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RESUMEN 

El propósito de la investigación fue proponer un modelo de clima organizacional para 

mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes 

y Comunicaciones de Amazonas, 2019, la investigación se desarrolló bajo un diseño 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 usó el coeficiente de 

correlación de Spearman, se obtuvo como resultado que el nivel de clima organizacional 

de los trabajadores fue regular con 82%, el nivel de desempeño laboral fue regular con 

65% y la relación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral fue 

positiva significativa alta rs=0.790, a partir de ello se concluye que las características 

encontradas en el estudio permitieron plantear estrategias que permitirán optimizar el 

clima organizacional de la entidad y de esa manera favorecer al logro y consecución de 

los objetivos planteados, así como de hacer respetar la visión y misión de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas. 

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño 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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I. INTRODUCCIÓN 

Clima organizacional y el desempeño laboral es considerado por muchos autores 

como acciones ligadas al cumplimiento de metas; tal como lo afirma (Álvarez & 

Flórez, 2018) que debido a la influencia de la globalización las organizaciones se 

han adaptado a las nuevas normas sociales, prestando especial atención al talento 

humano moderno, enfocando sus principios en la administración 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 predisposición para la realización de tareas en equipo y de manera 

general el desempeño personal de cada uno. Todos estos aspectos proyectan 

credibilidad a la función organizacional, dando inicio a una mejor productividad, 

la consecución de mejores resultados y de la misma forma la satisfacción de los 

trabajadores, en ese sentido un buen clima organizacional permite fortalecer la 

competitividad, productividad y éxito empresarial y/o institucional.  

 

En los últimos años, la globalización ha causado gran impacto en nuestro país, 

principalmente en el procesamiento de información. Este aspecto ha generado gran 

influencia en el clima organizacional de empresas e instituciones, ya que actúan 

como barreras intercomunicadoras, no permitiendo generar una comunicación 

directa entre trabajadores. Teniendo en cuenta la problemática anteriormente 

descrita (Szeinman, 2015) sostiene que, los directivos de las organizaciones 

peruanas están prestando especial atención a la comunicación interpersonal, 

fortaleciendo el clima organizacional como una variable intangible, por lo cual, es 

importante que las organizaciones tengan bien definido cuáles son sus propósitos 

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 gestión del clima organizacional enfocado a la comunicación 

interpersonal, mediante el cual se podrá motivar el compromiso de los 

colaboradores, generando un ambiente laboral adecuado que va más allá del 

cumplimiento periódico de actividades, igualmente, menciona que en las empresas 

e instituciones se ha evidenciado la carencia de soporte técnico y práctico, así 

como, la insuficiente fuerza de liderazgo en las áreas; hecho que ha motivado a las 
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organizaciones a implementar mecanismos para fortalecer el desempeño laboral y 

con ello lograr mejores resultados.    

El departamento de Amazonas, en los últimos años, ha experimentado un 

incremento importante en el crecimiento organizacional dando lugar a la 

implementación de estrategias que permitan mantener un buen clima institucional. 

Todo ello ha generado un eficiente desempeño en los trabajadores, como lo 

sostiene (Puitiza et al., 2020), clima organizacional y desempeño laboral son 

componentes preponderantes en la gestión del talento humano. Por este motivo, las 

organizaciones han empezado a planificar espacios de capacitación en torno a estos 

temas con el propósito de adquirir consciencia sobre la importancia de mantener 

un ambiente laboral adecuado con una óptima motivación, buscan en todo 

momento la realización personal de sus colaboradores y la generación de 

oportunidades. 

El Gobierno Regional Amazonas cuenta con 17 unidades ejecutoras, siendo la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas (DRTC-A) 

una de ellas. Esta institución tiene dentro de sus principales funciones el 

mantenimiento y rehabilitación de la infraestructura vial departamental. Así mismo 

promueve la prestación segura de servicios de transportes y telecomunicaciones, 

permitiendo la integración racional, armónica y sostenible del departamento de 

Amazonas.  

En nuestro público objetivo, no se ha encontrado investigaciones que se hayan 

desarrollado referente a nuestras variables de estudio y en consecuencia tampoco 

se ha encontrado alguna guía que permita fortalecer la productividad laboral, hecho 

que motivó realizar un estudio que permita plantear un modelo de clima 

organizacional para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores, que partió 

de la interrogante ¿De qué manera el modelo de clima organizacional mejorará el 

desempeño laboral de los trabajadores de la DRTC de Amazonas, 2019? Para lo 

cual planteó como objetivo principal proponer un modelo de clima organizacional 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 2019; y como objetivos específicos: 

O1: Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores, O2: Establecer 

el nivel de  desempeño laboral de los trabajadores, O3: Determinar la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores, y finalmente 

O4: Proponer un modelo de clima organizacional para optimizar el desempeño 
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laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de Amazonas, 2019. La investigación es significativa porque 

permitió demostrar la necesidad de proponer un modelo de clima organizacional a 

partir del diagnóstico y la correspondencia del clima organizacional y el 

desempeño de los colaboradores de la entidad. Los resultados son una referencia 

para realizar acciones encaminadas a la mejora del clima organizacional y del 

desempeño laboral. Asimismo, este estudio aportará a las bases teóricas científicas 

de futuras investigaciones, otorgando nuevos aportes y argumentos que 

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

 

Para indagar más a fondo acerca de la realidad que nos alentó evaluar las variables 

de esta investigación se estudiaron antecedentes de soporte que analizaron 

variables semejantes y que se consideraron los más relevante en el contexto 

internacional, nacional y, finalmente, local. Dentro de los antecedentes 

internacionales emplazamos a (Zans Castellón, 2017) en su tesis de grado acerca 

de la influencia del clima organizacional en el desempeño de los colaboradores 

administrativos y docentes de la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa, 

Managua; buscó estudiar la incidencia del clima organizacional en el desempeño 

de los colaboradores. En sus resultados encontró un nivel óptimo de clima 

organizacional, liderazgo no democrático y falta de disposición para el trabajo en 

equipo; Concluyendo que, el clima laboral incidió significativamente en el 

desempeño de los colaboradores. (Palomino Bossio & Peña Lenguía, 2016) 

mediante su investigación concerniente al clima organizacional y desempeño del 

personal de la compañía 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 más influyentes la motivación 

y la responsabilidad del personal. Finalmente describió que la capacidad para tomar 

decisiones fue el factor más débil. (Quispe Vargas, 2016) en su tesis desempeño 

laboral y clima organizacional del personal de la Municipalidad de Pacucha, 

Andahuaylas consideró como objetivo establecer la correspondencia de las 

variables estudiadas en dicha entidad. En lo que respecta a los objetivos específicos 

mencionaremos al noveno objetivo que consistió en: determinar la relación entre 

la motivación del personal y eficacia laboral, un objetivo que contribuye con los 

intereses de nuestra investigación.  En lo que respecta a la conclusión se precisa 
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una correspondencia significativa del desempeño laboral y el clima organizacional. 

(Magallán, 2018) en su estudio en relación a la incidencia del clima organizacional 

en el desempeño docente de la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas 

de la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza, buscó establecer la 

correspondencia de las variables principales de estudio. En los resultados 

demostraron que el clima organizacional tuvo una incidencia significativa en el 

desempeño de los docentes. Concluyó que los factores más preponderantes para 

mejorar el clima organizacional son: cultura organizacional, diseño organizacional 

y capacitación del talento humano.  

Las principales bases teóricas que fundamentan la investigación se describen a 

continuación. Chiavenato (2011), manifiesta que las personas están ligados a 

políticas 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 organización frente a su comportamiento. En lo que respecta al desempeño, 

refiere que es un conjunto de capacidades, métodos, técnicas y herramientas que 

utiliza una persona para la consecución plena de actividades propuestas y 

designadas según la tipología del trabajo, siendo el principal motivo, el resultado 

positivo de sus acciones.  

El desempeño laboral se puede definir como una ventaja y acción 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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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

2.1.Métodos  

Los métodos que se emplearon para la construcción del informe de tesis fueron, 

principalmente, el método descriptivo que permitió el análisis secuencial 

mediante la descripción y análisis de la información recolectada. 

El método deductivo, que apoyó en la interpretación y discusión de conceptos, 

bases teóricas y de las diversas investigaciones que han perseguido objetivos 

semejantes a la presente con el fin de comparar resultados que permitieron 

fortalecer la investigación referente a clima organizacional y desempeño laboral.  

El método inductivo sirvió de soporte para la interpretación individual de cada 

uno de las dimensiones e indicadores. La misma que permitió a través de la 

articulación de características propias del estudio dar conclusiones generales 

teniendo en cuenta los resultados encontrados.  

El método sintético analítico ayudó a la interpretación de la información, 

considerando la recopilacion de datos cuantitativos y la utilizacion de fórmulas 

estadísticas que permitió medir la hipótesis planteada en la investigación 

(Rodríguez Jiménez & Pérez Jacinto, 2017). 
 

2.2. Diseño de investigación  

Descriptiva correlacional con enfoque cuantitativo, expresado en el siguiente 

esquema.  

 

 

  

 

Donde: 

 

 

 

X1: Variable 1 (Clima Organizacional) 

X2: Variable 2 (Desempeño Laboral) 

r: relación  

M: Muestra 

M 

X1 

X2 

 r 
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2.3. Población muestral 

49 colaboradores de la DRTC formaron parte de la población y muestra de estudio. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

- La encuesta que facilitó la recopilación de información de acuerdo a las 

preguntas formuladas respecto a los objetivos planteados y al cuadro de 

operacionalización de variables (dimensiones e indicadores), según la 

población muestral de los trabajadores de la DRTC. Para lo cual se hizo uso 

del cuestionario con escala de Likert como instrumento.  

- Registro fotográfico que ayudó a captar situaciones reales, en cada uno de los 

ambientes laborales de la institución, donde fue aplicado el cuestionario con el 

propósito de obtener evidencia de trabajo de campo.  

 

2.5. Variables de estudio 

Variable 1: Clima Organizacional  

Variable 2:  Desempeño Laboral 

 

2.6. Análisis de datos  

La tabulación como la interpretación de datos se realizó haciendo uso de la 

herramienta Excel y SPSS, mediante el cual se elaboraron tablas y gráficos 

estadísticos según las dimensiones y variables establecidas. Para fijar la 

correspondencia de las variables se hizo uso del coeficiente de correlación de 

Rho Spearman.  
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III. RESULTADOS 

3.1. Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 2019 

Tabla 1  

Nivel de comunicación interpersonal 

Comunicación 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 comunicación interpersonal de los colaboradores resultó de nivel 

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

 

Tabla 2  

Nivel de autonomía para la toma de decisiones 

Autonomía 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 evidenció un nivel regular con 78% de autonomía para la toma de decisiones, 

un nivel bueno con 20% y en menor medida con 2% de nivel malo.  
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Tabla 3  

Nivel de motivación laboral 

Motivación 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 motivación laboral resultó 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 desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 

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 resultó en mayor medida regular con 65% 

y bueno con 35%. 

 

Tabla 8  

Nivel de desempeño laboral 

DESEMPEÑO 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 desempeño de los colaboradores, se evidenció en mayor 

medida un grado regular con 65%, bueno con 31% y malo con 4%. 
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3.3.Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de Amazonas, 2019 

Tabla 9  

Distribución porcentual de la comunicación interpersonal 

 Categoría  fi  Fi hi% Hi%  

Totalmente en desacuerdo  0 0 0% 0% 

En desacuerdo   4 4 8% 8% 

Indecisa afirmación  12 16 24% 33% 

De acuerdo   18 34 37% 69% 

Totalmente de acuerdo 15 49 31% 100% 

TOTAL 49   100%   

 

 Figura 1  

Distribución porcentual de la comunicación interpersonal 

 

En relación a la dimensión comunicación interpersonal, se evidencia que el 37%, 

en mayor medida, estuvieron de acuerdo; el 24% tuvieron indecisa afirmación; 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 

comunicación interpersonal fue óptimo en la DRTC de Amazonas.  
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Tabla 10  

Análisis correlacional de la variable desempeño laboral y comunicación 

interpersonal  

 

La tabla 10, indica la correspondencia entre el desempeño laboral y la 

comunicación interpersonal, en donde encontramos un grado de 

correspondencia significativa alta en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.777 

(Donde rs: Estadístico de Rho Spearman). Así mismo si analizamos el 

coeficiente de determinación mediante Spearman encontramos que en la 𝑟2 = 

0,6037, mediante el cual se puede aseverar que el 60,37 % del desempeño 

laboral se alcanza a partir de una mayor comunicación interpersonal de los 

colaboradores.  

3.3.1. Relación entre el desempeño laboral y la autonomía para la toma de 

decisiones de los colaboradores de la Dirección Regional de Transportes 

y Comunicaciones de Amazonas, 2019 

Tabla 11  

Distribución porcentual de la autonomía para toma de decisiones 

 Categoría  fi  Fi hi% Hi%  

Totalmente en 

desacuerdo  
0 0 0% 0% 

En desacuerdo   2 2 4% 4% 

Indecisa afirmación  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  

Distribución porcentual de la autonomía para toma de decisiones 

 

En la tabla 11 y figura 2 se muestra el nivel porcentual de aceptación de la 

autonomía para la toma de decisiones. En donde el 43 manifestó estar 

totalmente de acuerdo, el 41% contestó de acuerdo, el 12% tuvo indecisa 

afirmación y, en menor medida, el 4% respondió estar en desacuerdo. Es así 

que considerando tales resultados se puede indicar que la autonomía para la 

toma de decisiones se encontraba óptima.  

Tabla 12  

Análisis correlacional de la variable desempeño laboral y la autonomía para 

toma de decisiones  

La tabla 12, indica la correlación entre la variable desempeño laboral y la 

autonomía 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: Estadístico de Rho Spearman). Así mismo si analizamos el 

coeficiente de determinación mediante Spearman encontramos que en la 𝑟2 = 

0,41; por lo que se puede asegurar que el 41 % del desempeño laboral se 

alcanza a partir de una mayor autonomía para toma de decisiones de los 

colaboradores.  
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3.3.2. Relación entre el desempeño laboral y la motivación de los colaboradores 

de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 

2019. 

Tabla 13  

Distribución porcentual de la motivación laboral 

 Categoría  fi  Fi hi% Hi%  

Totalmente en desacuerdo   0 0 0% 0% 

En desacuerdo  0 0 0% 0% 

Indecisa afirmación   4 4 8% 8% 

De acuerdo    16 20 33% 41% 

Totalmente de acuerdo  29 49 59% 100% 

TOTAL 49   100%   

 

Figura 3  

Distribución porcentual de la motivación laboral 

  

En la tabla 13 y la figura 3 se encontró que un 59% de los colaboradores 

estuvieron totalmente de acuerdo en relación a la motivación laboral, el 33% 

manifestó estar de acuerdo y solo el 8% mostró indecisa afirmación. Teniendo 

en cuenta tales resultados es preciso indicar que la motivación laboral de los 

trabajadores fue buena.  
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Tabla 14  

Análisis correlacional de la variable desempeño laboral y la motivación 

 Motivación  
Desempeño 

laboral  

Rho De 

Spearman 

Motivación  

Coeficiente De 

Correlación 

1,000 0,559 

Sig. (Bilateral) . ,000 

N 49 49 

Desempeño 

laboral  

Coeficiente de 

Correlación 

0,559 1,000 

Sig. (Bilateral) ,000 . 

N 49 49 

La tabla 14, indica la correspondencia entre desempeño y la motivación 

laboral. Encontramos un grado de correspondencia significativa alta en el 

nivel 0,01 bilateral de rs=0.559 (Donde rs: Estadístico de Rho Spearman). Así 

mismo si analizamos el coeficiente de determinación mediante Spearman 

encontramos que en la 𝑟2 = 0,31; es así que se puede interpretar que el 31% 

del desempeño laboral se alcanzaba a partir de una mayor motivación de los 

colaboradores.  

3.3.3. Relación entre el clima organizacional y la productividad de los 

colaboradores de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de Amazonas, 2019 

Tabla 15  

Distribución porcentual de la productividad laboral 

 Categoría  fi  Fi hi% Hi%  

Totalmente en desacuerdo  0 0 0% 0% 

En desacuerdo   1 1 2% 2% 

Indecisa afirmación  3 4 6% 8% 

De acuerdo   16 20 33% 41% 

Totalmente de acuerdo 29 49 59% 100% 

TOTAL 49   100%   

 



33 

Figura 4  

Distribución porcentual de la productividad laboral 

 

En la tabla 15 y figura 4, respecto a la productividad laboral resultó que el 

59% estuvieron totalmente de acuerdo, el 33% de acuerdo, un 6% con 

indecisa afirmación 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  

Análisis correlacional de la variable clima organizacional y productividad 

laboral 

 

La tabla 16, indica la correlación 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: Estadístico 

de Rho Spearman). En ese sentido si analizamos el coeficiente de 

determinación 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. Relación entre el clima organizacional y la eficacia de los trabajadores de 

la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 

2019. 

Tabla 17  

Distribución porcentual de la eficacia laboral 

 Categoría  fi  Fi hi% Hi%  

Totalmente en desacuerdo  0 0 0% 0% 

En desacuerdo   2 2 4% 4% 

Indecisa afirmación  10 12 20% 24% 

De acuerdo   26 38 53% 78% 

Totalmente de acuerdo 11 49 22% 100% 

TOTAL 49   100%   

 

Figura 5  

Distribución porcentual de la eficacia laboral 

 

En la tabla 17 y la figura 5 se encontró que el 53% de los colaboradores 

estuvieron de acuerdo con la eficiencia laboral, el 22% refirió 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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Tabla 18  

Análisis correlacional de la variable clima organizacional y eficacia de los 

trabajadores 

 

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: Estadístico 

de Rho Spearman). Por ende, si analizamos el coeficiente de determinación 

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. 

3.3.5. Relación entre el clima laboral y la eficiencia de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas, 2019 

Tabla 19  

Distribución porcentual de la eficiencia laboral 

 Categoría  fi  Fi hi% Hi%  

Totalmente en desacuerdo  0 0 0% 0% 

En desacuerdo   1 1 2% 2% 

Indecisa afirmación  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  

Distribución porcentual de la eficiencia laboral 

 

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 compañeros, 

el 39% manifestó estar de acuerdo, el 16% resultó con una indecisa 

afirmación y, en menor medida, un 2% respondió estar en desacuerdo. 

Citando los resultados anteriormente descritos es preciso indicar que la 

eficacia laboral de los colaboradores fue óptima. 

 

Tabla 20  

Análisis correlacional del clima organizacional y la eficiencia laboral 

 
Clima 

organizacional  

Eficiencia 

laboral  

Rho 

de 

Spear

man 

Clima 

organizac

ional  

Coeficiente de Correlación 1,000 0,681** 

Sig. (Bilateral) . ,000 

N 49 49 

Eficiencia 

laboral  

Coeficiente De Correlación 0,681** 1,000 

Sig. (Bilateral) ,000 . 

N 49 49 

 

La tabla 20, indica la correlación 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: Estadístico de Rho 
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Spearman). Considerando ese resultado y analizando mediante el coeficiente 

de determinación 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.  

3.3.6. Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones, 

2019. 

Tabla 21  

Análisis correlacional de la variable clima organizacional y desempeño 

laboral 

 

Clima 

organizacional  

Desempeño 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,790** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 49 49 

Desempeño 

laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0,790** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 49 49 

La tabla 21, indica la correlación entre el clima organizacional y desempeño 

laboral, en donde encontramos un grado de correspondencia significativa alta 

en el nivel 0,01 bilateral de rs=0.790 (Donde rs: Estadístico de Rho 

Spearman). En ese sentido, analizando el resultado mediante el coeficiente de 

determinación de Spearman encontramos que en la 𝑟2 = 0,6241; considerando 

el resultado podemos afirmar que el 62,41% del desempeño laboral se alcanzó 

a partir de un mayor clima organizacional. La correlación bilateral refiere a 

la relación de dos variables.  
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3.4.Proponer un modelo de clima organizacional para optimizar el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de Amazonas, 2019 

1. Propuesta de modelo de clima organizacional para optimizar el 

desempeño 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 permitirá un óptimo sistema de gestión mediante la 

participación descentralizada de los trabajadores de la DRTC – A, enfocando 

a la comunicación tanto descendente como ascendente y lineal. A este método 

interactivo, Rensis Likert fundamenta como un método que facilita la 

interrelación y formación de equipos eficaces y eficientes comprometidos, de 

manera individual, siguiendo los lineamientos para optimizar recursos y 

conseguir las metas, facilitando la rentabilidad y la capacitación constante de 

los trabajadores que la integra. (Cabrera, 2015). 
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Modelo de clima organizacional 

COMPONENTE 
DIMENSIÓN 

ESTRATEGICA 
OBJETIVOS 

ALCANCE DIMENSIÓN DE 

COMUNICACIÓN 
RESPONSABLES INDICADORES C M L 

Capacidades 

profesionales y 

liderazgo 

Gestión de la 

Capacidad de 

liderazgo, 

comunicación 

interna, personal 

y en equipo. 

 

 

Fortalecer la 

comunicación 

asertiva entre las 

diferentes 

especialidades de 

colaboradores de la 

DRTC-A para el logro 

de las metas objetivos 

y filosofía 

institucional. 

   

- Planificación, 

organización y 

difusión de 

programas para 

afianzar las 

capacidades 

profesionales y de 

liderazgo mediante 

talleres, cursos, 

conversatorios, 

charlas presenciales y 

Webinar de 

especialización 

virtual. (Ver anexo 

05)  

Responsable de la 

oficina de imagen 

institucional 

(Planificar y 

organizar). 

& 

Directores, y 

Responsables de 

Áreas. 

Lograr la participación formalmente 

registrada y certificada: 

- Del 90% en talleres de inducción laboral. 

- Del 75% en actividades de capacitación. 

- Del 75% en programas de gestión del 

liderazgo y transparencia de la gestión 

pública. 

- Del 50% en talleres y curso de calidad del 

servicio. 

- Del 75% en programas de formación, 

actualización, especialización o 

perfeccionamiento. 

Comunicación 

organizacional 

 Implementar un 

plan de 

comunicación 

organizacional 

- Transmitir la 

misión, visión, 

valores, noticias y 

otros comunicados 

que se consideran 

importantes para la 

organización. 

- Mejorar la imagen 

institucional de la 

organización  

   

- Acciones para 

interiorizar en los 

colaboradores, la 

cultura 

organizacional de la 

DRTC-A (misión, 

visión y valores), 

mediante soportes 

físicos y virtuales de 

comunicación 

(Paneles de anuncio, 

carteleras, banners, 

anuncios y spots en 

áreas de espera, 

Responsable de la 

Oficina de Imagen 

Institucional 

- 2 eventos virtuales difundidos 

semestralmente para el fortalecimiento de 

la comunicación interna de los 

colaboradores en base a la cultura 

institucional. 

- Publicación de comunicados sobre los 

logros obtenidos por la entidad en base a 

la cultura institucional --- 2019  
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correo institucional, 

intranet, y redes 

sociales) 

(Ver anexo 06 y 07) 

 

Reconocimientos 

y Motivación 

Diseñar un plan 

de incentivos y 

reconocimientos 

Implementar 

mecanismos para la 

entrega de 

reconocimientos 

insertándolos en los 

eventos internos de 

la institución, como: 

rendimiento, 

ascensos, 

cumplimiento de 

objetivos, empleado 

del mes 

   

Buscar la participación 

y mejora en la 

comunicación 

interpersonal 

organizando reuniones 

de participación 

abierta.  

Implementar 

actividades dinámicas 

para realizar antes de 

empezar las labores  

Planificar y difundir 

eventos especiales con 

el fin de reconocer el 

cumplimiento de 

objetivos de los 

colaboradores  

Diseñar tarjetas de 

felicitación por 

eventos especiales de 

los colaboradores tales 

como: cumpleaños, 

logros personales y 

profesionales 

Diseñar un 

cuestionario on line 

Responsable de la 

oficina de imagen 

institucional 

& 

Directores y 

responsables de 

áreas 

 

- Numero de reuniones de coordinación 

interna con los colaboradores 

- Días que se implementa las actividades 

dinámicas 

- 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 

motivación del 

personal 

 

Mejoras en el 

área de 

comunicaciones 

y relaciones 

publicas  

Contar con 

personal idóneo 

para la realización 

de comunicación 

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 

comunicación interna 

eficiente 

   

Formar un equipo de 

comunicadores, con el 

fin de promover las 

buenas relaciones 

interpersonales dentro 

de la institución. 

Resaltar los logros de 

la institución a nivel 

interno como externo 

haciendo uso de 

medios de 

comunicación.  

 Analizar y evaluar el 

clima laboral, 

buscando de fortalecer 

las áreas que se 

reportan como poco 

eficientes. 

Responsable de la 

oficina de imagen 

institucional 

& 

Directores, y 

responsables de 

áreas 

 

- 1 ambiente implementado para promover 

las acciones de comunicación interna 

- 3 colaboradores como mínimo que formen 

parte del equipo de comunicadores  

- 1 análisis trimestral para medir tanto 

productividad como el clima 

organizacional. 

- 30% de crecimiento en desempeño laboral 

 

C = CORTO PLAZO 

M = MEDIANO PLAZO 

L = LARGO PLAZO 
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1.1.Estrategias a implementar según el modelo de clima organizacional 

propuesto. 

a) 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 área 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 

atención ya que un liderazgo saludable facilitará la interrelación 

transparencia y comunicación 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 excepción alguna, Entonces 

si cada quien sabe manejar sus estrategias para el desarrollo de sus 

actividades la productividad, en su conjunto, contribuirá al crecimiento 

óptimo institucional, de esa manera se proyectará una imagen 

proporcionalmente sistémica y colectiva a la sociedad. 

 

b) Comunicación organizacional 

Es fundamental generar acciones que permitan interiorizar en los 

colaboradores la cultura organizacional de la DRTC-A (misión, visión y 

valores), para lo cual se plantea elaborar soportes físicos y virtuales de 

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

en áreas de espera, correo institucional, intranet, y redes sociales), que 

ayuden a difundir de manera permanente la visión y la misión. Uno de los 

soportes físicos que se propone es colocar un banner colgante en la fachada 

izquierda de la institución, donde se visualice la visión, misión 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 visión y misión, para lo cual se debe contar con el apoyo de informática 

quien pueda dar el soporte técnico y estratégico, de igual forma se deberá 

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 institución, esto con el propósito 

de que el público externo conozca más acerca de la DRTC-Amazonas. 

c) Reconocimientos y Motivación.  

Se recomienda que cada jefe de oficina deberá iniciar la semana laboral 

con una reunión motivadora, donde el profesional responsable resalte las 

acciones o algunas cualidades particulares de los subordinados, esto hará 

que el colaborador se sienta que es una pieza fundamental en el equipo, 

adicional a esto recomienda algunas opciones de recompensa: 

- Días de descanso 

- Viajes programados 

- O algún regalo apropiado para la ocasión 

- Resolución de reconocimiento al cumplimiento de metas  

- Difundir a nivel de institución los logros personales o 

profesionales 

- Capacitación fuera de la región  

  Buscando una motivación idónea se plantea, que, en cada oficina se 

realice ejercicios o dinámicas de relajación antes de empezar las labores 

administrativas o de campo, esta acción se sugiere realizar como mínimo 

2 veces a la semana por un espacio de 5 a 10 minutos. Los ejercicios 

deberán ser seleccionadas de manera estratégica y distribuidas a cada jefe 

de área para su ejecución.   

En lo que respecta a reconocimientos, se recomienda no pasar por alto 

fechas importantes para el trabajador como son: cumpleaños, 

cumplimiento de metas, logros personales en el ámbito profesional, entre 
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otros, ante estos escenarios se deberá estar atentos para emitir tarjetas, 

certificados, resoluciones o alguna otra acción que permita expresar 

felicitación y reconocimiento.  

Finalmente, la oficina de comunicaciones y relaciones públicas con apoyo 

de informática, deberá diseñar un cuestionario on line para medir el nivel 

de motivación del personal y con ello tomar posteriores decisiones.  

Para una mejor organización en acciones de reconocimientos y motivación 

se propone la siguiente estructura. 

 

 

 

 

 

 

 

 

d) Mejoras en el área de comunicaciones y relaciones públicas 

En primer lugar, es necesario contar con un espacio idóneo para ejercer las 

acciones de comunicaciones, para lo cual se debe implementar con oficinas 

apropiadas debidamente equipadas (escritorios, computadoras con 

software original, cámaras, trípodes, entre otros), teniendo los espacios 

necesarios, se recomienda implementar con talento humano, debidamente 

capacitado en el ámbito comunicacional, sobre todo con buena reputación 

a nivel profesional y social, para una mayor eficiencia en los resultados se 

sugiere que como mínimo se debe contar con tres profesionales con 

experiencia en relaciones públicas, edición de videos, diseño gráfico, 

fotografía, organización de eventos, entre otros; con esta base se podrá dar 

inicio a las estrategias comunicacionales, del mismo modo, este equipo 

deberá difundir los logros importantes a nivel institución haciendo uso los 

canales de comunicación, buscando que el esfuerzo laboral y los logros 

sean conocidos por la sociedad. finalmente, el equipo de comunicaciones 

hará el diagnóstico necesario, con el fin de medir el clima laboral y el 

desempeño laboral, se recomienda hacer la medición de manera trimestral, 

ya que se cree que este sería un tiempo óptimo para obtener resultados.   

DIAGNÓSTICO PLANIFICACIÓN EJECUCIÓN EVALUACIÓN 

Determinaci

ón de las 

necesidades 

Proyección 

de acciones 

Ejecución 

de 

acciones 

Valoración 

de 

resultados 
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IV. DISCUSIÓN 

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 características y/o espacios en donde se han realizado. Tal 

es el caso de (Zans Castellón, 2017) en su tesis de grado acerca de la influencia del 

clima organizacional en el desempeño de los funcionarios y docentes de la facultad 

regional de Matagalpa, encontró que los colaboradores no cuentan con una 

disposición plena de mantener una cultura organizacional ya que son poco 

participativos y manejan las relaciones interpersonales poco eficientes. Teniendo 

en cuenta tal afirmación en el presente estudio se encontró resultados totalmente 

distintos, considerando que se demostró una correspondencia significativa alta 

rs=0.777 entre las variables desempeño laboral y comunicación interpersonal; y, 

además, se evidenció un nivel bueno de comunicación interpersonal con 24% y un 

gran desempeño laboral a partir de la comunicación interpersonal de los 

colaboradores con 60.37% de efectividad. Esta afirmación es indistintamente 

opuesta, pues Zans concluyó que el personal se encontraba poco participativo en 

el desarrollo de las labores en la entidad. Entonces, en torno a esa conclusión se 

afirma que los trabajadores de la DRTC - Amazonas están motivados en un nivel 

regular con 84% y se consideran parte importante para el cumplimiento de los 

objetivos de la institución. (Palomino Bossio & Peña Lenguía, 2016) mediante su 

investigación describen que el nivel de clima organizacional fue bueno, siendo los 

factores más influyentes la motivación y la responsabilidad del personal. Al 

respecto con la presente investigación se encontró una similitud considerando que 

el nivel de clima organizacional fue regular con 82% y bueno con 16%. Siendo 

más específicos, se logró demostrar estadísticamente que la motivación fue de nivel 

regular con 84% y altamente significativa para desempeñarse dentro de la entidad 

llegando a un rs=0.56 de correlación entre el desempeño laboral y la motivación. 

Igualmente, se demostró r^2 = 0,31, el cual permitió evidenciar que el 31 % del 

desempeño laboral se alcanzó a partir de una mejor motivación de los 

colaboradores. Pero, por otro lado, si tenemos en cuenta el nivel de las demás 

dimensiones medidas, la productividad laboral fue la que menos se evidenció en el 

desempeño laboral con un 55% y la comunicación interpersonal en el clima 

organizacional de los colaboradores con 67%. 
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Palomino & Peña (2016), en su estudio, encontraron que existió deficiencia en un 

cierto porcentaje de la población, teniendo constantes dificultades referente a la 

toma de decisiones cuando así se requiera. Basándose en esa afirmación, en la 

Dirección de Transporte y Comunicaciones de Amazonas se encontró resultados, 

totalmente, distintos; ya que la toma de decisiones es una de las características que 

mejor se manejan en la entidad. Pues, se logró demostrar un nivel regular en la 

autonomía para la toma de decisiones con 78% y una correlación positiva 

significativa alta de rs=0.637 entre el desempeño y la autonomía para toma de 

decisiones. Además, siguiendo el resultado del valor de la determinación se logró 

demostrar una incidencia del 41%. Si tenemos en cuenta el coeficiente de 

determinación podemos aseverar que el 41% del desempeño de los colaboradores 

se logra alcanzar a partir de un manejo eficiente en la autonomía para la toma de 

decisiones; entonces, cuanto mejor se maneje esta variable se cumplirá de manera 

mucho más efectiva las obligaciones y funciones como colaboradores. 

Quispe (2016), mediante su estudio encontró una correspondencia directa positiva, 

entre el desempeño laboral y el clima organizacional con un valor de rs=0. 743, 

Por lo que afirmó que cuando crece una variable incrementa la otra y viceversa. En 

tal sentido, el presente estudio muestra resultados semejantes teniendo en cuenta 

que se demostró una correlación positiva significativa alta entre el clima 

organizacional y desempeño laboral con un grado de rs=0.790. Así mismo, al 

analizar el Coeficiente de determinación mediante Spearman evidenciamos como 

resultado un valor de incidencia del 38.95%; el cual permitió aseverar que el 62,41 

% del desempeño laboral se alcanzó 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 tendrá mejores resultados según 

el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales. 

Magallán (2018) en su investigación encontró que el clima organizacional tuvo una 

incidencia significativa en el desempeño de los docentes y los factores más 

preponderantes para mejorar el clima organizacional son: cultura organizacional, 

diseño organizacional y capacitación del talento humano. Comparando dichos 

resultados se encontró que en la DRTC - Amazonas, si bien es cierto existe un buen 

clima laboral dentro de los colaboradores, la comunicación interpersonal es la 

dimensión que mejor contribuyó al desempeño laboral probado, estadísticamente, 
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la correlación entre ambas de un rs=0.777. Entonces, siendo 𝑟2 = 0,6037 se puede 

aseverar que el 60,37 % del desempeño laboral se alcanzó a partir de una buena 

comunicación interpersonal de los colaboradores. Y se deberá prestar especial 

atención a la motivación de los colaboradores, pues, si bien es cierto también se 

demostró una contribución significativa al desempeño de los trabajadores, fue la 

dimensión que menor correlación demostró siendo rs=0.559 y teniendo en cuenta 

𝑟2 = 0,31 se puede afirmar que solo un 31 % del desempeño laboral se alcanzó a 

partir de la motivación 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 desempeño laboral de los trabajadores fue regular con 65%, bueno 

con 31% y malo con 4%.  

▪ Se demostró la relación entre las variables, con un grado de correspondencia 

positiva significativa alta rs=0.790. Así mismo al analizar el Coeficiente de 

determinación mediante Spearman encontramos que 𝑟2 = 0,6241, el cual 

permitió aseverar que el 62,41 % del desempeño laboral se alcanzó a partir del 

clima organizacional.   

▪ A partir de las características encontradas en el estudio se plantea estrategias que 

permitirán optimizar el clima organizacional de la entidad y de esa manera 

favorecer al logro y consecución de los objetivos planteados, así como de hacer 

respetar la visión y misión de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones de Amazonas.
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VI. RECOMENDACIONES 

- Implementar el área de comunicaciones con personal idóneo, como también 

con el equipamiento necesario.  

- Se recomienda trabajar en estrategias de cultura organizacional y desempeño 

laboral, principalmente, en la comunicación interpersonal, productividad 

laboral, ya que los resultados demuestran interrelación nula entre ambas en la 

entidad. 

- Es importante que los directivos de la institución y los jefes de área puedan 

capacitarse en temas relacionados a liderazgo y trabajo en colaborativo, 

considerando la formación de equipos eficientes orientado al cumplimiento de 

objetivos institucionales.   

- Se debe implementar un espacio donde se coloque de manera visible la Misión 

y Visión de la Entidad, de tal forma que los trabajadores se familiaricen y, en 

consecuencia, sepan hacia donde se dirigen como Institución.  
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ANEXOS 

Anexo 1 

Operacionalización de variables 

Variables Definición teórica Definición operativa Dimensión Indicador Instrumento 

Clima 

organizacional 

Conjunto de características propias 

de los trabajadores de la 

organización que perciben a partir 

de la convivencia mutua con sus 

compañeros de trabajo, el mismo 

que influye en el reconocimiento de 

la organización. (Peralta, 2020) 

Particularidades de cada 

trabajador de la organización y su 

aplicación en la relación continua 

con el resto del personal que labora 

en la organización, con el objetivo 

de mantener un ambiente 

motivado. 

Comunicación 

interpersonal 

Relación interpersonal  

Cuestionario  

Canales de comunicación 

Entendimiento de los 

mensajes 

conocimientos del personal. 

Autonomía para 

toma de 

decisiones  

Toma de decisión   

Responsabilidad del 

trabajador 

Conocer las exigencias 

del puesto 

Horario del trabajo 

Motivación 

laboral 

Beneficios en salud de los 

colaboradores 

Remuneraciones 

Aspiraciones del personal 

Ambiente laboral 
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Desempeño 

laboral   

Ventaja y acción 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) 

 Característica principal de 

rendimiento de los trabajadores 

frente a la optimización al realizar 

sus labores. 

Productividad  

laboral 

Eficacia laboral.  

Cuestionario 

Eficiencia laboral 

Nivel de productividad   

Cumplimiento de metas 

Eficacia 

Percepción del nivel de 

calidad de trabajo. 

Metas logradas. 

Cumplimiento de las tareas 

asignadas. 

Conocimiento dentro del 

puesto de trabajo. 

Eficiencia 

Laboral  

Responsabilidad del 

personal. 

Nivel de conocimientos 

técnicos 

Liderazgo y cooperación en 

el centro de trabajo 

Nivel de adaptabilidad del 

trabajador 
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Anexo 2 

Imágenes de trabajo de campo 

  

Investigadores visitando la entidad y aplicando el instrumento de investigación para la 

recaudación de datos 
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Aplicación de instrumentos en las instalaciones de la institución para la recopilación de 

información  
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Investigadores visitando a los colaboradores de la entidad y aplicando el instrumento 

de investigación para la recopilación de datos  
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Anexo 3 

Criterio para determinar la normalidad según Shapiro-Wilk y el nivel de correlación de 

variables y dimensiones según el coeficiente de correlación de Spearman 

Prueba de normalidad de las variables clima organizacional y desempeño laboral 

a) Formulación de la hipótesis:  

H0: El clima organizacional y desempeño laboral tienen distribución normal     

H1: El clima organizacional y desempeño laboral es distinta a la distribución normal. 

b) Nivel de significancia 

α = 0,05 (5%) 

c) Estadístico de la prueba  

Nivel 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima Organizacional 0,949 49 0,035 

Desempeño Laboral 0,945 49 0,024 

 

d) Resultado  

La prueba Shapiro Wilk nos da una significación asintótica, menores que 0,05; por 

lo cual rechazamos la hipótesis nula H0 y aceptamos la hipótesis alterna H1.  Por 

tanto, los datos de las variables clima organizacional y desempeño laboral no siguen 

una distribución normal.    

e) Análisis correlacional 

Una vez realizado el análisis 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 desempeño 

laboral no siguen una distribución normal, realizamos la prueba no paramétrica 

mediante el coeficiente de correlación de Spearman.  
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Clima 

organizaciona

l 

Desempeño 

laboral 

Comunicación 

interpersonal 

Autonomía 

para la toma 

de decisiones 

Motivación 

laboral 

Productivid

ad laboral 

Eficiencia 

laboral 

Eficacia 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,790** ,891** ,757** ,812** ,629** ,681** ,717** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,790** 1,000 ,777** ,637** ,559** ,774** ,830** ,871** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 

Comunicación 

interpersonal 

Coeficiente de correlación ,891** ,777** 1,000 ,517** ,625** ,603** ,784** ,558** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 

Autonomía para 

la toma de 

decisiones 

Coeficiente de correlación ,757** ,637** ,517** 1,000 ,467** ,588** ,371** ,715** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,001 ,000 ,009 ,000 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de correlación ,812** ,559** ,625** ,467** 1,000 ,416** ,459** ,595** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,001 . ,003 ,001 ,000 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación ,629** ,774** ,603** ,588** ,416** 1,000 ,457** ,675** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 . ,001 ,000 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 

Eficiencia 

laboral 

Coeficiente de correlación ,681** ,830** ,784** ,371** ,459** ,457** 1,000 ,548** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,009 ,001 ,001 . ,000 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 

Eficacia laboral Coeficiente de correlación ,717** ,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 correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Anexo 4  

Escala de medición de las dimensiones 

 
CLIMA ORGANIZACIONAL VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

 

Comunicación 

interpersonal 

Autonomía para 

la toma de 

decisiones 

Motivación 

laboral 

Productividad 

laboral 

Eficacia 

laboral 

Eficiencia 

laboral 

Totalmente 

en 

desacuerdo  

0-5 0-5 0-5 0-5 0-5 0-5 

En 

desacuerdo   
6-10 6-10 6-10 6-10 6-10 6-10 

Indecisa 

afirmación  
11-15 11-15 11-15 11-15 11-15 11-15 

De acuerdo   16-20 16-20 16-20 16-20 16-20 16-20 

Totalmente 

de acuerdo 
21-25 21-25 21-25 21-25 21-25 21-25 
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Anexo 5 

Invitaciones para taller motivacional. 
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Anexo 6 

Propuesta para difundir la visión y misión de la DRTC- Amazonas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 7 

Propuesta para difundir la visión y misión de la DRTC- Amazonas 
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Anexo 8  

Validación del instrumento por jueces expertos 
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