacuerdo 0 0 0% 0%
En desacuerdo 1 1 2% 2%
Indecisa afirmacion 8 9 16% 18%
De acuerdo 19 28 39% 57%
Totalmente de acuerdo 21 49 43% 100%

TOTAL 49 100%
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Figura 6

Distribucion porcentual de la eficiencia laboral
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En la tabla 19 y figura 6 se demuestra que el 43% de los colaboradores
estuvieron totalmente de acuerdo con la eficacia laboral de sus compafieros,
el 39% manifestd estar de acuerdo, el 16% resultd con una indecisa
afirmacion y, en menor medida, un 2% respondi6 estar en desacuerdo.
Citando los resultados anteriormente descritos es preciso indicar que la

eficacia laboral de los colaboradores fue 6ptima.

Tabla 20
Analisis correlacional del clima organizacional y la eficiencia laboral
Clima Eficiencia
organizacional laboral
Clima Coeficiente de Correlacién 1,000 0,681™
Rho  organizac Sig. (Bilateral) . ,000
de ional N 49 49
Spear Coeficiente De Correlacion 0,681 1,000
Eficiencia — -
man Sig. (Bilateral) ,000
laboral
N 49 49

La tabla 20, indica la correlacion entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral, en donde encontramos un grado de correspondencia significativa alta
en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.681 (Donde rs: Estadistico de Rho
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3.3.6.

Spearman). Considerando ese resultado y analizando mediante el coeficiente
de determinacion de Spearman encontramos que en la r2 = 0,4637; entonces,
se puede aseverar que el 46,37 % de la eficiencia laboral se alcanza a partir

de un mayor clima organizacional de los colaboradores.

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,

2019.

Tabla 21
Analisis correlacional de la variable clima organizacional y desempefio
laboral
Clima Desempefio
organizacional laboral
Clima Coeficiente de 1,000 0,790™
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 49 49
Spearman  Desempefio Coeficiente de 0,790 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 49 49

La tabla 21, indica la correlacién entre el clima organizacional y desempefio
laboral, en donde encontramos un grado de correspondencia significativa alta
en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.790 (Donde rs: Estadistico de Rho
Spearman). En ese sentido, analizando el resultado mediante el coeficiente de
determinacién de Spearman encontramos que en la 2 = 0,6241; considerando
el resultado podemaos afirmar que el 62,41% del desempefio laboral se alcanzé
a partir de un mayor clima organizacional. La correlacion bilateral refiere a

la relacion de dos variables.
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3.4.Proponer un modelo de clima organizacional para optimizar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Amazonas, 2019
1. Propuesta de modelo de clima organizacional para optimizar el
desempefio de los colaboradores de los colaboradores de la DRTC-A
Para este punto tendremos en cuenta el Sistema Participativo de Rensis Likert,
el mismo que permitira un Optimo sistema de gestion mediante la
participacion descentralizada de los trabajadores de la DRTC — A, enfocando
a la comunicacion tanto descendente como ascendente y lineal. A este método
interactivo, Rensis Likert fundamenta como un método que facilita la
interrelacion y formacion de equipos eficaces y eficientes comprometidos, de
manera individual, siguiendo los lineamientos para optimizar recursos y
conseguir las metas, facilitando la rentabilidad y la capacitacion constante de
los trabajadores que la integra. (Cabrera, 2015).
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Modelo de clima organizacional

2 ALCANCE 2
DIMENSION DIMENSION DE
COMPONENTE ESTRATEGICA OBJETIVOS clm]|L COMUNICACION RESPONSABLES INDICADORES
- Planificacion,
organizacion y L
D Lograr la participacion formalmente
5 Fortalecer la difusion de | Responsable de la re gi]strada csrtifliclzija'l
Gestion de la F i rogramas ara | oficina de imagen g y '
: comunicacion Prog P o g Del 90% en talleres de induccién laboral.
Capacidad de | asertiva entre las afianzar las | institucional Del 75% en actividades de capacitacion.
Capacidades liderazgo, diferentes capacidades (Planificar Y| Del 75% en programas de gestion del
fp ional comunicacton especialidades  de profesionales y de | organizar). liderazgo y transparencia de la gestién
proesionalesy | interna, personal | cojaporadores de la liderazgo ~ mediante L
liderazgo y en equipo. talleres CUrsos & publica.
DRTC-A parael logro L ’ Del 50% en talleres y curso de calidad del
de las metas objetivos conversatorios, Directores, Y| servicio.

i i charlas presenciales .
y filosofia Webinarr) dZ Responsables  de | . Del 75% en programas de formacion,
institucional. L Areas. actualizacion, especializacion 0
especializacion . .
. perfeccionamiento.
virtual. (Ver anexo
05)
- Acciones para
interiorizar en los
- Transmitir la colaboradores, la . . .
2 eventos  virtuales  difundidos
mision, vision, cultura -
L . semestralmente para el fortalecimiento de
valores, noticias y organizacional de la la  comunicacion interna de  los
Implementar - un | o465 comunicados DRTC-A  (mision, | Responsable de la
Comunicacién | plan de . colaboradores en base a la cultura
e o que se consideran vision 'y valores), | Oficina de Imagen institucional
organizacional | comunicacion importantes para la mediante  soportes | |nstitucional '

organizacional

organizacion.

- Mejorar la imagen

institucional de la
organizacion

fisicos y virtuales de
comunicacion

(Paneles de anuncio,
carteleras, banners,
anuncios y spots en

areas de espera,

Publicacién de comunicados sobre los
logros obtenidos por la entidad en base a
la cultura institucional --- 2019
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Reconocimientos
y Motivacién

Disefiar un plan
de incentivos y
reconocimientos

Implementar
mecanismos para la
entrega de

reconocimientos
insertandolos en los
eventos internos de
la institucion, como:
rendimiento,
ascensos,
cumplimiento de
objetivos, empleado
del mes

correo institucional,
intranet, 'y redes
sociales)

(Ver anexo 06 y 07)

Buscar la participacion
y mejora en la
comunicacion
interpersonal
organizando reuniones
de participacion
abierta.

Implementar
actividades dindmicas
para realizar antes de
empezar las labores

Planificar y difundir
eventos especiales con
el fin de reconocer el
cumplimiento de
objetivos  de  los
colaboradores

Diseflar tarjetas de
felicitacion por
eventos especiales de
los colaboradores tales
como:  cumpleafios,
logros personales y
profesionales

Disefiar un
cuestionario on line

Responsable de la
oficina de imagen
institucional

&

Directores y
responsables de
areas

Numero de reuniones de coordinacion
interna con los colaboradores

Dias que se implementa las actividades
dinéamicas

Cantidad de empleados satisfechos.
Cantidad de empleados que aportan ideas.
Cantidad de empleados que participan
activamente

Cantidad de empleados premiados.
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para medir el nivel de
motivacion del
personal

Mejoras en el
area de
comunicaciones
y relaciones
publicas

Contar con
personal idéneo
para la realizacién
de comunicacion
interna

Implementar un
ambiente  adecuado
de donde se pueda
promover de manera
estratégica un buen
clima laboral.

Contar con personal
adecuado con buenas
relaciones
interpersonales para
promover una
comunicacién interna
eficiente

Formar un equipo de
comunicadores, con el
fin de promover las
buenas relaciones
interpersonales dentro
de la institucién.

Resaltar los logros de
la institucién a nivel
interno como externo
haciendo uso  de
medios de
comunicacion.

Analizar y evaluar el
clima laboral,
buscando de fortalecer
las é&reas que se
reportan como poco
eficientes.

Responsable de la
oficina de imagen
institucional

&

Directores, y
responsables de
areas

1 ambiente implementado para promover
las acciones de comunicacion interna

3 colaboradores como minimo que formen
parte del equipo de comunicadores

1 andlisis trimestral para medir tanto
productividad como el clima
organizacional.

30% de crecimiento en desempefio laboral

C =CORTO PLAZO
M = MEDIANO PLAZO
L = LARGO PLAZO
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1.1.Estrategias a implementar segun el modelo de clima organizacional

b)

propuesto.

Capacidades profesionales y liderazgo.

Los directivos no deben exigir resultados sin antes velar por el
fortalecimiento de las capacidades profesionales de cada uno de los
colaboradores, es por ello que mediante este modelo se plantea como
primera instancia promover talleres, charlas, conversatorios, cursos, de
manera presencial o virtual. Para lo cual se debe considerar el apoyo de
ponentes especializados en el mencionado rubro, el evento debe ser en un
horario asequible para todos y evitar disertaciones muy prolongadas. Esta
propuesta se debe aplicar tanto en reuniones presenciales como virtuales.
En cuanto a la convocatoria es necesario que el area de comunicaciones
sea el que tome la batuta, respaldado por los directivos, de modo que se
cumpla lo planificado. En cuanto al liderazgo requiere prestarle mucha
atencion ya que un liderazgo saludable facilitard la interrelacion
transparencia y comunicacion interna entre todos y cada uno de las
personas que forman parte del equipo. Esto no solo se debe enfocar en los
directivos sino también cada colaborador sin excepcion alguna, Entonces
si cada quien sabe manejar sus estrategias para el desarrollo de sus
actividades la productividad, en su conjunto, contribuira al crecimiento
Optimo institucional, de esa manera se proyectard una imagen

proporcionalmente sistémica y colectiva a la sociedad.

Comunicacion organizacional

Es fundamental generar acciones que permitan interiorizar en los
colaboradores la cultura organizacional de la DRTC-A (mision, vision y
valores), para lo cual se plantea elaborar soportes fisicos y virtuales de
comunicacion (Paneles de anuncio, carteleras, banners, anuncios y spots
en areas de espera, correo institucional, intranet, y redes sociales), que
ayuden a difundir de manera permanente la vision y la mision. Uno de los
soportes fisicos que se propone es colocar un banner colgante en la fachada
izquierda de la institucion, donde se visualice la vision, mision y valores,

esto se puede ir cambiando con otros anuncios importantes conforme el
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contexto lo amerite. En lo que respecta a soportes virtuales se propone que
dos veces a la semana debe aparecer en las pantallas de las computadoras
la vision y mision, para lo cual se debe contar con el apoyo de informatica
quien pueda dar el soporte técnico y estratégico, de igual forma se debera
crear grupos de WhatsApp donde se pueda emitir el mismo mensaje una
vez por semana (en este caso se debe restringir para que solamente el
administrador pueda enviar los mensajes). Buscando mejorar la imagen
institucional, se propone implementar una sala de espera con un televisor
donde se proyecte spots referentes a los diversos servicios que se brinda
como también los logros obtenidos por la institucion, esto con el proposito

de que el publico externo conozca mas acerca de la DRTC-Amazonas.

Reconocimientos y Motivacion.
Se recomienda que cada jefe de oficina deberé iniciar la semana laboral
con una reunion motivadora, donde el profesional responsable resalte las
acciones o algunas cualidades particulares de los subordinados, esto hara
que el colaborador se sienta que es una pieza fundamental en el equipo,
adicional a esto recomienda algunas opciones de recompensa:

- Dias de descanso

- Viajes programados

- O algun regalo apropiado para la ocasion

- Resolucion de reconocimiento al cumplimiento de metas

- Difundir a nivel de institucion los logros personales o

profesionales
- Capacitacion fuera de la region
Buscando una motivacion idénea se plantea, que, en cada oficina se

realice ejercicios o dindmicas de relajaciéon antes de empezar las labores
administrativas o de campo, esta accidn se sugiere realizar como minimo
2 veces a la semana por un espacio de 5 a 10 minutos. Los ejercicios
deberan ser seleccionadas de manera estratégica y distribuidas a cada jefe
de area para su ejecucion.
En lo que respecta a reconocimientos, se recomienda no pasar por alto
fechas importantes para el trabajador como son: cumpleafos,

cumplimiento de metas, logros personales en el ambito profesional, entre
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d)

otros, ante estos escenarios se deberd estar atentos para emitir tarjetas,
certificados, resoluciones o alguna otra accion que permita expresar
felicitacion y reconocimiento.

Finalmente, la oficina de comunicaciones y relaciones publicas con apoyo
de informética, debera disefiar un cuestionario on line para medir el nivel
de motivacion del personal y con ello tomar posteriores decisiones.

Para una mejor organizacion en acciones de reconocimientos y motivacion

se propone la siguiente estructura.

DIAGNOSTICO PLANIFICACION EVALUACION

Determinaci Proyeccion Ejecucion Valoracidn
on de las de acciones de de
necesidades acciones resultados

Mejoras en el &rea de comunicaciones y relaciones publicas

En primer lugar, es necesario contar con un espacio idoneo para ejercer las
acciones de comunicaciones, para lo cual se debe implementar con oficinas
apropiadas debidamente equipadas (escritorios, computadoras con
software original, cdmaras, tripodes, entre otros), teniendo los espacios
necesarios, se recomienda implementar con talento humano, debidamente
capacitado en el ambito comunicacional, sobre todo con buena reputacion
a nivel profesional y social, para una mayor eficiencia en los resultados se
sugiere que como minimo se debe contar con tres profesionales con
experiencia en relaciones publicas, edicion de videos, disefio gréfico,
fotografia, organizacion de eventos, entre otros; con esta base se podra dar
inicio a las estrategias comunicacionales, del mismo modo, este equipo
debera difundir los logros importantes a nivel institucién haciendo uso los
canales de comunicacion, buscando que el esfuerzo laboral y los logros
sean conocidos por la sociedad. finalmente, el equipo de comunicaciones
haré el diagndstico necesario, con el fin de medir el clima laboral y el
desempefio laboral, se recomienda hacer la medicion de manera trimestral,

ya que se cree que este seria un tiempo dptimo para obtener resultados.
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IV. DISCUSION
Habiendo analizado investigaciones relacionadas a nuestras variables de estudio
hemos encontrado que algunas coinciden con el resultado del estudio y otras
difieren por las diversas caracteristicas y/o espacios en donde se han realizado. Tal
es el caso de (Zans Castellon, 2017) en su tesis de grado acerca de la influencia del
clima organizacional en el desempefio de los funcionarios y docentes de la facultad
regional de Matagalpa, encontr6 que los colaboradores no cuentan con una
disposicion plena de mantener una cultura organizacional ya que son poco
participativos y manejan las relaciones interpersonales poco eficientes. Teniendo
en cuenta tal afirmacion en el presente estudio se encontré resultados totalmente
distintos, considerando que se demostrd una correspondencia significativa alta
rs=0.777 entre las variables desempefio laboral y comunicacion interpersonal; y,
ademas, se evidencio un nivel bueno de comunicacion interpersonal con 24% y un
gran desempefio laboral a partir de la comunicacion interpersonal de los
colaboradores con 60.37% de efectividad. Esta afirmacion es indistintamente
opuesta, pues Zans concluyé que el personal se encontraba poco participativo en
el desarrollo de las labores en la entidad. Entonces, en torno a esa conclusion se
afirma que los trabajadores de la DRTC - Amazonas estan motivados en un nivel
regular con 84% y se consideran parte importante para el cumplimiento de los
objetivos de la institucion. (Palomino Bossio & Pefia Lenguia, 2016) mediante su
investigacion describen que el nivel de clima organizacional fue bueno, siendo los
factores mas influyentes la motivacion y la responsabilidad del personal. Al
respecto con la presente investigacion se encontr6 una similitud considerando que
el nivel de clima organizacional fue regular con 82% y bueno con 16%. Siendo
mas especificos, se logré demostrar estadisticamente que la motivacion fue de nivel
regular con 84% y altamente significativa para desempefiarse dentro de la entidad
llegando a un rs=0.56 de correlacion entre el desempefio laboral y la motivacion.
Igualmente, se demostrd r2 = 0,31, el cual permitio evidenciar que el 31 % del
desempefio laboral se alcanz6 a partir de una mejor motivacion de los
colaboradores. Pero, por otro lado, si tenemos en cuenta el nivel de las demas
dimensiones medidas, la productividad laboral fue la que menos se evidencio en el
desempefio laboral con un 55% y la comunicacion interpersonal en el clima

organizacional de los colaboradores con 67%.
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Palomino & Pefia (2016), en su estudio, encontraron que existid deficiencia en un
cierto porcentaje de la poblacion, teniendo constantes dificultades referente a la
toma de decisiones cuando asi se requiera. Basandose en esa afirmacion, en la
Direccion de Transporte y Comunicaciones de Amazonas se encontré resultados,
totalmente, distintos; ya que la toma de decisiones es una de las caracteristicas que
mejor se manejan en la entidad. Pues, se logré demostrar un nivel regular en la
autonomia para la toma de decisiones con 78% Yy una correlacion positiva
significativa alta de rs=0.637 entre el desempefio y la autonomia para toma de
decisiones. Ademas, siguiendo el resultado del valor de la determinacion se logro
demostrar una incidencia del 41%. Si tenemos en cuenta el coeficiente de
determinacion podemos aseverar que el 41% del desempefio de los colaboradores
se logra alcanzar a partir de un manejo eficiente en la autonomia para la toma de
decisiones; entonces, cuanto mejor se maneje esta variable se cumplird de manera

mucho mas efectiva las obligaciones y funciones como colaboradores.

Quispe (2016), mediante su estudio encontrd una correspondencia directa positiva,
entre el desempefio laboral y el clima organizacional con un valor de rs=0. 743,
Por lo que afirmé que cuando crece una variable incrementa la otra y viceversa. En
tal sentido, el presente estudio muestra resultados semejantes teniendo en cuenta
que se demostré una correlacion positiva significativa alta entre el clima
organizacional y desempefio laboral con un grado de rs=0.790. Asi mismo, al
analizar el Coeficiente de determinacién mediante Spearman evidenciamos como
resultado un valor de incidencia del 38.95%; el cual permitié aseverar que el 62,41
% del desempefio laboral se alcanzé a partir de un mejor clima organizacional de
los colaboradores. En ese contexto si se planifica y cumple de manera eficiente las
estrategias para mejorar el clima organizacional se tendra mejores resultados segln
el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

Magallan (2018) en su investigacion encontrd que el clima organizacional tuvo una
incidencia significativa en el desempefio de los docentes y los factores mas
preponderantes para mejorar el clima organizacional son: cultura organizacional,
disefio organizacional y capacitacion del talento humano. Comparando dichos
resultados se encontrd que en la DRTC - Amazonas, si bien es cierto existe un buen
clima laboral dentro de los colaboradores, la comunicacion interpersonal es la

dimension que mejor contribuyo al desempefio laboral probado, estadisticamente,
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la correlacion entre ambas de un rs=0.777. Entonces, siendo r2 = 0,6037 se puede
aseverar que el 60,37 % del desempefio laboral se alcanzé a partir de una buena
comunicacion interpersonal de los colaboradores. Y se deberd prestar especial
atencion a la motivacion de los colaboradores, pues, si bien es cierto también se
demostro una contribucion significativa al desempefio de los trabajadores, fue la
dimension que menor correlacion demostré siendo rs=0.559 y teniendo en cuenta
r? = 0,31 se puede afirmar que solo un 31 % del desempefio laboral se alcanzé a

partir de la motivacion de los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

= El nivel de clima organizacional de los trabajadores fue regular con 82%, bueno
con 16% y malo con 2%.

= El nivel de desempefio laboral de los trabajadores fue regular con 65%, bueno
con 31% y malo con 4%.

= Se demostrd la relacion entre las variables, con un grado de correspondencia
positiva significativa alta rs=0.790. Asi mismo al analizar el Coeficiente de
determinacién mediante Spearman encontramos que r? = 0,6241, el cual
permitié aseverar que el 62,41 % del desempefio laboral se alcanzé a partir del
clima organizacional.

= A npartir de las caracteristicas encontradas en el estudio se plantea estrategias que
permitirdn optimizar el clima organizacional de la entidad y de esa manera
favorecer al logro y consecucion de los objetivos planteados, asi como de hacer
respetar la vision y misién de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Amazonas.
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VI.

RECOMENDACIONES

Implementar el area de comunicaciones con personal idéneo, como también
con el equipamiento necesario.

Se recomienda trabajar en estrategias de cultura organizacional y desempefio
laboral, principalmente, en la comunicacion interpersonal, productividad
laboral, ya que los resultados demuestran interrelacion nula entre ambas en la
entidad.

Es importante que los directivos de la institucion y los jefes de area puedan
capacitarse en temas relacionados a liderazgo y trabajo en colaborativo,
considerando la formacion de equipos eficientes orientado al cumplimiento de
objetivos institucionales.

Se debe implementar un espacio donde se cologue de manera visible la Mision
y Vision de la Entidad, de tal forma que los trabajadores se familiaricen y, en

consecuencia, sepan hacia donde se dirigen como Institucién.
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Anexo 1

Operacionalizacion de variables

ANEXOS

Variables Definicion teorica Definicion operativa Dimension Indicador Instrumento
Relacion interpersonal
L Canales de comunicacion
Comunicacion
. Entendimiento de los
interpersonal .
mensajes
conocimientos del personal.
Toma de decision
Conjunto de caracteristicas propias Particularidades de cada
de los trabajadores de la trabajador de la organizacion y su Responsabilidad del
Clima organizacion que perciben a partir aplicacion en la relacion continua Autonomia para  trabajador

organizacional

de la convivencia mutua con sus
compafieros de trabajo, el mismo
que influye en el reconocimiento de
la organizacion. (Peralta, 2020)

con el resto del personal que labora
en la organizacién, con el objetivo
de mantener un  ambiente
motivado.

toma de

Conocer las exigencias

decisiones
del puesto
Horario del trabajo
Beneficios en salud de los
colaboradores
Motivacién -
Remuneraciones
laboral

Aspiraciones del personal

Ambiente laboral

Cuestionario
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Desempefio
laboral

Ventaja y accion que presenta cada
persona  al  desarrollar  sus
actividades planificadas y
encomendadas, optimizando sus
materiales y herramientas con el fin
de conseguir los objetivos
propuestos y que son medidos en
torno a la exigencia del puesto y
dependiendo del contexto laboral.
(Ministerio del Trabajo y Seguridad
Social, 2007)

Productividad

Eficacia laboral.

Eficiencia laboral

Nivel de productividad

Cumplimiento de metas

Percepcion del nivel de
calidad de trabajo.

Metas logradas.

Cumplimiento de las tareas
asignadas.

Conocimiento dentro  del
puesto de trabajo.

laboral
Caracteristica principal de Eficacia
rendimiento de los trabajadores
frente a la optimizacion al realizar
sus labores.
Eficiencia
Laboral

Responsabilidad del
personal.
Nivel de conocimientos

técnicos

Liderazgo y cooperacion en
el centro de trabajo

Nivel de adaptabilidad del
trabajador

Cuestionario
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Anexo 2

Imagenes de trabajo de campo

e DAREGIONAL DETRANST
R I IONE S AAZON ™

Investigadores visitando la entidad y aplicando el instrumento de investigacion para la
recaudacion de datos

ey
w

RRRRRaRHR}:s
.1%9“93939 |
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Aplicacion de instrumentos en las instalaciones de la institucién para la recopilacion de
informacion

T — R
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Investigadores visitando a los colaboradores de la entidad y aplicando el instrumento
de investigacioén para la recopilacién de datos
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Anexo 3

Criterio para determinar la normalidad segn Shapiro-Wilk y el nivel de correlacion de

variables y dimensiones segun el coeficiente de correlacion de Spearman

Prueba de normalidad de las variables clima organizacional y desempefio laboral

a) Formulacion de la hipotesis:

HO: El clima organizacional y desempefio laboral tienen distribucion normal

H1: El clima organizacional y desempefio laboral es distinta a la distribucion normal.
b) Nivel de significancia

a=0,05 (5%)

c) Estadistico de la prueba

Nivel Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Clima Organizacional 0,949 49 0,035

Desempefio Laboral 0,945 49 0,024

d) Resultado

La prueba Shapiro Wilk nos da una significacion asintotica, menores que 0,05; por
lo cual rechazamos la hipotesis nula HO y aceptamos la hipotesis alterna H1. Por
tanto, los datos de las variables clima organizacional y desempefio laboral no siguen

una distribucién normal.
e) Analisis correlacional

Una vez realizado el analisis de la normalidad del conjunto de datos, a través de la
Prueba de Normalidad — Shapiro Wilk, por ser una muestra menor a 50 unidades de
estudio, en la cual concluimos que las variables clima organizacional y desempefio
laboral no siguen una distribucion normal, realizamos la prueba no paramétrica

mediante el coeficiente de correlacion de Spearman.
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Clima Autonomia
organizaciona Desempefio Comunicacién paralatoma Motivacion Productivid Eficiencia Eficacia
| laboral interpersonal  de decisiones laboral ad laboral laboral laboral

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,790™ ,891™ 757 812" ,629™ 6817 717
Spearman  organizacional  Sig. (bilateral) : ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49

Desempefio Coeficiente de correlacion ,790™ 1,000 77 637 ,559™ 7747 ,830™ 871"
laboral Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49

Comunicacion  Coeficiente de correlacion ,891™ 77 1,000 517 ,625™ ,603™ ,784™ ,558™"
interpersonal Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49

Autonomia para Coeficiente de correlacion 757" 637 517 1,000 467 ,588™ 3717 ,715™
la toma de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,001 ,000 ,009 ,000
decisiones N 49 49 49 49 49 49 49 49
Motivacion Coeficiente de correlacion ,812™ ,559™ ,625™ 467 1,000 ,416™ ,459™ ,595™
laboral Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,001 . ,003 ,001 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49

Productividad  Coeficiente de correlacion ,629™ 7747 ,603™ ,588™ ,416™ 1,000 457 ,675™
laboral Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 . ,001 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49

Eficiencia Coeficiente de correlacion 6817 ,830™ ,784™ 3717 ,459™ 457 1,000 ,548™
laboral Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,009 ,001 ,001 . ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49

Eficacia laboral Coeficiente de correlacion 17 871" ,558™ ,715™ ,595™ 675" ,548™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .

N 49 49 49 49 49 49 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 4

Escala de medicion de las dimensiones

CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Autonomia para

Comunicacion la toma de Motivacién | Productividad Eficacia Eficiencia
interpersonal decisiones laboral laboral laboral laboral
Totalmente
en 0-5 0-5 0-5 0-5 0-5 0-5
desacuerdo
En
6-10 6-10 6-10 6-10 6-10 6-10
desacuerdo
Indecisa
. . 11-15 11-15 11-15 11-15 11-15 11-15
afirmacion
De acuerdo 16-20 16-20 16-20 16-20 16-20 16-20
Totalmente
21-25 21-25 21-25 21-25 21-25 21-25
de acuerdo
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Anexo 5

Invitaciones para taller motivacional.

AUSER -

motivacipnal T

M. UN BUEN
o - ' CLIMA LABORAL

_MEJORA EL DE:EMPENO LABORAL

Mads informacion

993999995 ¢« »

Este evento esta dirigido a todo el personal )ficina de Relaciones Publicas g
que labora en la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Amagonas

DRTC - A vilaleciende el Plina J) aboral
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Anexo 6

Propuesta para difundir la vision y mision de la DRTC- Amazonas

UBICACION DE
PANEL INFORMATIVO

DRTC - A Conunicacién Organizacional

BIRECCION REGIONAL BE THANSPORTES.

Anexo 7

Propuesta para difundir la visién y mision de la DRTC- Amazonas

DRTC - A Comunicacion Organizacional

BCCCion REGIONAL B¢ TRAMSRORTES
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Anexo 8
Validacion del instrumento por jueces expertos

IDENTIFICACION DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos:
Manuel Yoplac Acosta

Profesion:

Profesor de Psicologia y Ciencias sociales

Institucion donde trabaja:

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas

Grados Obtenidos
Pregrado: Bachiller en Educacion
Institucion: Universidad Nacional de Educacion

Ano: 1999

Postgrado: Maestro en Educacion Ambiental y desarrollo sostenible
Institucion: Universidad Nacional de Educacion

Ano: 2013

Postgrado: Doctor en Filosofia (egresado)
Institucion: Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Ano: 2019
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JUICIO DEL EXPERTO Y EVALUACION GENERAL DEL INSTRUMENTO

Visto el instrumento: Cuestionario
Que se utilizara en la investigacion:

Clima organizacional y desempeno laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas —2019

Se realizan las siguientes observaciones:

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones
o Lenguaje N
’ . Indu(‘(‘lon Mide lo (si debe eliminarse o
i Claridad Coherencia Adecuado con el
ITEM - . ala respuesta Que modificarse un item
en la redaccion interna nivel del
(Sesgo) pretende por favor indique)
informante
Si No Si No Si No Si No Si No
1. (Para usted existe una relacion X X X X
interpersonal adecuada entre los
compaiieros de trabajo? X
2. (Para Ud. los canales de| X X X X X
comunicaciéon son suficientes para
comunicarse entre los trabajadores?
3. (Los mensajes emitidos por sus | X X X X X
compaifieros de trabajo son de
manera clara y coherente?
4. (Su conocimiento le proporciona | X X X X X
ayuda en su comunicacion dentro de
la organizacion?
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(Para Ud. el organigrama de la
organizacion le permite tener mayor
interrelacion con oftras areas de la
organizacion?

;Ud. toma decisiones en su puesto
de trabajo?

;Ud. es responsable del trabajo que
realiza?

Ud. conoce las exigencias del
trabajo?

(El horario de trabajo le permite
desarrollarse en su puesto de

10.

(La  estructura  organizacional
(organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto de
trabajo?

11.

(Para Ud. los beneficios de salud
que brinda la organizaciéon son
adecuados?

12

;Ud. estd de acuerdo con su
asignacion salarial?

13.

(Sus aspiraciones se ven prosperas
por la politica de la organizaciéon?

14.

(El clima organizacional le permite
desenvolverse adecuadamente en su
puesto laboral?

15.

(El tiempo de vacaciones que le dan
por su trabajo es un tiempo justo
para Ud.?
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16.

(Planifica sus tareas acordes a sus
funciones asignadas?

L7

(Estd dispuesto (a) para el
desarrollo de acciones cuando su
responsabilidad lo requiera?

18.

(Su nivel de produccion es acorde a
lo que esta establecido por las
politicas de la entidad?

19.

(Es de iniciativa propia realizar
tareas en beneficio del 4rea en el que
se desempena?

20.

(Sus acciones contribuyen al
crecimiento institucional?

2.1

Ud. cumple con las metas dentro
de los cronogramas establecidos?

22

(Ud. cumple con las tareas
asignadas?

23

,Ud. conoce las funciones que se
desarrolla en su puesto de trabajo?

24,

,Ud. logra desarrollar su trabajo con
calidad?

25.

JUd. logra realizar las actividades
que le han asignado?

26.

(Su grado de responsabilidad estd
acorde a su capacidad profesional?
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27. (El nivel de conocimiento técnico | X X
que posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de

28. ;Logra desarrollar liderazgo y | X X
cooperacion en su trabajo?

29. ;Logra adaptarse con rapidez a los | X X
cambios que se generan en su

30. ;Considera que culmina sus tareas X X
en un tiempo prudente?

e

Aspectos Generales

w
e

No

2El instrumento responde al titulo de investigacion?

(El instrumento responde a los objetivos del problema?

(Las dimensiones que se han tomado en cuenta son adecuadas para la realizacion del instrumento?

(El instrumento, responde a la operacionalizacion de las variables?

(La estructura que presenta el instrumento es de forma clara y precisa?

(Los items estan redactados en forma clara y precisa?

(Existe coherencia entre el item y el indicador?

(Existe coherencia entre variable e item?

(El mimero de items es adecuado?

(Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion?

VAL PR AL A A DA A A A A

VALIDEZ

APLICABLE [ X

NO APLICABLE

Validado por: Manuel Yoplac Acosta

Fecha:31-08-2021

Firma:

manuel. yoplac@untrm.edu.pe
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INFORME GENERAL DE OPINION SOBRE EL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
Criterios Indicadores 1|12 [3|4)|5

Claridad Los items estan redactados con lenguaje claro, apropiado y X

acorde con las variables a estudiar

Objetividad Considera que el instrumento recoge informacion objetiva X

segun las variables, dimensiones e indicadores

Actualidad El instrumento esta acorde con el conocimiento cientifico, X

tecnologico y de innovacién

Organizacioén Los items demuestran una estructura légica segin la X
operacionalizacion de variables, y permiten hacer

inferencias logicas

Metodologia Existe relacion y coherencia entre la técnica e instrumento X
de recoleccion de datos, responden a los objetivos de la

investigacion

Coherencia Los items del instrumento expresan relacién con las X

dimensiones e indicadores de las variables

Consistencia La informacion que se pretende recolectar ayudara a la X

consecucion de los objetivos propuestos

Suficiencia Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X

calidad de acorde a la operacionalizacion de variables

Intencionalidad Los items son coherentes con el tipo de investigacion X

planteada, asi como con la hipétesis y objetivos

Eficacia Laredaccion de los items concuerda con la escala X

valorativa del instrumento

Nota: Se considera como un instrumento vdlido y aplicable con un puntaje minimo de 41, caso contrario
es no aplicable.
II. OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable. Se recomienda uniformizar el Ud. por usted o viceversa.

III. PROMEDIO VALORADO: 41

@)//M .

Firma del experto
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, Manuel Yoplac Acosta, con registro en DNI N° 08151395, a través de la presente
certifico que realicé el juicio de experto al presente instrumento disefiado por: Bach.
Erbin Tucto Culqui y Bach. José Helmer Quispe Ocmin, para la investigacion titulada:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE AMAZONAS, 2019, que es un requisito fundamental para
optar al titulo profesional de licenciado en ciencias de la comunicacion en la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas.

Chachapoyas, 31 de agosto de 2021.

Atentamente,

o
'Q%)‘/%q

Firma del experto
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: Ty .ceo, o del Par B0 (‘a.\o

Profesion:

Lf(muo.dm LA Clenuasy de \e Co muwiceeds n

Institucion donde trabaja:

Proaemo  Noconed di Pimetecitn Escolur Qi Warme -
9

Grados Obtenidos
Pregrado: L‘{Ceﬂgédd& QA C«wgge de\o. Companicacion
Institucion: Universid ad Uadorg_! Redro Vg Cedlo
Afo: Eﬁ

Postgrado:

Institucion:
Ano:

Postgrado:

Institucion:
Ano:
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JUICIO DEL EXPERTO Y EVALUACION GENERAL DEL INSTRUMENTO

Visto ¢l instrumento: Cucestionario

Que se utilizard en la investigacion:

Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional

De Transportes y Comunicaciones de Amazonas — 2019

Se realizan las siguientes observaciones:

LEl instrumento responde al titulo de investigacion”

: El instrumento responde a los objetivos del prodlema?

realizacion del instrumento?

¢Las dimensiones que se han tomado en cuenta son adecuadas para la

CRITERIOS A EVALUAR ’
Induccibn Lenguaje — i
e Claridad okt - Adeinads Mide (si debe climinarse o
EM en I:t T ramists | conetaive Que modificarse un item
redaccion Sespo) gl pretende por favor indique)
Si No Si No Si No Si No Si No
1 % Y3 X X X
2 % x X X X
3 ¥ 4 X x X
4 X X A X X
5 b A X X X
6 X R x ¥ X
7 X X X £ X
8 X A X X X
9 N X .3 X x
10 x X x X X
11 X X X X X
12 X X x | X x
13 % X x | x X
14 X X X I Xx x
15 ¥ X y | X X
16 X X = . X
17 X X x X X
18 X X 51 X
19 x B3 % 1% X
20 X X x | X X
21 % X X | x X
22 X X X | X X
23 X b x X Pay
24 v X I Y ¢ x
25 X x X X X
26 X x X X X
27 > X X X X
28 x X X 1 X
29 x X Iy x X
30 X X X Y X
Aspectos Generales
x
»x
A
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LU mstnanento, responde a la operacionalizacion de Las variables? b'e s
Lo estructura que peesenta ¢f instrumento os de forma clata y precisa” %
7 Los ltems estin redactados en formi clara y peecisa? P
LExiste colierencia entre ¢l ftem y of indicador? 150
cExiste colerencia entre variable ¢ ftem? P
LETniEmero de Hems o adecumbo” S
¢1.os items permiten ¢ Jogro del objetivo de L mvestigiacion? ’a
VALIDEZ

APLICABLE (] NO APLICABLE.

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: [Fecta

. - - 31032221
Lic. Vessice det Blor Ums Qo 23]
Firma: c-mail
Jeston Ul Glomen |- en,
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1L

INFORME GENERAL DE OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTY (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTLE(S)

Criterios Indicadores 1{2]|314}5
Claridad Los items eslan redactados con lenguaje claro,
apropiado y acorde con las variables 3 estudiar ﬂ
Objetividad Considera que el instrumento recoge informacion
objetiva segin las vanables, dimensioncs ¢ indicadores {
Actualidad El instrumento estd acorde con ¢l conocimiento
cientifico, tecnoldgico y de innovacidn 1
Organizacion | Los items demuestran una cstructura logica segan la
operacionalizacion de variables, y permiten hacer {
inferencias ldgicas
Metodologia Existe relacion y coherencia entre la técnica ¢
instrumento de recoleccion de datos, responden a los *
objetivos de la investigacién .
Coherencia Los {tems del instrumento expresan relacion con las
dimensiones ¢ indicadores de las variables X
Consistencia La informacidn que se pretende recolectar ayudara a la
consecucion de los objetivos propuestos ‘
Suficiencia Los items del instrumento son sulicientes en canudad y
calidad de acorde a la operacionalizacion de variables X
Intencionalidad | Los items son coherentes con el tipo de investigacion
planteada, asi como con [a hipdtesis y objetivos ‘
Eficacia La redaccion de los ftems concuerda con la escala
valorativa del instrumento x
Nota: Se considera como un instrumtento wilido y aplicable con wn pumaje minimo de 31, caso
contrario es no oplicable.
OPINION DE APLICABILIDAD
s Ml

PROMEDIO VALORADO: qs

Firma ({el expero
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO.

Yo, Jessica deh Cor Lo (EYR con registro e¢n ORCID

N°. » a través de la presente certifico que realice ¢l juicio de experto

al presente instrumento disciiado por: Bach, Erbin Tucto Culqui y Bach. José Helmer
Quispe Ocmin, para la investigacion titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AMAZONAS, 2019,
que es un requisito fundamental para optar al titulo profesional de licenciado en ciencias de

la comunicacién en la Universidad Nacional Toribio Rodriguecz de Mendoza de Amazonas.

Chachapoyas , ¥ e agosto de 2021,

Atentamente,

[~
Firma del experto
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO:

Nombres v Apellidos: Cristopher Luis Navarro Manayay

Profesion: Licenciado en Clencias de la Comunicacion

Institucion donde trabaja: Pan American Silver

Grados Obtenidos
Pregrado: Licenciado en Ciencias de la Comunicacion.
Institucion: Universidad Macional Pedro Ruiz Gallo
Ano: 2016

Posterado: Biodiversidad, Paisajes vy Gestidn Sostenible
Institucion: Universidad de Navarm — Espatia

Ana: 2013

Posterado:

Institucion:

Ao
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JUICIO DEL EXPERTO Y EVALUACION GENERAL DEL INSTRUMENTO

Visto el instrumento: Cuestionario

Que se utilizara en la investigacion:

2019

Clima organizacional y di peiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y C i de A
Se realizan las siguientes observaciones:
CRITERIOS'A: EVALUL‘::}g“ajP Observaciones
: Induccién Mide lo (si debe eliminarse o
iTEM Cl}arldm:l_ C?hﬂ encty a la respuesta Adecunda con'el Que modificarse un item por
el redacelbe interna (Sesgo) nivel del pretende favor indique)
informante
Si No No Si No No Si No

. (Para usted existe una relacion

interpersonal adecuada entre los
compatfieros de trabajo?

X

X

2

. (Considera que los canales de

comunicacion son suficientes para
i entre los trabajadores?

. (Los mensajes emitidos por sus

compafleros de trabajo son de
manera clara y coherente?

. (Su conocimiento le proporciona

ayuda en su comunicacion dentro
de la organizacion?

<< | >

< o< K|

X
X
X
X

< <<

. (Para usted el organigrama de la

organizacion le permite tener
mayor interrelacion con otras areas
de la organizacion?

. (Usted toma decisiones en su

puesto de trabajo?

. (Usted es responsable del trabajo

que realiza?

. (Usted es consciente de las

exigencias que su trabajo requiere?

. (El horario de trabajo le permite

desarrollarse en su puesto laboral?

. (La estructura  organizacional

(organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto de
trabajo?

. (Los beneficios de salud que brinda

la organizacién son adecuados?

. (Usted estd de acuerdo con su

asignacion salarial?

. (Sus aspiraciones se ven prosperas

por la politica de la organizacién?

. (El clima organizacional le permite

desenvolverse adecuadamente en su
puesto laboral?

. (Eltiempo de vacaciones que le dan

por su trabajo es un tiempo justo
para usted?

(Planifica sus tareas acordes a sus
funciones asignadas?

. (Estd dispuesto (a) a desarrollar

acciones inmediatas cuando su
responsabilidad lo requiera?

. (Sunivel de produccién es acorde a

lo que estd establecido en las
politicas de la entidad?

. (Tiene iniciativa propia para

realizar tareas en beneficio del area
en el que se desempena?

20.

(Sus acciones contribuyen al
crecimiento institucional?

21.

(Usted cumple con las metas dentro
de los plazos establecidos?

22.

(Usted cumple con las tareas
A

23.

(Usted conoce con claridad las
funciones que desarrolla en su
puesto de trabajo?

2

~

(Usted logra desarrollar su trabajo
de manera eficiente?

25.

(Usted logra realizar con éxito las
actividades que le han asignado?

26.

(Su grado de responsabilidad esta
acorde a su capacidad profesional?

S| o< o< << T K 1K ] > PP o o< PP 1 <

S<P<| o< < D D DT T 1< << < <D P o o< PP > >< S>< < | < | < |#

S| o< o< < o< oK 1K 1 1 XK PP o] o< ] o <

] o o o s<|o< [5< [o< [o<|  [P<P< P<P<[><| >< p<p<P<|><| ><

S<P<| >< >< b o< ><|>< [>< [>< [>< S P PP o< o< P<P< o< ><
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27. (El nivel de conocimiento técnico
que posee le permite desenvolverse
en su puesto laboral sin
inconvenientes?

28. (Logra desamrollar liderazgo y
cooperacion en su trabajo?

29. ;Logra adaptarse con rapidez a los
cambios que se generan en su
entorno laboral?

30. ;Considera que culmina sus tareas
en un tiempo prudente?

><|I5< g <
<< g <<
<< < <<
< < <

Aspectos Generales

¢El instrumento responde al titulo de investigacion? Si
(El instrumento responde a los objetivos del problema? Si
(Las dimensiones que se han tomado en cuenta son adecuadas para la realizacion del instrumento? Si
(El instrumento responde a la op lizacion de las variables? Si
¢La estructura que presenta el mstrumento es de forma clara y precisa? Si
(Los items estan redactados en forma clara y precisa? Si
(Existe coherencia entre ¢l item y el indicador? Si
(Existe coherencia entre variable e item? Si
(El mimero de items es adecuado? Si
(Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion? Si
VALIDEZ
APLICABLE [ X [ NO APLICABLE [

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

Validado por: Cristopher Luis Navarro Manayay =

[
Fecha: 1/9/2021

Firma:

e-mail

navarrochiclayo@gmail.com
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INFORME GENERAL DE OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

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

Criterios Indicadores 1 (23|45

Claridad Los items estan redactados con lenguaje claro, apropiado y

acorde con las variables a estudiar X
Objetividad Considera que el instrumento recoge informacion objetiva

segun las variables, dimensiones e indicadores X
Actualidad El instrumento esta acorde con el conocimiento cientifico,

tecnologico y de innovacion X
Organizacion Los items demuestran una estructura logica segun la

operacionalizacion de variables, y permiten hacer X

inferencias logicas
Metodologia Existe relacién y coherencia entre la técnica e instrumento

de recolecciéon de datos, responden a los objetivos de la X

investigacion
Coherencia Los items del instrumento expresan relacioén con las

dimensiones e indicadores de las variables *
Consistencia La informacion que se pretende recolectar ayudara a la

consecucion de los objetivos propuestos *
Suficiencia Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

calidad de acorde a la operacionalizacion de variables X
Intencionalidad Los items son coherentes con el tipo de investigacion

planteada, asi como con la hipotesis y objetivos X
Eficacia La redaccion de los items concuerda con la escala

valorativa del instrumento X

Nota: Se considera como un instrumento vdlido y aplicable con un puntaje minimo de 41, caso contrario
es no aplicable.
II.  OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento se puede aplicar.
III. PROMEDIO VALORADO: 48
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO.

Yo, Cristopher Luis Navarro Manayay con registro en  ORCID

Ne. , a través de la presente certifico que realice el juicio de

experto al presente instrumento disefiado por: Bach. Erbin Tucto Culqui y Bach. José
Helmer Quispe Ocmin, para la investigacion titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE AMAZONAS,
2019, que es un requisito fundamental para optar al titulo profesional de licenciado en
ciencias de la comunicacion en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza

de Amazonas.

Chachapoyas, 1 de septiembre de 2021.

Atentamente, > /
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