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Resumen

La presente investigacién cuyo objetivo general fue: Determinar la relacién que
existe entre el clima laboral y desempefio de los trabajadores de la direccion
regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022. Investigacion aplicada
de nivel correlacional con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte
transversal, con una poblacion muestral de 44 trabajadores administrativos de la
direccidn regional de transportes y comunicaciones Amazonas a quienes se les
aplico como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, se utilizé el
estadistico SPSS 23 para procesar los datos obtenidos con el cuestionario,
presentando los resultados utilizando estadistica descriptiva para el analisis de las
variables y la estadistica inferencial para la prueba de las hipotesis. Como resultado
se obtuvo que existe relacion entre el clima laboral y desempeiio de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones Amazonas,
2022, mediante la prueba estadistica Chi cuadrado de Pearson determinando
valores de X2c (5.088) y X2t (3.841), cumpliendo con la relacion X2t < X2c, por lo
gue se encuentran relacionadas, resultando ser estadisticamente significativas
siendo el P- valor = 0,024 < 0.05, concluyendo que las variables son
estadisticamente correlacionales y significativas.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio, trabajadores.
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Abstract

The present investigation whose general objective was: To determine the
relationship that exists between the labor climate and the performance of the
workers of the regional directorate of transport and communications Amazonas,
2022. Applied research at a correlational level with a quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design, with a sample population of 44 administrative
workers of the regional directorate of transport and communications Amazonas to
whom the survey was applied as a technique and the questionnaire as an
instrument, the SPSS 23 statistic was used to process the data obtained with the
guestionnaire, presenting the results using descriptive statistics to analyze the
variables and inferential statistics to test the hypotheses. As a result, it was obtained
that there is a relationship between the labor climate and the performance of the
workers of the regional directorate of transport and communications Amazonas,
2022, through the Pearson Chi-square statistical test, determining values of X2c
(5.088) and X2t (3.841), fulfilling with the relationship X2t < X2c, so they are related,
turning out to be statistically significant with the P-value = 0.024 < 0.05, concluding

that the variables are statistically correlational and significant.

Keywords: Work environment, performance, workers
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l. INTRODUCCION

El clima laboral y el desempefio son considerados como un conjunto de
percepciones globales fundamentadas en las emociones que desarrolla el
trabajador en su puesto laboral; sin embargo, para saber lo que constituye el clima
y el desempefio en las actividades organizacionales, hay que entender el
comportamiento humano, su estructura y los procesos organizacionales
implementados durante las Ultimas décadas en las organizaciones, pues ha
adquirido vital importancia considerandose como aspectos importantes y
estratégicos de las organizaciones (Gonzales, et at. 2021).

Pino, et al. (2021), indican que la Organizacion de las Naciones Unidas
(ONU), en estudios realizados en los ultimos 02 afios relacionados con el Clima
laboral en el sector publico, ha podido determinar que existe un sistema autoritario,
explotador y que no se le tiene confianza al trabajador, con patrones rigidos y
enfoques tradicionalistas, por lo que millones de colaboradores en el mundo
constantemente protestan exigiendo respeto a sus derechos, condiciones
adecuadas y asignacion remunerativa adecuada a las condiciones del mercado y
la responsabilidad asignada, enfatizando en que las empresas deben trabajar,
adecuados procesos que mejoren la comunicacion, fomenten participacion y la
motivacion.

En el Peru, el entorno de la gestion del talento humano en las instituciones
del estado esta compuesto por un alto grado o nivel de rigidez de empleo mostrando
grandes falencias que conllevan a que se perciba la sector publico como ineficiente;
en ese contexto, en el Pera se esta implementando la Ley de servicio social, con la
asignacion de bajas remuneraciones, afectando este el desempefio de los
trabajadores, generando un clima institucional no apropiado para el trabajador
(Castro & Delgado, 2020).

Marin y Delgado (2020), indican en su estudio que en el Peru el desempefio
laboral en las instituciones del estado estd relacionado con el desarrollo de
competencias y habilidades de los trabajadores, mediante capacitaciones, en el uso
de las TICs, lo que permite lograr fortalecer la gestidn institucional y los objetivos

institucionales. Indican ademas que el 70% del personal del estado, indican que el



desemperio influye en la sostenibilidad de la crisis econémica que viven los
trabajadores, demandando mejores condiciones y consecuencias de afeccion
publica.

Cieza, et al. (2021), indican que muchos de los trabajadores de las diferentes
instituciones del estado peruano, no se sienten motivados y su desempefio laboral
no estd de acuerdo a sus politicas internas implementadas; lo que trae como
consecuencia, baja productividad y deficiencia en la atencién y respuesta a las
necesidades de los ciudadanos. Detectandose, ademas, que la mayor cantidad del
personal que actualmente trabajan en las instituciones publicas, no se encuentran
capacitados para realizar labores administrativas pues existe desconocimiento
en el manejo de las TICs y desconocimiento de los procedimientos
gubernamentales.

En la Regidbn Amazonas, el personal de las diferentes instituciones publicas,
presentan deficiencias al momento de brindar atencién al usuario interno y externo,
se viven un clima laboral no apropiado para que el trabajador se sienta identificado
con la institucion pueda brindar el servicio adecuado que la poblacién necesita,
presenta altos indicadores de ausentismo, desconocimiento de los procedimientos
administrativos, escaso nivel de profesionales, bajos niveles remunerativos que
trae como consecuencia insatisfaccion del personal y de la ciudadania en general.

La Direccién regional de transportes y comunicaciones Amazonas (DRTC -
Amazonas), no es ajena a la problematica que se presenta en las demas
instituciones, por lo que se tiene personal insatisfecho donde su desempefio no es
el adecuado, presentando deficiencias del clima laboral que hay en institucion y
esto se refleja en la satisfaccion al usuario al momento de recibir atencién a sus
pedidos o necesidades.

Debido a los problemas fundamentados anteriormente, el problema general
gue se debe investigar se plantea como: ¢ Qué relacion existe entre el clima laboral
y desempefio de los trabajadores de la direccion regional de transportes y
comunicaciones Amazonas, 20227?; y los problemas especificos son ¢,Qué relacion
existe entre el clima laboral y la supervision de los trabajadores de la direccion
regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 20227?; ¢ Qué relacion existe
entre el clima laboral y la remuneracion de los trabajadores de la direccion regional

de transportes y comunicaciones Amazonas, 20227?; ¢ Qué relacion existe entre el



clima laboral y las oportunidades de los trabajadores de la direccion regional de
transportes y comunicaciones Amazonas, 20227?; ¢Qué relacion existe entre el
clima laboral y los compromisos de los trabajadores de la direccion regional de
transportes y comunicaciones Amazonas, 20227.

Respecto a la justificacion, se puede manifestar que la investigacion se
fundamenta en la justificacion practica debido a que se van a contrastar teorias
citadas en la investigacion de estudios previos, los cuales se pondran en practica
al correlacionar las variables. Respecto a la justificacién metodoldgica, se relaciona
con el uso del método cientifico, porque se estd empleando para realizar el
desarrollo de la investigacion, lo que permitira llegar a resultados y conclusiones de
acuerdo al estudio planteado. Respecto a la justificacion tedrica, esta se relaciona
con la presentacion de teorias estudiadas previamente, fortaleciendo la
investigacion de acuerdo al planteamiento realizado para correlacionar las dos
variables.

Siendo el objetivo general de la investigacion: Determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y desempefio de los trabajadores de la direccion
regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022; y con los objetivos
especificos: Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y la supervision
de los trabajadores de la direccidon regional de transportes y comunicaciones
Amazonas, 2022; Determinar la relacién que existe entre el clima laboral y la
remuneracion de los trabajadores de la direccion regional de transportes y
comunicaciones Amazonas, 2022; Determinar la relacion que existe entre el clima
laboral y las oportunidades de ascenso de los trabajadores de la direccion regional
de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022; Determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y los compromisos de los trabajadores de la direccion
regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022.

Se plante6 como hipétesis general: ElI clima laboral se relaciona
significativamente con desempefio de los trabajadores de la direccion regional de
transportes y comunicaciones Amazonas, 2022. y como hipétesis especificas: El
clima laboral se relaciona significativamente con la supervisiéon de los Trabajadores
de la direccidn regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022; El clima
laboral se relaciona significativamente con la remuneracion de los trabajadores de

la direccion regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022; El clima



laboral se relaciona significativamente con las oportunidades de ascenso de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones Amazonas,
2022; El clima laboral se relaciona significativamente con los compromisos de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones Amazonas,
2022.

1. MARCO TEORICO

A nivel internacional los antecedentes son:

Pino, et al. (2021), con su articulo cientifico, cuyo objetivo general fue
analizar el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Tipo B de la parroquia, 2020; investigacion cuantitativa, descriptiva y
correlacional; donde la muestra fue 30 colaboradores, donde se aplicé un
cuestionario. Siendo los resultados que el 17% indicO que existe comunicacion
interpersonal adecuada, para el 43% el ambiente en que trabaja les permite
desenvolverse adecuadamente, el 43% sefiald6 que cumple con las politicas
aprobadas. Concluyendo que hay relacion entre las variables en investigacion.

La investigacién permitié condiciones para fundamentar los resultados de la
investigacion al comparar el resultado en las discusiones y permitir afirmar el
resultado logrado, pues en la investigacion se pudo obtener como resultados que
existe relacion entre las variables y sus indicadores, brindando fundamentacion
tedrica en la investigacion.

Vera (2019), en su tesis con el objetivo de determinar la relacion entre el
clima laboral y el desempefio docente de la unidad educativa Paul Ponce
Rivadeneira, El Canton Milagro - Ecuador, 2018; investigacion cuantitativa,
descriptiva, correlacional no experimental; con muestra de 19 docentes, se aplic
cuestionario. Resultados, el 47,4% indican que el desempefio personal en el centro
educativo es regular; el 36,8% el sefialan que el desempefio personal es bueno;
para desempeiio regular, el 62,5% presenta clima laboral regular; para desempefio
bueno el 33,3% presenta clima regular; el 55,6% indicé clima labora bueno; el
47,4% desempefio social regular. Concluyendo existe relacion regular entre las
variables en investigacion, siendo r=0,568 con significancia p=0,000.

El porte realizado por la investigacion de Vera (2019) es ha sido relevante

en la discusion de los resultados pues permitio afirmar los resultados determinados



en la investigacion, fortaleciendo la relacién entre las variables dejando constancia
una vez mas que son variables correlacionales.

Andrade (2019), en su tesis realizada con el objetivo general de establecer
como el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores; investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional, con muestra de
152 trabajadores, donde se aplicdé un cuestionario. Siendo los resultados, el 61%
indican clima laboral alto, 31% clima de nivel promedio; 64% desempefio laboral de
nivel excelente, 28% indica nivel muy alto, siendo positivos los resultados para la
institucion. Concluyéndose que existe relaciébn débil de r=0,202 con valor de
significancia p=0,013 < 0,05 entre las variables.

El aporte de la investigacion de Andrade (2019) a la investigacion es
importante por su fundamentacion teorica de la relacion entre las variables en
investigacion, lo que ha permitido lograr resultados similares, donde los niveles que
presenta cada variable es importante para fundamentar la relacion que existe entre
ellas.

A nivel nacional los antecedentes son:

Correa (2021), en su investigacion donde estableci6 como objetivo general
proponer estrategias basadas en el clima y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Educacién, Region San Martin;
investigacion cuantitativa, correlacional, no experimental, de corte transversal; con
muestra de 80 trabajadores de la Institucion, donde se aplicaron dos cuestionarios.
Obteniéndose como resultados que el clima esta en nivel alto con 35% y medio con
55%, respecto al desempefio laboral este se encuentre en nivel medio con 68,75%
y alto con 31,25%. Concluyendo que, hay percepcion adecuada de las variables en
estudio por todos los trabajadores.

El estudio citado anteriormente ha permitido brindar a la investigacion
fundamentacion teorica y cientifica de resultados obtenidos bajo metodologia
investigativa, observandose con los resultados la percepcidon que los participantes
tienen de ambas variables, logrando fortalecer los aspectos tedricos de cada
variable incidiendo en los resultados individuales y en conjunto (correlacion).

Quiroga y Romero (2019), en su tesis donde el objetivo general fue
determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio del personal

administrativo de la UGEL Chepén2019; investigacion cuantitativa, descriptiva,



correlacional, muestra de 31 trabajadores de la entidad, donde se aplicé un
cuestionario; donde los resultados fueron que el clima laboral es bueno con 48% y
65% desempefio laboral bueno, pues en la entidad se tienen las metas claras
debidamente planificadas y es de conocimiento de todos los trabajadores; concluye
gue existe relacion baja entre las variables, donde se aplicé T de Kendall siendo el
valor r=0.208 y una significacion de p=0.907, indicandose con estos resultados que hay
influencia del clima laboral en el desempefio.

La investigacion plateada por Quiroga y Romero (2019), brinda aportes
importantes a la investigacion referente a la medicion individual de cada variable y
sus dimensiones, determinando que cuando las acciones de los trabajadores son
claras en las organizaciones mejora el clima institucional y el desempefo de los
trabajadores se ve fortalecido, generando potencial institucional respecto a la
representatividad de la entidad ante la ciudadania.

Heredia y Vasquez (2019) en su investigacion cuyo objetivo fue determinar
el grado de relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Institucion Educativa; investigacion cuantitativa, descriptiva,
correlacional, con muestra de 54 colaboradores de la Institucion Educativa, donde
se realizé un cuestionario. Siendo los resultados, en el clima laboral 61% de
trabajadores se involucran en las actividades, que el nivel de asertividad y empatia
el 61% de colaboradores estan de acuerdo desempefio 26% totalmente de acuerdo
respecto a la supervision. Concluyen que existe relacion entre las variables, siendo
el resultado r=14,155 segun chi-cuadrado donde p= 0,03 menor a 5% (0,05).

El aporte de la investigacion de Heredia y Vasquez (2019), estéa relacionada
con la medicién de las variables, resultados que son relevantes para discutir los
obtenidos en la investigacion, permitiendo fundamentar las respuestas obtenidas
después de la aplicacion de los instrumentos adecuados y procesamiento de los
datos recolectados para concluir en la relacion que existe entre las variables.

Lépez (2020), en su investigacion donde le objetivo general fue determinar
la relaciéon del Clima laboral y desempefio de los trabajadores de la Jefatura de
Administracibn DREC 2020, investigacion cuantitativa, no experimental -
correlacional, siendo la muestra 43 empleados de Administracion de la DREC,
donde se aplico un cuestionario. Siendo los resultados, que el clima organizaciones

esta en nivel regular con el 55,8%, el desempefio laboral se encuentra en el nivel



regular con 79,1% Donde se concluye que las variables tienen relacion, de acuerdo
al resultado de la prueba de Chi-cuadrado, donde el valor r=15,876 y la significancia
p=0,003 <0.05 siendo ademas las variables estadisticamente significativas.

El aporte de la investigacién de Lépez (2020) ha permitido comparar e
interpretar adecuadamente los resultados obtenidos para la investigacion utilizando
la prueba del Chi-cuadrado utilizada en la contrataciéon de las hipétesis, llegando a
resultados y discusiones debidamente fundamentadas con los antecedentes
citados en la investigacion, demostrando lo establecido en las hipétesis y objetivos
de la investigacion.

A nivel Local se tienen los siguientes antecedentes:

Salazar y Mori (2018), en su tesis realizada con el objetivo de determinar la
influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la UGEL
Bongara Amazonas, investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional, donde la
muestra fue de 40 trabajadores de la UGEL Bongara, con quienes se utilizd un
cuestionario. Siendo los resultados que existe problemas en el manejo del clima
laboral, por la insatisfaccion de los trabajadores, no hay respaldo ni apoyo de los
jefes, mostrando los trabajadores desempefio deficiente. Concluyendo que existe
influencia entre las variables, siendo la correlacion de Spearman r=0,856.

El aporte brindado por Salazar y Mori (2018), constituye fundamentacion
tedrica a la investigacion, del manejo de las variables en las instituciones regionales
de Amazonas, donde se puede apreciar que a pesar que existe insatisfaccion
laboral e inadecuado clima laboral hay relacion entre sus variables, constituyendo
fundamentacion tedrica para la discusion de los resultados obtenidos.

Melendez y Zelada (2018), en su tesis con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y desempefio laboral, investigacion
cuantitativa, correlacional, no experimental de corte transversal, siendo la muestra
de 46 empleados del Gobierno Regional de Amazonas, se aplicd el cuestionario.
Siendo los resultados, para el clima laboral que el 60% se sienten satisfechos, el
52% se siente involucrado en las actividades, el 62% indica que la supervision
afecta al clima laboral, respecto al desempefio laboral el 43% no se sienten
involucrados, el 47% indican que nunca son capacitados. Concluyendo que la
relacion entre las variables es uniforme, afectandose mutuamente si alguna no es

satisfactoria.



El aporte realizado por el antecedente citado anteriormente a la investigacion
ha permitido tener conocimiento tedrico de la relacion que existe entre las variables
en investigaciones realizadas en entidades de la regién, analizando e interpretando
sus resultados adecuadamente.

Zelada (2020), en su investigacion realizada con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Direccion Regional de Salud Amazonas,
investigacion correlacional, de enfoque cuantitativa, con disefio no experimental,
con una muestra de 40 servidores administrativos, donde se aplicd un cuestionario.
Resultados: el nivel del clima esta en el nivel regular con 85%, el desempefio laboral
87,5% nivel medio, la relacion de las dimensiones autorrealizacion, supervision y
comunicacion y el desempefio laboral tiene relacion positiva media con “r" de
Pearson = 0,749; 0,682; 0,624; y las dimensiones involucramiento laboral y
condiciones laborales, tienen relacion positiva fuerte donde r=0,878 y r=0,886 de
Pearson. Concluyendo que existe relacion entre las variables r = 0,979.

El aporte de zelada a la investigacion fortalece los resultados obtenidos,
pues se alcanzan resultados similares a los obtenidos, demostrando el
cumplimiento tedrico de las variables en estudio, resultados que posteriormente
seran de mucha utilidad para la comunidad cientifica e institucional, para
fundamentar otros estudios relevantes como el presente.

A continuacion, se va a desarrollar la teoria correspondiente a la variable
Clima laboral, citandose a los siguientes autores:

Segun Chiavenato (2011), clima laboral, “Es el ambiente interno desarrollado
por los integrantes de la organizacion, guardando relacion con el nivel de
motivacion de todos los colaboradores. Refiriéndose especificamente a las
propiedades y motivacion de la institucion” (p. 50).

Mantener trabajadores motivados es muy aspecto muy relevante para todas
las entidades, por lo que es necesario que en la entidad en investigacion se
planteen mejoras en el manejo de politicas y procedimientos que permiten el
desarrollo interno del clima laboral, para que permita a la entidad brindar mejores
beneficios a la poblacion.

El aporte de Chiavenato a la investigacion es que permite identificar de

manera clara las propiedades y caracteristicas del clima organizacional,



permitiendo tener claro donde se debe realizar el estudio de la variable, brindando
aporte importante en las discusiones y los resultados de la investigacion.

Para Palma (2014 citado por Heredia y Vasquez, 2019), indica que el Clima
Laboral “se asocia con la labor, permite fortalecer las técnicas de trabajo a través
de correcciones oportunas, determinacion que permite establecer acciones
protectoras y las correcciones necesarias para fortalecer el trabajo las técnicas y
los resultados” (p. 11).

El desarrollo de la teoria de Palma es importante porque permite realizar una
investigaciéon centrada en el contexto interno de la labor del profesional,
identificando de manera mas clara las técnicas y resultados que se tienen que
fundamentar en los resultados y las discusiones de la investigacion.

Clima laboral “referido a la modalidad en la que integrantes de una
organizaciéon describen el ambiente de trabajo que tienen, mediante dimensiones
relacionadas con el grupo de personas y de la Institucion” (Bordas, 2016, p. 40)

El estudio del entorno del trabajador es importante realizarlo porque va a
permitir a la empresa conocer el ambiente en que desarrolla sus actividades el
trabajador, permitiendo realizar las correcciones necesarias que mejoren la
estabilidad emocional del trabajador y los rendimientos para la organizacion.

Furnham (2001, citado por Tello 2019), indica que el clima laboral es parte
del ser humano, porque “permite unir a la persona, el equipo y a la organizacion;
por lo tanto, viene a ser la importancia que le asigna el trabajador al espacio en
donde este se desarrolla, limitada al nivel de relacion, que tiene con el entorno
social” (p. 13).

El aporte de la teoria de Fumhan a la investigacion se centra en el estudio
en espacio donde se desarrolla el trabajador, esto es el clima o ambiente de trabajo
que se vive en una empresa y como este influye en el desarrollo emocional de la
persona y en el desarrollo corporativo de la organizacion.

Bordas (2016), indica que clima laboral “Son los aspectos tangibles e
intangibles que de una u otra manera este forma parte del proceso de las
actividades de una institucion, y que genera efectos en el comportamiento, la
motivacién y las actitudes de sus miembros; afectando o beneficiando a la

institucion” (p. 55).



EL estudio del clima laboral es importante segun Bordas porque permite
conocer en conjunto el comportamiento de los elementos que conforman la
institucion y por separado el desarrollo emocional de cada persona, incidiendo esto
en el resultado de la investigacion.

Las dimensiones del clima laboral son:

Autorrealizacion e involucramiento “Relacionado con el ambiente de la
organizacion, el desarrollo personal relacionado a los valores institucionales, el
compromiso en el cumplimiento de las acciones y el futuro de la organizacion”
(Castro & Espinoza, 2019, p. 20)

Tello (2019), indica que la autorrealizacién y el involucramiento laboral “se
refiere al aprecio del trabajador, el desenvolvimiento en su entorno laboral, el
conocer los objetivos de la empresa, el compromiso en cumplir las metas,
actividades y objetivos” (p. 15)

La Supervision: relacionada con las actividades de verificacion de la
funcionalidad por parte de los directivos y jefes del cumplimiento de las actividades
laborales asignadas, las mismas que forman parte del desarrollo de actividades
diarias” (Castro & Espinoza, 2019, p. 20)

Tello (2019), manifiesta que la supervision “es el aprecio de las funciones
asignadas y el nivel de respeto hacia sus jefes inmediatos respecto a la supervision
de las tareas, el apoyo y la guia que necesiten para alcanzar un desempefio
apropiado” (p. 15)

Comunicacion: referente al nivel de fluidez de reporte de informacién por lo
gue la comunicacién debe ser clara coherente, fluida, y precisa para el adecuado
funcionamiento interno de la organizacion para alcanzar una adecuada atencion a
los usuarios” (Castro & Espinoza, 2019, p. 20)

Tello (2019), refiere que la comunicacién “es el entendimiento de toda
informacion compartida, la misma que debe ser clara, precisa y coherente, para el
buen desarrollo organizacional” (p. 16)

Condiciones laborales: “referido al reconocimiento que la empresa en
abastecer de los elementos necesarios para que el trabajador cumpla con sus
actividades asignadas adecuadamente” (Castro & Espinoza, 2019, p. 20).
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Tello (2019), indica que las condiciones laborales se refieren a brindar a la
organizacion los recursos humanos, materiales, econdmicos y psicosociales para
alcanzar las metas aprobadas (p. 16)

A continuacion, se va a desarrollar la teoria correspondiente a la variable
Desempefio, citdndose a los siguientes autores:

Respecto a la variable desempefio, Robbins y Judge (2013), indican que el
desempeno laboral “es producto de empleo de la eficiencia y eficacia en la
ejecucion de las tareas laborales, relacionado con las responsabilidades y
obligaciones del cargo que desempefia en el trabajo, siendo este aporte importante
qgue conlleva al trabajador a contribuir con la eficacia de la institucion” (p. 26).

De acuerdo con Robbins y Judge, conocer el desempefio del personal es
importante porque va a permitir a los directivos de las organizaciones tener datos
del cumplimiento y compromiso del empleado hacia la empresa y la contribucién de
este al desarrollo organizacional, por lo que esta teoria brinda los lineamientos
necesarios a evaluar en los colaboradores para conocer el cumplimiento de las
actividades en la institucion y el compromiso del trabajador con el cumplimiento de
las metas establecidas.

Cuesta (2010), el desempeno “se centra en el desarrollo, identificando lo que
las personas seran capaces de cumplir con sus asignaciones laborales
establecidas en las organizaciones, la misma que busca incrementar la
productividad de actividades o aumento del buen desempefio laboral” (p. 62).

Importante el enfoque que le da Cuesta al desempefio del trabajador en el
cumplimiento de las responsabilidades asignadas a los trabajadores y el
crecimiento del desarrollo organizacional, por lo que el aporte que le brinda a la
investigacion es relevante porque permite centrar el estudio del desempefio en el
crecimiento organizacional de la entidad al cumplimiento de los objetivos y metas
establecidos.

Griffin, et al. (2017), indican que el desempefio es importante al momento de
evaluar los resultados individuales y las conductas relacionadas con el trabajo, que
son evaluadas por los jefes, sujetas a un conjunto de normas que permiten cumplir
con las tareas asignadas, alcanzando eficiencia organizacional” (p.26).

La teoria de Griffin, et al., es importante porque ayuda a establecer los

mecanismos de estudio que se tiene que realizar con el trabajador para medir su
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desempefio en el cumplimento de sus funciones y como estas han permitido al
trabajador cumplir con las tareas asignadas alcanzando mayor desarrollo en la
organizacion, por lo que su aporte es importante en la investigacion, ya que va
orientar el estudio hacian un fin determinado que ayudara los resultados
posteriormente a fortalecer el desarrollo institucional.

Zelaya (2006, citado por Heredia y Vasquez, 2019), indica que el desempefio
actua condicionada a tres categorias: “culturales (productos, afirmaciones y
cualidades), sociales (status, roles) y estadisticas (estado civil, educacion, tiempo,
salud, trabajo, socioeconémico)” (p. 13).

Importante la clasificacion que Zelaya le da al desempefio laboran el
desarrollo institucional clasificando el estudio en condiciones laborales, culturales y
estadisticas que en toda institucion se deben tener presente al momento de disefiar
politicas de gestion que ayudaran a mejorar el cumplimiento de las labores; por lo
tanto, esta teoria brinda aportes importantes al estudio de la variable, las mismas
gue se deben considerar en la aplicacion de las técnicas de estudio para tener mas
claro las mejoras que se deben plantear como solucién a lograr un mejor
desempeiio del trabajador en la entidad.

Chiavenato (2011), indica que desempeno son “las actitudes, actos o
conductas de los trabajadores que son fundamentales en la ejecucion de las metas
organizacionales, en busca de cumplir a sus objetivos, realizando correctamente
las actividades programadas” (p. 75).

Importante tener presente el estudio del comportamiento del trabajador en el
desempefio que muestra a las responsabilidades asignadas de acuerdo con
Chiavenato; por lo tanto, se tiene que tener presente este enfoque al momento de
establecer los lineamientos del instrumento a aplicar en la institucion como un
aporte importante para identificar el desempefio que tienen los trabajadores en la
institucion al momento de cumplir con sus funciones asignadas.

Espino (2014 citado por Heredia y Vasquez, 2019), indica que el desempefio
alcanza el desenvolvimiento del colaborador en la ejecucion de sus actividades
laborales generales y especifica y las capacidades que tiene para cumplir con las
labores asignadas, asi como lograr el cumplimiento de las metas organizacionales”

(p. 14).
La teoria de espino permitira disefiar adecuadamente los instrumentos de
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medicion a utilizar en la investigacion direccionado el contenido al desempefio del
colaborador en el cumplimiento de las tareas, para alcanzar las metas
institucionales, lo que es relevante conocer a los directivos para saber si las
politicas aprobadas estan dando resultados positivos en mejora en el clima laboral
y el desempefio del trabajador.

Heredia y Vasquez (2019), indican que las dimensiones del desempefio son
las siguientes:

La supervision, que se debe realizar a todo individuo en el cumplimiento de
su trabajo, generando confianza en el colaborador para que este logre alcanzar sus
actividades, para lo cual se necesita contar con adecuada comunicacion entre los
miembros del equipo, mejorando las actitudes del equipo.

La remuneracion, relacionada con la asignacion del sueldo que le
corresponde al trabajador por el desempefio de sus actividades o la asignacion
compensatoria a terceros por su adecuada prestacion de servicios como pago de
Sus servicios prestados.

Las oportunidades de ascenso laboral, relacionada con la estabilidad laboral
ganada por el trabajador en el desarrollo de sus actividades, la misma que le
permite poder gozar de una mejor clasificacion o categoria laboral establecido en
el organigrama de la empresa, incidiendo de manera directa esta decision en la
productividad de la entidad en el cumplimiento de sus objetivos, su formacién
profesional y mejor organizacién empresarial.

El compromiso, relacionado con el desempeiio del colaborador, la confianza
ganada por el cumplimiento de las actividades asignadas, el desempefio en la
cooperacion del cumplimiento de objetivos y la honestidad que demuestra el
trabajador en cada tarea asignada.

Por lo tanto, las dimensiones establecidas para el desempefio, de acuerdo a
lo establecido por Heredia y Vasquez (2019), van a permitir evaluar al trabajador
de la DRTC de Amazonas respecto al cumplimiento de sus actividades en lo
relacionado con la supervision sobre el cumplimiento de su trabajo, la remuneracion
asignada correspondiente sobre el desempefio en el desarrollo de sus actividades,
las percepcion de las oportunidades de ascenso en la entidad que tiene el
trabajador y el compromiso de este en el cumplimiento de todas las actividades

asignadas, sea de forma directa o indirecta en beneficio de la ciudadania.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Segun su propdsito es aplicada. “Porque se va a poner a prueba la aplicacion
de teorias previamente estudiadas, determinandose aspectos en concreto y
resultados utiles a ser implementados posteriormente” (Hernandez et al., 2017, p.
20).

Por el enfoque cuantitativa: Debido a que se va a recopilar informacion
relacionada con los objetivos, para establecer aportes al conocimiento empirico
basados en los procedimientos y técnicas disefiados para medir cada variable en
su condicion real (Hernandez et al., 2014).

Por su nivel es correlacional por el analisis de relacién que se busca entre
las variables y entre las dimensiones, mostrando los resultados obtenidos en

investigacion (Hernandez et al., 2014).
Disefio de investigacion:

Corresponde el no experimental porque solo se va a recolectar y presentar
la informacién sin causarle ninguna modificacién y transversal porque la recoleccién
de la informacién es Unica, esto es en un solo momento sin manipular los resultados
obtenidos (Hernandez et al. 2017).

Esquema:

O

I

Donde:

M: Trabajadores de la DRTC - Amazonas
O1: Clima laboral

0O2: Desempeiio

R: Incidencia entre el clima laboral y el desempefio
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual: “El clima laboral se asocia con la labor, permite
fortalecer las técnicas de trabajo a través de correcciones oportunas determinacion
gue informa ejercicios protectores y correctores necesarios para fortalecer el
trabajo las técnicas y los resultados” (Palma, 2014, p. 11).

Definicion operacional: la variable clima laboral se estudié aplicando la
técnica de la encuesta utilizando el cuestionario como instrumento de medicion que
sera posteriormente aplicado a cada uno de los colaboradores de la DRTC -
Amazonas.

Dimensiones: Autorrealizacién e involucramiento; supervision;
comunicacion; y, condiciones laborales.

Indicadores: Que comprende, compromiso, oportunidades, realizacion e
involucramiento, participacion activa, planificacién de la supervision, asertividad y
empatia, compromiso continuo, control de la mejora, direccion al desarrollo,
comunicacién plana, libertad de expresion, relacion de amistad y cordialidad, carga
horaria, subestructura, recursos naturales, y, contextos profesionales y sociales.

Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2: Desempefio

Definiciédn conceptual: “son las actitudes, actos o conductas de los
trabajadores que son fundamentales en la ejecucion de las metas organizacionales,
en busca de cumplir a sus objetivos, realizando correctamente las actividades

programadas” (Chiavenato, 2011, p. 75).

Definicion operacional: la variable clima laboral se va a estudiar con la
aplicacién de la técnica de la encuesta utilizando el cuestionario como instrumento
de medicién que sera posteriormente aplicado a cada uno de los trabajadores de
la DRTC - Amazonas.

Dimensiones: Supervision, remuneracion, oportunidad de ascenso, y
COmMpromisos.

Indicadores: Trabajo, confianza, comunicacién, sueldos, prestacion de
servicios sociales, estabilidad laboral, clasificacion, productividad, confianza,

cooperacion, y honestidad.
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Escala de mediciéon: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion muestral.-.

“‘Es el grupo de todos los casos que tiene las mismas caracteristicas y
especificaciones” (Hernandez et al. 2017, p. 21).

En la investigacion, la poblacion estad representada por 44 trabajadores
administrativos de la DRTC - Amazonas, que permitird estudiar las dos variables
de la investigacion, la misma que constituye la muestra de la investigacion.

Criterios de Inclusion:

Trabajadores administrativos de la sede de Chachapoyas de la DRTC -
Amazonas que firme el consentimiento informado autorizando a ser parte de la
investigacion.

Criterios de Exclusion:

Trabajadores administrativos de las demés sedes de DRTC - Amazonas y, los
gue no firme el consentimiento informado autorizando a ser parte de la
investigacion.

Muestreo:

Corresponde a la presente investigacion el muestreo no probabilistico por
conveniencia.

Unidad de analisis:

Trabajador administrativo de la DRTC — Amazonas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizd fue la encuesta (Anexo 3) para medir ambas
variables, la cual fue aplicada a cada uno de los trabajadores de la institucion; pues
de acuerdo con Pino (2018), manifiesta que las encuestas van a permitir medir a
las variables en conjunto o por separado, partiendo de las dimensiones y los
indicadores para poder obtener informacion relevante para responder a los

objetivos de la investigacion.
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Instrumentos
En la investigacion se utilizd6 como instrumento al cuestionario, el cual permitio
medir cada dimensién de la investigacion de manera particular y en conjunto
partiendo de sus indicadores planteados, resultado que posteriormente se utilizé
para ver la relacién de las variables y dimensiones; segun manifiesta Hernandez et
al. (2014), “el cuestionario permite estudiar a cada variable de manera

independiente al igual que sus dimensiones e indicadores” (p. 125).

Validez y confiabilidad del instrumento.

La validez se realiz6 con juicio de expertos, la que de acuerdo a las politicas
de la universidad debe hacerse con 03 expertos (Anexo 4) especialistas en temas
relacionados con las variables y que tenga maestria y/o doctorado.

La confiabilidad, se realiz6 con el estadistico Alfa de Cronbach obtenido
después de procesar los datos obtenidos de una prueba piloto en el software SPSS
Vs. 25, teniendo presente lo indicado por George y Maliery (2015, citado por
Yaguache et al., 2019), que, para aceptar un instrumento de investigacion, este en
una prueba piloto debe tener valores superiores a 0,70. El valor del Alfa de
Cronbach en la presente investigacion para la variable clima laboral fue 0,922 y

para la variable desempefio fue 0,942, valores superiores a 0,70.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos que se van a aplicar en la investigacion es primero tener
presente la coordinaciébn del permiso con la institucion para aplicar el
cuestionario a sus trabajadores; luego la elaboracion de la encuesta (anexo 3);
trabajo de campo recolectando informacién mediante la aplicaciéon de la
encuesta; trabajo de gabinete ordenando y codificando las respuestas de los
trabajadores; elaboracion de datos en el programa Excel; procesamiento de la
informacion obtenida en el estadistico SPSS Vs. 25 y procesar la informacion
relevante a presentar en los resultados; Presentacion de los resultados utilizando
el modelo de tablas de las normas APA 7ma edicibn acompafada de su
interpretacion correspondiente; y finalmente la elaboracion de las discusiones de
los resultados obtenidos comparando estos resultados con los antecedentes y

teorias presentadas en el marco tedrico; terminando en la afirmacion de
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conclusiones y fundamentacion de las recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Método Deductivo: “Donde el investigador parte de proposiciones
generales para llegar a plantear afirmaciones particulares” (Hernandez et al. 2017,
p. 21), por lo que se utilizara este método para analizar las variables desde un
contexto general para luego ir a lo particular (institucional); asi como, abordar un
estudio de los resultados con los antecedentes y teorias que respaldan la tesis.

Método Inductivo: “Donde el investigador tiene como punto inicial hechos
particulares o concretos arribando a conclusiones generales” (Hernandez et al.
2017, p. 21), método que permitira analizar los resultados de manera independiente
para posteriormente relacionar las variables, comparando estos resultados con los
antecedentes, permitiendo de esta manera establecer conclusiones y

recomendaciones adecuadas.

3.7. Aspectos éticos

a) Confidencialidad. — Al momento de revelar la informacion, solo se considera
aguella que tenga relacion con la investigacion y no con la identidad del
informante, empleando solo aquellos datos que permiten dar respuesta a los
objetivos en investigacion.

b) Veracidad. — relacionada con la informacion que se tiene que presentar en el
informe final, siendo esta la obtenida en la recoleccion de datos mediante la
aplicacién del cuestionario, respetando cada respuesta recibida de los
trabajadores de la institucion.

c) Integridad. — Respecto a la presentacion integral de la informacion sin realizar

cambios a lo identificado en la aplicacién de los instrumentos.
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V. RESULTADOS

Estadistica Descriptiva

Tabla 1
Niveles de la variable clima laboral
f %
Medio 8 18,18
Alto 36 81,82
Total 44 100,00
Figura 1
Clima laboral
Clima laboral
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Clima laboral

Interpretacion

De la informacion contenida en la tabla 1 y la figura 1, referente a la variable
clima laboral se puede manifestar que el 18,18% de los trabajadores
administrativos de la DRTC - Amazonas indicaron que es medio y el 81,82%

indicaron que es alto.
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Tabla 2
Niveles de las dimensiones del clima laboral

D4.V1.
D1.V1._Autorrealizacion D2.V1._ D2.V1._ Condiciones
e Involucramiento Supervision  Comunicacion laborales
f % f % f % f %
Medio 18 40,91 8 18,18 14 31,82 12 27,27
Alto 26 59,09 36 81,82 30 68,18 32 72,73
Total 44 100,00 44 100,00 44 100,00 44 100,00

Figura 2
Niveles de las dimensiones del clima laboral
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D1.V1. Autorrealizacion  D2.V1._Supervision D3.V1._ Comunicacion D4.V1._Condiciones
e Involucramiento laborales

Medio M Alto

Interpretacion

De los datos presentados en la tabla 2 y la figura 2, referente a las respuestas
de las dimensiones del clima laboral los trabajadores administrativos de la DRTC -
Amazonas respondieron: para la D1.V1. el 40,91% de indicaron que es medio y el
59,09% indicaron que es alto; para la D2.V1. medio en 18,18% vy alto el 81,82%;
para la D3.V1. es medio el 31,82% vy alto el 68,18%; para la D4.V1. es medio para
el 27,27% y alto para el 72,73%.
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Tabla 3

Niveles de la variable desempefio

f %
Medio 3 6,82
Alto 41 93,18
Total 44 100,00
Figura 3
Desempefio
Desemperio
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Desempefio

Interpretacién
De la informacién contenida en la tabla 3 y la figura 3, referente a la variable
desemperio se puede manifestar que el 6,82% de los trabajadores administrativos

de la DRTC - Amazonas indicaron que es medio y el 93,18% indicaron que es alto.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones de la variable desempefio

D3.v2._
D1.v2._ D2.v2._ Oportunidades D4.v2._
Supervision Remuneracion de ascenso Compromisos
f % f % f % f %

Medio 2 4,55 3 6,82 3 6,82 3 6,82
Alto 42 95,45 41 93,18 41 93,18 41 93,18
Total 44 100,00 44 100,00 44 100,00 44 100,00

Figura 4
Niveles de las dimensiones del desempefio
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de ascenso

Medio M Alto

Interpretacion

De la informacion contenida en la tabla 4 y la figura 4, referente a las
respuestas de las dimensiones del desempefio, los trabajadores administrativos de
la DRTC - Amazonas respondieron: para la D1.V2. el 4,55% de indicaron que es
medio y el 95,45% indicaron que es alto; para la D2.V2. medio en 6,82% y alto el
93,18%; para la D3.V2. es medio el 6,82% y alto el 93,18%; para la D4.V2. es medio
para el 6,82% vy alto para el 93,18%.
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Estadistica inferencial
Prueba de hipodtesis

En la confirmacion de las hipotesis formuladas en la investigacion, se utilizé
la correlacién Chi Cuadrado, para mostrar la relacion que hay entre las variables y

dimensiones.

Criterio de comprobacion de las hipotesis

Para la comprobacién de las hip6tesis se utilizo la prueba Chi2, que permitio
comprobar las hipotesis plateadas y resolver los problemas de la investigacion,
alcanzando los objetivos plateados, para analizar las variables y establecer sus
niveles de relacion; teniendo en consideracion que existe relacion fuerte cuando el
resultado se acerca a 1, siempre que la significacion sea menor a 0,05.

Sobre el criterio que se utilizé6 en la prueba de hipétesis fue: si el Chi?
calculado (X2c), es mayor que el valor Chi? tabular (X2t), se acepta la hipotesis
alterna (Ha) y se rechaza hipotesis nula (Ho); en cambio, si el X2t es mayor que el

X2c, se rechaza Ha y se acepta Ho.
Hipotesis General
Tabla 5

Tabla de contingencia de la prueba de hipétesis general

Tabla cruzada Clima Laboral (Agrupada) * Desempefio (Agrupada)

Desempefio
Medio Alto Total
Med Recuento 2 6 8
edlio

Clima % del total 25.0% 75,0% 100,0%

Laboral Recuento 1 35 36
Alto % del total 2 8% 97.2% 100,0%

Total Recuento 3 41 44
ota % del total 6.8% 93.2%  100,0%

Interpretacion

La informacion contenida en la tabla 5, indica que para el 100,0% de los
trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando el clima laboral es
medio, el desempefio del 25,0% esta en el nivel medio y el 75,0% en nivel alto.
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Para el 100,0% de los trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando
el clima laboral es alto, el desempefio del 2,8% esta en el nivel medio y el 97,2%

en nivel alto.

Finalmente se puede manifestar que cuando mas alto es el clima laboral en la
institucion, mayor es el desempefio alcanzado por los trabajadores administrativos
de la DRTC - Amazonas; asi mismo, cuando el clima laboral esta en nivel medio el

desempefio laboral se encuentra en mayor proporcion en el nivel alto.

Comparacion de hipoétesis general nulay alterna

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con desempefio de los
trabajadores de la direccidon regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.

Ha: El clima laboral se relaciona significativamente con desempefio de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.
Nivel de significancia

a = 0,05 (5%)

Tabla 6:

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis general

Significaciéon
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,0882 1 ,024
Razon de verosimilitud 3,768 1 ,052
Asociacion lineal por lineal 4,972 1 ,026
N de casos validos 44

Decision: El valor de la Chi cuadrado, es X€2=5,088, y el valor te6rico Xt2= 3.841,
con 95% de nivel de confianza y 1 gl, por lo que con el resultado obtenido cumple
la relacion Xt2<X(C2 concluyendo con el rechazo de la Ho, por lo que se acepta la
Ha. Indicando con esto que existe relacion entre el clima laboral y el desempefio
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de los trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones
Amazonas, 2022.

Significacion: respecto al criterio para tomar la decisién del P- valor, el P-valor =
0,024 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que las variables en investigacion son
estadisticamente significativas.

Figura 5

Prueba de hipétesis General

ZONA DE ACEPTACION Ho
ZONA DE RECHAZO Ha

ZONA DE ACEPTACION Ha
ZONA DE RECHAZO Ho
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Chi-square distribution

df=1
X2t = 3841 X3¢ = 5.088
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Hipotesis especifica 1

Tabla 7
Tabla de contingencia de la prueba de hipétesis especifica 1

Tabla cruzada Clima Laboral (Agrupada) * Supervision (Agrupada)

Supervision
Medio Alto Total
Ve Recuento 2 6 8
edio
Clima % del total 25,0% 75,0% 100,0%
Laboral I Recuento 0 36 36
Alto
% del total 0,0% 100,0%  100,0%
Total Recuento 2 42 44
% del total 4.5% 95,5% 100,0%

Interpretacion

De la informacion contenida en la tabla 7, se puede manifestar que para el 100,0%
de los trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando el clima laboral
es medio, la supervision del 25,0% esta en nivel medio y el 75,0% se encuentra en

nivel alto.

Para el 100,0% de los trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando

el clima laboral es alto, para el 100,0% la supervision esta en nivel alto.

Finalmente se puede manifestar que cuando mas alto es el clima laboral en la
institucién, mayor es la supervision alcanzada por los trabajadores administrativos
de la DRTC - Amazonas; asi mismo, cuando el clima laboral esta en nivel medio la

supervision se mantiene en el nivel alto.

Formulacion de la hipétesis especifica 1 nulay alterna

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la supervision de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.
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Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con la supervision de los
trabajadores de la direccidon regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.
Nivel de significancia

a = 0,05 (5%)

Tabla 8:

Prueba de Chi-cuadrado — Hipétesis especifica 1

Significaciéon
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,4292 1 ,002
Razén de verosimilitud 7,274 1 ,007
Asociacion lineal por lineal 9,214 1 ,002
N de casos validos 44

Decision: El valor de la Chi cuadrado, es XC2=9,429, y el valor tedrico Xt2= 3.841,
con 95% de nivel de confianza y 1 gl, por lo que con el resultado obtenido cumple
la relacion Xt2<X(C2 concluyendo con el rechazo de la Ho, por lo que se acepta la
Ha. Indicando con esto que existe relacion entre el clima laboral y la supervision de
los trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.

Significacion: respecto al criterio para tomar la decision del P- valor, el P-valor =
0,002 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que el clima laboral y la supervision son

estadisticamente significativas.
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Figura 6

Prueba de hipétesis especifica 1

ZONA DE ACEPTACION Ho
ZONA DE RECHAZO Ha

ZONA DE ACEPTACION Ha
ZONA DE RECHAZO Ho
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3.84
Chi-square distribution
df= 1
X%t = 3.841 X3¢ = 9,429

Hipotesis especifica 2

Tabla 9

Tabla de contingencia de la prueba de hipotesis especifica 2

Tabla cruzada Clima Laboral (Agrupada) * Remuneracion (Agrupada)
Remuneracién
Medio Alto Total
Recuento 2 6 8
Medio % del total 25 0% 75.00 0
Clima ,0% 5,0% 100,0%
Laboral | Recuento 1 35 36
Allo % del total 2,8% 97,2%  100,0%
Total Recuento 3 41 44
ota % del total 6.8% 93.2%  100,0%

Interpretacién

De la informacion contenida en la tabla 9, se puede manifestar que para el 100,0%
de los Trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando el clima laboral
es medio, la remuneracion esta en nivel medio con 25,0% y el 75,0% se encuentra

en nivel alto.
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Para el 100,0% de los trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando
el clima laboral es alto, el 2,8% de la remuneracion esta en nivel medio y el 97,2%
esta en el nivel alto.

Finalmente se puede manifestar que cuando mas alto es el clima laboral en la
institucion, mayor es la remuneracion alcanzado por los trabajadores
administrativos de la DRTC - Amazonas; asi mismo, cuando el clima laboral esta
en nivel medio la remuneracion se mantiene también en mayor proporcién en el
nivel alto.

Formulacion de la hipétesis especifica 2

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la remuneracion de
los trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022

Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con la remuneracion de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.

Nivel de significancia

a = 0,05 (5%)

Tabla 10:

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis especifica 2

Significacién
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,0882 1 ,024
Razén de verosimilitud 3,768 1 ,052
Asociacién lineal por lineal 4972 1 ,026
N de casos validos 44
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Decision: El valor de la Chi cuadrado, es X€2=5,088, y el valor tedrico Xt2= 3.841,
con 95% de nivel de confianza y 1 gl, por lo que con el resultado obtenido cumple
la relacion Xt2<X(C2 concluyendo con el rechazo de la Ho, por lo que se acepta la
Ha. Indicando con esto que existe relacion entre el clima laboral y la remuneracion
de los trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones
Amazonas, 2022.

Significacion: respecto al criterio para tomar la decision del P- valor, el P-valor =
0,024 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que el clima laboral y la remuneracién son
estadisticamente significativas.

Figura 7

Prueba de hipétesis especifica 2

ZONA DE ACEPTACION Ho
ZONA DE RECHAZO Ha
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Chi-square distribution
df= 1
X2t = 3.841 X2c = 5,088
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Hipotesis especifica 3

Tabla 11

Tabla de contingencia de la prueba de hipétesis especifica 3

Tabla cruzada clima laboral (Agrupada) * Oportunidades de ascenso (Agrupada)

Oportunidades de Ascenso
Medio Alto Total
_ Recuento 2 6 8
Medio % del total 25,0% 75,0% 100,0%
Clima ! ! !
Laboral I Recuento 1 35 36
Alto
% del totall 2,8% 97,2% 100,0%
Total Recuento 3 41 44
% del total 6,8% 93,2% 100,0%

Interpretacion

De la informacion contenida en la tabla 11, se puede manifestar que para el 100,0%
de los trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando el clima laboral
es medio, las oportunidades de ascenso estan en nivel medio con 25,0% y el 75,0%
se encuentra en nivel alto.

Para el 100,0% de los trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando
el clima laboral es alto, el 2,8% de las oportunidades de ascenso estan en nivel

medio y el 97,2% esta en el nivel alto.

Finalmente se puede manifestar que cuando mas alto es el clima laboral en la
institucion, mayor son las oportunidades de ascenso por los trabajadores
administrativos de la DRTC - Amazonas; asi mismo, cuando el clima laboral esta
en nivel medio las las oportunidades de ascenso estan en mayor proporciéon en el

nivel alto.

Formulacidon de la hipétesis especifica 3

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con las oportunidades de
ascenso de los trabajadores de la direccion regional de transportes y

comunicaciones Amazonas, 2022.
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Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con las oportunidades de
ascenso de los trabajadores de la direccion regional de transportes y

comunicaciones Amazonas, 2022.
Nivel de significancia

a = 0,05 (5%)

Tabla 12:

Prueba de Chi-cuadrado — Hipétesis especifica 3

Significacién
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,088% 1 ,024
Razén de verosimilitud 3,768 1 ,052
Asociacién lineal por lineal 4972 1 ,026
N de casos validos 44

Decision: El valor de la Chi cuadrado, es X€2=5,088, y el valor tedrico Xt2= 3.841,
con 95% de nivel de confianza y 1 gl, por lo que con el resultado obtenido cumple
la relacion Xt2<X(C2 concluyendo con el rechazo de la Ho, por lo que se acepta la
Ha. Indicando con esto que existe relacion entre el clima laboral y las oportunidades
de ascenso de los trabajadores de la direccion regional de transportes y
comunicaciones Amazonas, 2022.

Significacion: respecto al criterio para tomar la decision del P- valor, el P-valor =
0,024 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado el clima laboral y las oportunidades de ascenso son
estadisticamente significativas.
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Figura 8

Prueba de hipétesis especifica 3
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Chi-square distribution
df= 1
X2t = 3.841 X2¢ = 5,088

Hipotesis especifica 4

Tabla 13
Tabla de contingencia de la prueba de hipétesis especifica 4

Tabla cruzada Clima Laboral (Agrupada) * Compromisos (Agrupada)

Compromisos
Medio Alto Total
_ Recuento 2 6 8
Medio o4 del total 25.0% 75.0%  100.0%
Clima 070 070 70
Laboral Al Recuento 1 35 36
to
% del total 2.8% 97.2% 100,0%
Total Recuento 3 41 44
ota % del total 6,8% 932%  100,0%

Interpretacion
De la informacion contenida en la tabla 13, se puede manifestar que para el 100,0%

de los trabajadores administrativos de la DRTC - Amazonas cuando el clima laboral
es medio, el 25% muestra compromisos en nivel medio el 75,0% se encuentra en

nivel alto.

33



Para el 100,0% de los DRTC - Amazonas cuando el clima laboral es alto, el 2,8%

de compromisos estan en nivel medio y el 97,2% esta en el nivel alto.

Finalmente se puede manifestar que cuando mas alto es el clima laboral en la
institucion, mayor son las oportunidades de ascenso por los trabajadores
administrativos de la DRTC - Amazonas; asi mismo, cuando el clima laboral esta
en nivel medio las las oportunidades de ascenso estan en mayor proporcion en el

nivel alto.

Formulacion de la hipoétesis especifica 4

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con los compromisos de
los trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022

Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con los compromisos de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.

Nivel de significancia

a = 0,05 (5%)

Tabla 14:

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis especifica 4

Significacién
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,088% 1 ,024
Razon de verosimilitud 3,768 1 ,052
Asociacion lineal por lineal 4,972 1 ,026
N de casos validos 44

Decision: El valor de la Chi cuadrado, es X€2=5,088, y el valor te6rico Xt2= 3.841,

con 95% de nivel de confianza y 1 gl, por lo que con el resultado obtenido cumple
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la relacion Xt2<X(C2 concluyendo con el rechazo de la Ho, por lo que se acepta la
Ha. Indicando con esto que existe relacion entre el clima laboral y los compromisos
de los trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones

Amazonas, 2022.

Significacion: respecto al criterio para tomar la decision del P- valor, el P—valor =
0,024 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado el clima laboral y los compromisos son
estadisticamente significativas.

Figura 9

Prueba de hipétesis especifica 4
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V. DISCUSION

H.G.

De la formulacion de la hipotesis que sostiene: El clima laboral se relaciona
significativamente con desempefio de los trabajadores de la direccién regional de
transportes y comunicaciones Amazonas, 2022. Este se confirmé en el proceso,
debido a que, de acuerdo a los datos obtenidos en el capitulo de resultados, la Chi
cuadrado calculado X2c= 5.088, y el vl teérico es X2t = 3.841, con nivel de
confianza del 95% vy 1 gl (df), cumpliendo con la relacion X2t < X2c. Por lo tanto, se
rechaza Ho y se acepta Ha. Demostrando que el clima laboral y desempefio tienen
relacion.

Respecto al criterio para tomar la decision del P- valor, se alcanzé el P - valor
= 0,024 < 0.05, con nivel de significancia a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que las variables de investigacion son
estadisticamente significativas. El resultado obtenido se confirma con el resultado
obtenido por Heredia y Vasquez (2019) que concluye en su investigacion que el
Clima laboral se correlaciona con el desempefio.

De igual manera, LOpez (2020), determiné que existe una relacion
significativa entre el clima laboral y el desempefio, donde el P - valor fue p=0,003
<0.05. Finalmente, Salazar y Mori (2018), determinaron en su trabajo que existe

relacion entre el clima laboral y el desempefio.

H.E.1.
De la formulacién de la hipotesis especifica 1 que sostiene: El clima laboral

se relaciona significativamente con la supervision de los trabajadores de la
direccidon regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022. Este se
confirmé en el proceso, debido a que, de acuerdo a los datos obtenidos en el
capitulo de resultados, la Chi cuadrado, X2c=9.429, y el vl tedrico X2t = 3.841, con
nivel de confianza del 95% y 1 gl (df), cumpliendo con la relacion X2t < X2c. Por lo
tanto, se rechaza Ho y se acepta Ha. Demostrando que la variable clima laboral y
la dimensidn supervision tienen relacion.

Respecto al criterio de decision del P - valor, se alcanz6 el P-valor = 0,002
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< 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que que el clima laboral y la supervision son
estadisticamente significativas. El resultado obtenido se confirma con el resultado
obtenido por Lopez (2020), quien en su investigacion determind que existe relacion
significativa entre el clima laboral y el desempefo, donde el P-valor fue p=0,003
<0.05 significativo respecto a los resultados obtenidos, lo que permite comparar

con los resultados de la investigacion.

H.E.2.
De la formulacion de la hipotesis especifica 2 que sostiene: El clima laboral

se relaciona significativamente con la remuneracion de los trabajadores de la
direccién regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022. Este se
confirmd en el proceso, debido a que, de acuerdo a los datos obtenidos en el
capitulo de resultados, la Chi cuadrado calculado X2c=5.088, y el vl tedrico es X2t
= 3.841, nivel de confianza del 95% y 1 gl (df), cumpliendo con la relacién X2t <
X2c. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Ha. Demostrando que la variable clima
laboral y la dimension remuneracion tienen relacion.

Respecto al criterio para tomar la decision del P- valor, se alcanzé el P-valor
= 0,024 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que que el clima laboral y la remuneracién son
estadisticamente significativas. El resultado obtenido es similar al obtenido por Vera
(2019), quien en su investigacion determiné que existe relacion significativa entre

el clima laboral y el desempefio, donde el P-valor fue p=0,000 <0.05.

H.E.3.
De la formulacion de la hipotesis especifica 3 que sostiene: El clima laboral

se relaciona significativamente con las oportunidades de ascenso de los
trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones Amazonas,
2022. Este se confirmé en el proceso, debido a que, de acuerdo a los datos
obtenidos en el capitulo de resultados, la Chi cuadrado calculado X2c= 5.088, y el
valor tedrico es X2t = 3.841, con nivel de confianza del 95% y 1 gl (df), cumpliendo
con la relacion X2t < X2c. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Ha. Demostrando
gue la variable clima laboral y la dimension oportunidades de ascenso tienen

relacion.
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Respecto al criterio de decisidon del P - valor, se alcanzé el P - valor = 0,024
< 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que que el clima laboral y las oportunidades de
ascenso son estadisticamente significativas. El resultado obtenido es similar al
resultado obtenido por Heredia y Vasquez (2019), quien en su investigacion
determind que existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio,
donde el P-valor fue p=0,003 <0.05.

H.E.4.
De la formulacion de la hipotesis especifica 4 que sostiene: El clima laboral

se relaciona significativamente con los compromisos de los trabajadores de la
direccién regional de transportes y comunicaciones Amazonas, 2022. Este se
confirmd en el proceso, debido a que, de acuerdo a los datos obtenidos en el
capitulo de resultados, la Chi cuadrado calculado X2c= 5.088, y el valor tedrico es
X2t = 3.841, con nivel de confianza del 95% y 1 gl (df), cumpliendo con la relacion
X2t < X2c. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Ha. Demostrando que la variable
clima laboral y la dimension compromisos tienen relacion.

Respecto al criterio de decision del P - valor, se alcanzé el P-valor = 0,024
< 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste,
concluyendo con este resultado que el clima laboral y los compromisos son
estadisticamente significativos. El resultado obtenido se confirma con el resultado
obtenido por Andrade (2019), quien en su investigacion determiné que existe
relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio, donde el P-valor fue
p=0,003 <0.05.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determino que existe relacion entre el clima laboral y el desemperio de los
trabajadores de la DRTC - Amazonas, 2022, mediante la aplicacién del
estadistico Chi cuadrado de Pearson determinando valores de X2c (5.088) y
valor tedrico de X2t (3.841), con nivel de confianza de 95% y 1 gl, cumpliendo
con la relacion X2t < X2c, por lo que se rechaza Ho y se acepta Ha ya que se
encuentran relacionadas, ademas el P- valor, fue = 0,024 < 0.05 resultando ser

estadisticamente significativas.

Se determind que existe relacion entre el clima laboral y la supervision de los
trabajadores de la DRTC - Amazonas, 2022, mediante la aplicacion del
estadistico Chi cuadrado de Pearson determinando valores de X2c (9.429) y
valor teorico de X2t (3.841), con nivel de confianza de 95% y 1 gl, cumpliendo
con la relacién X2t < X2c, por lo que se rechaza Ho y se acepta Ha ya que se
encuentran relacionadas, ademas el P- valor, fue = 0,002 < 0.05 resultando ser

estadisticamente significativas.

Se determind que existe relacion entre el clima laboral y la remuneracion de los
trabajadores de la DRTC - Amazonas, 2022, mediante la aplicacion del
estadistico Chi cuadrado de Pearson determinando valores de X2c (5.088) y
valor tedrico de X2t (3.841), con nivel de confianza del 95% y 1 gl, cumpliendo
con la relacién X2t < X2c, por lo que se rechaza Ho y se acepta Ha ya que se
encuentran relacionadas, ademas el P- valor, fue = 0,024 < 0.05 resultando ser

estadisticamente significativas.

Se determind que existe relacion entre el clima laboral y las oportunidades de
ascenso de los trabajadores de la DRTC - Amazonas, 2022, mediante la
aplicacion del estadistico Chi cuadrado de Pearson determinando valores de
X2c (5.088) y valor tedrico de X2t (3.841), con nivel de confianza del 95% vy 1
gl, cumpliendo con la relacion X2t < X2c, por lo que se rechaza Ho y se acepta
Ha ya que se encuentran relacionadas, ademas el P- valor, fue = 0,024 < 0.05

resultando ser estadisticamente significativas.

Se determin6 que existe relacion entre el clima laboral y los compromisos de

los trabajadores de la DRTC - Amazonas, 2022, mediante la aplicacion del
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estadistico Chi cuadrado de Pearson determinando valores de X2c (5.088) y
valor tedrico de X2t (3.841), con nivel de confianza del 95% y 1 gl, cumpliendo
con la relacién X2t < X2c, por lo que se rechaza Ho y se acepta Ha ya que se
encuentran relacionadas, ademas el P- valor, fue = 0,024 < 0.05 resultando ser

estadisticamente significativas.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Al director de DRTC - Amazonas, establecer politicas de mejora del clima laboral

para fortalecer el desempefio de los trabajadores y mejorar sus resultados que
permitan a la entidad brindar una mejor atencién a sus usuarios internos y

externos.

. Al director de la DRTC - Amazonas, mejorar los procedimientos de supervision

gue se aplican en la institucion para que estos no afecten del desempefio del

trabajador y permita a la vez mejorar el clima laboral que se tiene en la entidad.

. Al director de la DRTC - Amazonas, fortalecer las politicas remunerativas que

maneja la entidad, para no afectar el desempeio del trabajador y que a la vez
este ayude a mejorar el clima laboral de la entidad.

. Al director de la DRTC - Amazonas, establecer directivas sobre oportunidades

de ascenso del trabajador con oportunidades para todos, con el fin de fortalecer
el clima laboral y fomentar con esto mayor desempefio en el trabajador para

tratar de ser considerado en los procesos de ascenso aprobados por la entidad.

. Al director de la DRTC - Amazonas, cumplir con los compromisos asumidos a

favor de los trabajadores y generar adicionalmente nuevas oportunidades de
participacion de futuros beneficios, con el fin de incentivar al trabajador a mejorar

su desempefio, logrando a la vez un mejor clima laboral.

41



REFERENCIAS

Andrade, J. (2019). Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Napo. [Tesis de
pregrado, Universidad Técnica de Ambato, Ambato]. Repositorio
institucional Universidad Técnica de Ambato
https://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/30216

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid: Editorial UNED.

Castro, C., & Espinoza, M. (2019). Analisis del clima laboral basado en el modelo

CL-SPC en una empresa de seguridad y vigilancia. [Tesis de grado,
Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo]. Repositorio
institucional  Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/1808/1/TL_CastroUrdanivi
aCassandra_EspinozaYerrenMilagros.pdf

Castro, K., & Delgado, J. (2020). Gestion del talento humano en el desempefio
laboral Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020. Ciencia Latina
Revista Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 684-703.
doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.107

Chiavenato, I. (2011). Introduccion a la Administracion. Mexico: Mc Grwau Hill.

Cieza, J., Silva, J., & Silva, M. (2021). Gestion y desempefio laboral en trabajadores

municipales. Rev. Pol. Con., 6(2), 270-287.
https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/download/2253/45
36

Correa, F. (2021). Clima Organizacional y Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo en la Direccion Regional de Educacion, Region San Martin.
[Tesis de pregrado, Universidad César Vallejo, Tarapoto]. Repositorio
institucional UCV https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/80332

Cuesta, A. (2010). Gestion del talento humano y del conocimiento. Ecoe ediciones.

Gonzales, J., Ramirez, R., Teran, N., & Palomino, G. (2021). Clima organizacional
en el sector publico Latinoamericano. Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar, 5(2), 1157-1170.
doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i1.318

Griffin, R., Phillips, J., & Gully, S. (2017). Comportamiento Organizacional:

42


https://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/30216
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/1808/1/TL_CastroUrdaniviaCassandra_EspinozaYerrenMilagros.pdf
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/1808/1/TL_CastroUrdaniviaCassandra_EspinozaYerrenMilagros.pdf
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.107
https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/download/2253/4536
https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/download/2253/4536
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/80332
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i1.318

Administracién de personas y organizaciones (Decimosegunda ed.). México:
Cengage Learning Editores S.A. de C.V.

Heredia, J., & Vasquez, S. (2019). lima laboral y desempefio de los colaboradores
de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez - Yantal6 - 2019. [Tesis
de pregrado, Universidad Cesar Vallejo, Moyobamba]. Repositorio
institucional UCV https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/47684

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la

Investigacion (Vol. Sexta edicion). Mexico, Mexico D.F., Mexico: Mc Graw
Hill.

Hernandez, R., Mendez, S., Mendoza, C., & Cuevas, A. (2017). Fundamentos de
Investigacion (Primera ed.). Mexico: McGRAW-HILL/INTERAMERICANA
EDITORES S.A.

Lépez, A. (2020). Clima laboral y desemperio de los trabajadores de la jefatura de
administracion DREC 2020. [Tesis de pregrado, Universidad Cesar Vallejo,
Trujillo]. Repositorio  institucional Universidad Cesar Vallejo
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/52405

Marin, J., & Delgado, J. (2020). Desempefio Laboral en la Gestién Municipal 2020.
Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 1139-1159.
doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.145

Melendez, L., & Zelada, G. (2018). Clima y desempefio laboral en los trabajadores

en la oficina de logistica del gobierno regional de Amazonas 2018. [Tesis de
pregrado, Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio institucional UCV
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/30217

Pino, E., Granja, A., & Nifio, Y. (2021). Influencia del clima organizacional en el

desemperio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo. Rev.
Dom. Cien., 7(4), 23-38. doi: http://dx.doi.org/10.23857/dc.v7i4.2079

Quiroga, J., & Romero, F. (2019). El clima laboral y el desempefio del personal

administrativo de la UGEL Chepén -2019. [Tesis de pregrado, Universidad
César Vallejo, Chepén]. Repositorio institucional de la UCV
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/40985

Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional (Decimoquinta

ed.). México: earson Educacion de México, S A. de C.V.

Salazar, J., & Mori, E. (2018). Clima laboral y su influencia en el desempefio de los

43


https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/47684
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/52405
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/30217
http://dx.doi.org/10.23857/dc.v7i4.2079
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/40985

Tello,

trabajadores de la UGEL Bongara Amazonas 2018. [Tesis de pregrado,
Universidad Cesar Vallejo, Chiclayo]. Repositorio institucional de la UCV
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/31492

D. (2019). Clima laboral y satisfaccion laboral en administrativos de la

Municipalidad Distrital de Moche 2019. [Tesis de Posgrado, Universidad
César Vallejo, Trujillo]. Repositorio institucional dee la UCV
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/37614

Vera, O. (2019). El clima laboral y el desempefio del docente en la unidad educativa

Paul Ponce Rivadeneira, Milagro, Ecuador, 2018. [Tesis de maestria,
Universidad César Vallejo, Mllagro]. Repositorio institucional de la UCV
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/46525

Zelada, G. (2020). Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de

los servidores administrativos de la DIRESA Amazonas — Chachapoyas.
[Tesis de pregrado, Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio institucional de
la UCV https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/45932

44


https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/31492
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/37614
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/46525
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/45932

ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Problema Hipotesis Objetivos Variables dimensiones | Metodologia
Problema General: Hipotesis General: Objetivo General: o
¢, Qué relacion existe entre el clima laboral | El Clima Laboral se relaciona | Determinar la relacion que existe entre el clima Autorrealizacion Tipo:
y desempefio de los trabajadores de la | significativamente con Desempefio de los | laboral y desempefio de los trabajadores de la e Aplicada
direccion regional de transportes vy |trabajadores de la direccién regional de |direccion regional de transportes y Involucramiento | o antitativa
comunicaciones Amazonas, 20227 |transportes y comunicaciones Amazonas, | comunicaciones Amazonas, 2022. Correlacional

2022. Objetivos Especificos: Supervision

Problemas Especificos: Hipotesis Especificos: OE 1. Determinar la relacion que existe entre Disefio:
PE 1. ;/Qué relacion existe entre el clima|HE 1. El clima laboral se relaciona|el clima laboral y la supervision de los Clima No
laboral y la supervision de los trabajadores | significativamente con la supervisiéon de los | trabajadores de la direccion regional de Laboral experimental
de la direccion regional de transportes y | trabajadores de la direccién regional de |transportes y comunicaciones Amazonas, Comunicacién | Transversal
comunicaciones Amazonas, 20227 transportes y comunicaciones Amazonas, | 2022.
PE 2. (Qué relacion existe entre el clima | 2022. OE 2. Determinar la relaciéon que existe entre
laboral y la remuneracion de los|HE 2. El clima laboral se relaciona|el clima laboral y la remuneraciéon de los o Poblacion:
trabajadores de la direccién regional de | significativamente con la remuneracién de | trabajadores de la direccién regional de Condiciones 44
transportes y comunicaciones Amazonas, | los trabajadores de la direccién regional de | transportes y comunicaciones Amazonas, laborales trabajadores
2022? transportes y comunicaciones Amazonas, | 2022.
PE 3. ¢Qué relacion existe entre el clima | 2022. OE 3. Determinar la relacién que existe entre Muestra:
laboral y las oportunidades de ascenso de | OE 3. El clima laboral se relaciona|el clima laboral y las oportunidades de Supervision 44
los trabajadores de la direccion regional de | significativamente con las oportunidades de | ascenso de los trabajadores de la direccion trabajadores
transportes y comunicaciones Amazonas, | ascenso de los trabajadores de la direccion | regional de transportes y comunicaciones
2022? regional de transportes y comunicaciones | amazonas, 2022. Remuneracion
PE 4. ¢Qué relacion existe entre el clima | Amazonas, 2022. OE 4. Determinar la relacién que existe entre Desempefio

laboral y los compromisos de los
trabajadores de la direccién regional de
transportes y comunicaciones Amazonas,
2022?

OE 4. El clima laboral se relaciona
significativamente con los compromisos de
los trabajadores de la direccion regional de
transportes y comunicaciones Amazonas,
2022

el clima laboral y los compromisos de los
trabajadores de la direccion regional de
transportes y comunicaciones Amazonas,
2022.

Oportunidades
de ascenso

Compromisos




Anexo 2 : Operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de la variable:

Escala
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de
medicién
Es entendido como la percepcion Porque va a permitir estudiar el Compromiso.
sobre aspectos vinculados al entorno entorno laboral mediante la Autorrealizacion e Oportunidades.
de trabajo, consiente hacer una aplicacién de técnicas adecuadas Involucramiento Realizacion e involucramiento.
calificacion que orienta acciones como la entrevista par a Participacion activa.
_ preventivas y correctivas necesarias establecer las medidas Planificacién de la supervision.
© para optimizar y for’talc_ecer el adequadas_, y fortalecer el Supervision Asertividad y empatia.
8 funcionamiento  de ~ tecnicas 'y funuo_narr_u'ento de la pervis Compromiso continuo
o] resultados empresariales (Palma, organizacion. Control para la mejora.
- 2014). Direccion al desarrollo.
© ——
c Comunicacion C_omunlcamon plan_a.
= Libertad de expresion.
O Relacion de amistad y cordialidad.
Carga horaria.
Condiciones laborales Subestructura. . Ordinal
Recursos materiales.
Contextos profesionales y sociales.
Es el grado en el que el empleado Porque va a permitir estudiar el Trabajo.
cumple con los requisitos de su comportamiento del colaborador Supervision Confianza.
trabajo, depende las dimensiones mediante la aplicacion de técnicas Comunicacion.
o para evaluar el desempefio laboral adecuadas como la entrevista ., Sueldos.
S para el personal que trabajo dentro de  para conocer y fortalecer el Rémuneracion Prestacion de servicios sociales.
g- las  Organizaciones (Chiavenato, comportamiento del colaborador. Estabilidad laboral.
o 2011). Oportunidades de ascenso Clasificacion.
3 Productividad.
()] Confianza

Compromisos

Cooperacion.

Honestidad.




Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO N° 01: CLIMA
LABORAL

El presente cuestionario, tiene como unico fin analizar las perspectivas de
los colaboradores en torno al clima laboral que presentan dia a dia para el
desarrollo de sus actividades, para posteriormente contribuir con mejorar
0 mantener un buen clima laboral entre todos.

Instrucciones

Marque con una equis (X) sobre la opcidén que se parezca mas a lo que suceda en

Su institucion

Valoracion:

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni en acuerdo

= De acuerdo

g B~ W N
I

= Totalmente de acuerdo

items W @6 | @

()

En la institucion para cumplir con las actividades
1 programadas depende mucho del compromiso que asume
el trabajador.

En la institucion brindan oportunidades de crecimiento
2 profesional mediante capacitaciones, pasantias, congresos,
entre otros.

3 | Teinvolucran en la realizacion de las actividades
institucionales.

4 | Enla empresa la participacion activa del trabajador
depende de liderazgo asumido por sus directivos.

5 | Enlainstitucion las supervisiones del trabajo es realizado
por su jefe inmediato.

6 | Enlaentidad existe asertividad y empatia en la
comunicacion de sus actividades
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El compromiso continuo del trabajador mejora las
relaciones internas y su desempefio en la institucion.

En la institucion se conforman equipos de control y
supervision para la mejora del clima laboral.

La institucion ha implementado politicas de comunicacion
que permiten tener una adecuada direccion y desarrollo del
buen clima laboral.

10

Existe comunicacion horizontal en la institucién para
mejorar el clima laboral.

11

En las reuniones programadas, se fomenta la participacion
libre para todos los trabajadores.

12

Las relaciones de amistad y cordialidad que practican los
colaboradores dentro de la Institucion mejoran el clima
laboral.

13

La carga horaria afecta las condiciones laborales y el clima
institucional en la direccion regional de transportes.

14

Los espacios de trabajo que la Institucion brinda mejoran el
desarrollo de tus actividades.

15

Los recursos materiales asignados por la institucion al
trabajador influyen en las condiciones laborales.

16

Las relaciones profesionales y sociales influyen en las
condiciones laborales y el clima laboral en la institucion.
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CUESTIONARIO N° 02: DESEMPENO
LABORAL

El presente cuestionario, tiene como Unico fin analizar las perspectivas de los
colaboradores en torno a su desempefio que presentan dia a dia para el
desarrollo de sus actividades, con ello posteriormente se podra contribuir con

mejorar 0 mantener el desempefio de los trabajadores en la institucion.
Instrucciones
Marque con una equis (x) sobre la opcion que se parezca mas a lo que suceda

en su institucion

Valoracion:

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni en acuerdo

= De acuerdo

gl Al W N| P
I

= Totalmente de acuerdo

ONOREORECING)

items

DIMENSION SUPERVISION

1| Eltrabajo en equipo favorece en la mejora de su
desempenio.

2| Enlainstitucion lo directivos supervisan el trabajo
realizado.

3| Laconfianza entre tus comparieros de trabajo te ayuda a
mejorar tu desempefio.

4 | Laconfianza entre tus comparieros de trabajo te ayuda
lograr mejor desarrollo de tus actividades.

Las supervisiones de tus actividades por parte de los
S| directivos te permiten tener una mejor comunicacion con
ellos

6| Los canales de comunicacion interna de la institucion son

claros y ayudan a mejorar tu desempenio.
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Si tu desempefio es altamente eficiente tendria que ser

7 .
mejor pagado.
8 Los sueldos que actualmente se paga a los trabajadores en
la institucién, son adecuado para las labores que realizas.
9 |vicio que brindas en la institucion es de calidad.

10

Tu desempefio gracias a las capacitaciones constantes
brindadas por la entidad ha mejorado actualmente.

1

[N

institucion tener estabilidad laboral implica tener un buen
desempefio.

12

El tiempo de prestacidn de servicio que un trabajador tiene,
le permite determinar el nivel de su desempefio.

13

La clasificacion salarial implementada en la institucion, es
la adecuada.

14

Una adecuada clasificacion brinda oportunidades de
ascenso y mejora el desempefio laboral.

15

Para alcanzar una productividad eficiente, es necesario la
participacion de todos los miembros del equipo de trabajo.

16

En la institucion se evalla al trabajador por su capacidad
de productividad.

17

La confianza en uno mismo le ayudara a mejorar su
desempefio.

18

La cooperacion entre comparieros de trabajo mejorara el
desempefio de cada colaborador.

19

La cooperacion de todos los colaboradores, permite el
desarrollo y logro de las metas propuestas por la
institucion.

20

La honestidad es parte importante en el desarrollo de sus
actividades diarias.

21

El ser honesto permite asumir compromisos con la entidad
y ayuda a mejorar su desempefio.

22

La cooperacion entre comparieros de trabajo mejorara el

desempefio de cada colaborador.
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Anexo 04: Validacion de instrumentos

Experto 1

TS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “GLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
DMRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES AMAZONAS, 2022".

w DIMENSIONES | itema Pertinencia’® |Relevancia’ | Claridad® Sugsrencias
Dimansion 1 H] Mo | 3 | Mo | Si | No

1 | AUTORREALIZACION E INVOLUCRAMIENTO
En la insifucion para cumplir con las achvidades programadas depende mucho del compromiso que

a ) X X X
asume &l rabajador.

b En la institucion brndan cporturidades de crecimiento profesional mediante capacitaciones, X . x
pasantias, congreses, entre oiros.

¢ | Teinvolucran en fa realizacion de las acthidades insiituconales. X X X
En la empresa la participacion aciva del frabajador depende de liderazgo asumido por sus

d frect H X H
Dimensidn 2 i Mo | 3 | Mo | 5i | No

2 | SUPERWISION

a | Enla institucion las supenvisiones del irabajo es realizado por su jefe inmediato. X X X

b | Enlla enfidad existe aserividad y empatia en la comunicacion de sus acividades ¥ X ¥
El compromiso confirun del rabajador mejora las relaciones intemas y su desempenio en la

' X X X

d | Enla institucion se confiorman equipos de control y supenvision para la mejora del cima laboral. ¥ X ¥
Dimenaidn 3 ] Mo | 3 | Mo | 5i | No

3 | COMUNIGAGION

a La insfiucion ha implementado poliicas de comunicacion que permiten tener una adecuada . . .
direccion y desarrollo del buen clima laboral.

b | Existe comuricacion hosizontal en la instituciin para mejorar el dima laboral. X X X

¢ | Enllas reuniones programadas, se fomenta la participacion libre para todos los trabajadores. X X X

d Las relacionss de amistad y cordiabdad que practican los colaboradores daniro de la Instucion
mejoran el dlima faboral. X X X
Dimanaion 4 3 Mo | 3 | Mo | Gi | No

4 | GONDIGIONES LABORALES

a La carga horaria afect las condicionss laborales v e clima institucional en la direccion regional de x x x
{ramspore.

b | Los espacios de trabajo que |a Institucion banda mejoran el desarolio de s acivdades. " X X

c Los recursos matetiales asignados por |3 institucion al trabajador infiuyen an las condiciones X . X
labarales.
Las relaciones profesionales y sociales infuyen en las condiciones laborales y el clima 3boral en la

d]_ . . H X H
insitucian.
Dimenaion 5 S Mo | 8 | Mo | Gi | Mo

5 | SUPERWISION




T

El frabajo en equipo favarece en la mejora de su desampefio.

En la institucion lo drecivos supervisan o rabajo realizado.

La confianza enre fus companercs de trabajo te ayuda a mejorar tu desempefio.

al|lo e jw

La confianza entre tus compariercs de trabajo te ayuda Iograr mejor desamollo de bus actividades.

Las supervisiones de tus actividades por parie de los direciivos te pemmiten fener una mejoe
comunicacion con elios

Los canales de comunicacion intema de la insfitucion som claros y aywdan a mejorar tu desempeno,

Dimengion &

REMUNERAGION

Situ desempena es atamente eficients tandria que ser mejor pagado.

Los sueldos que achaimente se paga a los irakajadores en | institucin, son adecuado para las
labores que realizas.

El servicio que krindas en | insiucion es de calidad.

Tud Ao gracias a |as capacitacionss constantes brindadas por la entidad ha meiorado
achalmente.

Dimension 7

OPORTUNIDADES DE ASGENSO

En la insitwcion tener estabiidad laboral implica tener un buen desempena.

El fiempo de prestacion de sanicio que un irabajadar fiene, e parmite determinar el nivel de su
desempaio.

La clasificacion salarial implementada en la insfitucion, s la adecuada.

Lna adecuada dasificacion beinda oportunidades de ascensa y mejora el desempenio laboral.

Fara alcanzar una productividad eficients es i fa participacion de todos los miembros del
equipa de trabajo.

En la instiucion s evalua al fraksajador por su capacikdad de productividad.

Dimengion 8

COMPROMIOS

La confiarza en uno mismo e ayudara a mejorar su desempena.

La cooperacion enfre companeros de frabajo mejorara el desempenio de cada colaborador.

La cooperacion de iodos ks colaboradores, permite: el desarollo y logro de las metas propuestas
por | institucion.

La honestidad es parke mportanie en el desarrollo de sus actividades dianas.

El ser homesto permite asumir comgromisas con fa enfidad y aywda a meiorar su desempefio.

Bl LRE-Y

La cooperacion enfre companeros de frabajo mejorara el desempeno de cada colaborador.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Ly

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x ] Aplicable después de corregir| ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dios Zarate Luis Enrique DNI: 07903441
Especialidad del validador: Licenciado en Administracion.

\paetinencia: E1 item comesponge al conceplo teddco fmulado.

“Rglevancia: E] fiem g5 apropiado para represatar 3 Componente

dimension especifica del consiucie

*Claritad: Se eniende sin dificuttad alguna e enunciado dd ftem, &5

CONCHS, ENEGD ¥ directy

Mol Suficiencia, 2 dice sufiiencia cuand ks s planizados
son suficientss para medir 3 dimension

No aplicable [ |

11 de abnl del 2022.

(3
14

]

Firma del Experto Informante
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Experto 2

Ly

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “CLIMA LABORAL ¥ DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES AMAZONAS, 2022".

" DIMENSIONES | itema Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
Dimanaion 1 3 | Mo | 8 | Mo [ 35| M

1 | AUTORREALIZACION E INVOLUGRAMIENTO
En |3 insitucion para cumpiir con ks achvidades programadas depende mcho del compromiso ue

a . X X b4
asume g rasajador.

b En |3 institucicn bindan oporturidades de cracimianto profesional mediante capacitasionas, X % X
pasantias, congresos, entre oiros.

¢ | Te involucran en la realizacion de las achividades insfitucionales. X X X
En s empresa la parficipacion aciva del trabajador depende dal iderazgo asumido par sus

L) e X X X
Dimanaion 2 G |MNo | & | Mo | & | M

2 | suPERWISION

a | Enla institucion las supervisiones del trabajo &5 realzads por su jefe inmediatn. X X X

b | Enla enfidad existe asedividad y empatia e |a comunicacion de sus acividades X X X
El compromiso contirun ded trabajador mejora las relaciones imtemas y su desempefio en

L P X X X

d | Enla institucicn se conforman equipos de control y supenvision para la meiora del cima laboral. X X X
Dimanaidn 3 i | Mo | G | Mo 3Bi| M

3 | COMUNIGACION

; La ins§tucion ha implementado polficas de comunicacion que parmiten tenr una adecuada X X X
direccion y desarmalo def buen ciima lakaral.

b | Existe comunicacion horizontal en |a imstitucion para mejorar el dima laboral. X X ¥

¢ | Enlas reuniones programadas, se fomenta [a participacion libre para fodas los trabajadores. X X ¥

d Las relaciomes de amistad y cordiafidad que pracican los colaboradores dantra de b InsBiucion ¥ ¥ ¥
mejoran &l cima laboral.
Dimanaion 4 3 |MNo | & | Mo |35 | M

4 | CONDICIONES LABORALES

J La canga horaria atecta las condiciones [aborales y e clima institucicnal en |a direccion regional de X 1 X
franspore.

b | Los espacies de frabaio que [a Insttucion brinda meioran el desamallo de fus ackividades. X X ¥
Lo recursos mateiales asignadas por [ instiucion al trabajador influyen en las condiciones

L) —— X X X
Las relaciones profesionales y sociales infuyen en las condiciones lborales y el ciima lboral en

df. > ", X X X
insitucian.
Dimanaion 3 G |MNo | & | No[3&i|M

5 | SUPERVISION




i CY

£ BRI

a | Eltrabajo an equipo favorece en la mejora de su desempatio. % X X

b | Enla insbiusion lo drectives supervisan o rabajo realizado. ¥ X X

¢ | Laconfianza entre tus companeros de frabajo te ayuda a mejorar tu desempanio. X X X

d | La confianza entre tus compaferss de trabajo te ayuda lograr mejor desamallo de bus actvidades, X X X

8 Las supenvisiones de tus acividades por parke de los direcivos fe permiben tener una mejce X ¥ X
comunicacion con elios

f | Los canales de comanicacion intema da |a insfiucion son claros y ayudan a mejorar tu desempeno. | X X X
Dimension § i Si i

§ | REMUNERAGION

a | Situ desempefia s akamente aficients tendria que ser mejor pagada. X X X

b Lors sweleas que achuaimentz 52 paga a ks frabajadores en b insttucion, som adecuadas para las X X X
[abares que redlizas.

e | El senvicio que brindas en [ insitucion s de cafidad X X X

d Tudesempeno gracias 3 las capacitacionss constantes brindadas paor | entidad ha mejorado X 1 X
achualmente.
Dimension 7 i Si i

T | OPORTUNIDADES DE ASCEN30

a | Enla msiucion tener estabiidad [aboral imgdica tener un busn desempena, X X X
El fiempo de prestacion de senvicio que un trabajador tiene, |e permite deferminar ef nivel de su

b P— X X X

pafic.

¢ | Ladasifcacion salarial mplementada en la instiucion, 25 | adecuada. X X X

d | Una adecuada casficacidn beinda oporfunidades de ascensd y mejora el desempeno laboral X i X

8 Para alcanzar una productividad eficiente, 5 necesaro fa participacion de todas los miemkeos del X ¥ X
ecgipa de trabajo.

f | Enlamshbucion se evalua al irakajador por su capacidad de productividad. X X X
Dimansion & §i Si i

§ | COMPROMISOS

a | Laconfanza en uno misma le ayudara a mejorar su desempena. ¥ X X

b | Lacooperacion entre compaferos de trabajo meiorara e desempeno de cada colaborador. i X X
La eooperacitn de todos los colaboradores, permite ¢f desamollo y logro de las metas propuestas

¢ i X X X
por | irsfitucion.

d | Lahorestidad es pare importanie en el desarrollo de sus acvidades diarias. X X X

# | El serhonesto pemite asumir compromisas con la enfidad y aywda a mejorar su desempenio. X X X

f | Lacooperacion entre companerss de trabajo mejorara el desempeno de cada colaborador. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X ] Aplicable después de corregir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Eliana Pérez Ruibal Regalado

Especialidad del validador:

\partinencia: E1 item comesponde &l conceptn Eonco fmulado.
“Ralevancia: El flem es apropiad para represestiar al compenesiz o
dimenion especifica del consinctn

*Ctaridat: Se entiends sin difcuftad aiguna & ennciado e e, es
ONCis, Exacin y directy

Mokz: Suficiancis, se dice suficiencia cusmdd s feme: planiados
son suficentss para medir & dimension

Elfafar

Mo aplicable [ ]

11 de abril del 2022.

Firma del Experto Informante
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Experto 3

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “CLIMA LABORAL Y DESEMPEND DE LOS TRABAJADORES DE L&
DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES ¥ COMUMICACIONES AMAZONAS, 222",

lers condicioness Isbormles?

L] DINENGIONES | nems Pertmenoa |Reevancis | Clandad Sugerencas
Dimension 1 & Mo | Gi | Ko | G | Ko
1 | AUTORREALFACION E INVOLUCRAMIERTD
2 {m*m“depﬂuwmﬂlﬂ Aracinckes. prooy das gepen ] J J
|~ | mucho del e o ?
b | 55t de acuera que |a irsfucion bende oporfunidades de gedimienin profesional medianie o J J
ApaGincones, oongeese, enfre ofms?
¢ | ;Esiin de acumwdn que be involscren en b mslomcion de | achidades nsbudonales? o 7 Ll
4 | iExia de ecuerdo que bn perlicipacian ecive del msejedor d d= e fi umido por e v J J
direchvos?
|| Dimension 2 FENEDREELE
2 | SUPERVISION
a | ;Eeiade scuerdo con |2 modalided de superdsionss » = iebajo reslzndo por 2 jefe inmedinio? A ¥ §
b | ;lmled come que sxile mesided y ampslis en b comunicacion de sus sciidades? + ¥ b
. {Ehl.&d*mnde que & comg » ortnun ded bmbapscor mege las rescones i ¥ J
| | mieeres you 7
4 | = que = b msblucon 2o o quIpos e conieol  Supension para la I J J
mesjor ded dima lsboral”
Cimension 3 5 Mo | G | Ko | & | Ko
3 | COMUNCACION
2 = relakmn e MAeTeriaan sl Boan 02 G oo qUE PRI b e niccuaas ] J J
|~ | direcrion y desarailo del buen clima |sborsl
NE U STSA COTRFGAGON horernis en bs rsbiucnn pam mejorer o dima ] J J
T E@#Wmﬁmhﬂmhﬁmﬂdﬁumhmlhmbﬁs v J J
d ;Fitm d= smuemdn con las relacionss d= amisisd y cordinlded que pedican e colabomdores J J J
| | denbo de b insbiucion?
Cimension 4 & Mo | 5 | He | & | Ko
4 | CONDICIONES LABORAL FS
a | =5l de pouewdo que In came homen sfecin [ condsaoness shomies y o dima rebuconal? i W o
b ook e mpein con los espacios de ebeis gue b retfucon B bands pers o deesrollo de ke w.' J J
| | schidsd=?
: ;Entmn e moendn que o recursos maferales asgnados por s nefhucon &l tmbesdorinfeen e i ¥ J




il

; Estas de acuerdo que [as relaciones profesionales y sociales influyen en las condiciones |aborales

calaboradar?

8 | 3 ol ima abora? v v
Dimanaion 5 i | No | &
5 | SUPERVISION
a | iEsti de acuerds que el traiajo en equibo favorece en l mejora de su desempena? v vV
b | ¢Enla msthucion lo drecivos supenisan el brabajo realizado? [ ¥
. ,',Ba'sde'awﬂlao:tﬁmmtsmpaﬁemiempha)wameim‘m y y
desempeno?
d ; Estas de acuerdo que [a confianza erire fuss companerns de irabajo te ayuda lograr mejor y J
desarrollo de bus acvidades?
 Estas de acuerdy que [as supervisiones de tus actividades por parte de los dreclives te permitiran | |
® | {ener una meior comunicacicn oon elos? v v
+Los canales de comanicacion intema g |a insibucion son cares y aywdan 3 mejorar fu | (
f . | ¥
desempeno?
Dimenaicn § i | Mo | &
§ | REMUNERACION
; Estas de acuerdo oon lo siguisnte: Si fu desempeno es allamente eficierde tendria que ser major y N
L pagado
b | ;Estas de acuerds con los sueldos que actualmente se paga a los trabajadores en [ insfiucion? v v
¢ | iFstis de acusrd que el senio que brindas es de calidad? v vy
4 ; Estas de acuerdo que fu desempedio gracias a las capacitaciones constantes ha mejorado v y
achualmente?
Dimenaion 7 i | No | &
7 | OPORTUMIDADES DE ASCENSO
a | Esta de acusrdo con bo siguiente: ; Tener estabiidad laboral implica tener un buen desempedo? \ v
b F_-.‘Ia'deau.ieriuomlnsigiuﬂe;&ﬂﬁemp:ﬂépﬂeshd&niemiﬂhqnmﬂq’ahﬁme,le y N
permite determinar &l nivel de su desempenc?
¢ | ;Esti usted de acuendo con | clasiicacion sataral implementada en l nstitucin? \ v
4 lgi::;ﬁhd:maMdﬁﬁ%ﬁhmihm#moquuadmh y N
. g&ﬁﬁawﬂ:ﬁqalwwwﬂeﬁimm:esneuesaiulaparﬁn’padénie v y
fodos ks miembros del equipo de rakajo?
f | ;Esta de acurdo que en la insbtucion se evalue al trabajador por su capacidad de productividad? vy vy
Dimenaion §
B | COMPROMISOS
2 | ;Est usted de acuerdn gue |2 confianza en uno mismo le aywdara a mejorar su desempefio? v v
b + Esta de acuerdo que |a cooperaciin entre companiers de babaio mejorara el desempena de cada y N
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; Esta de acuerdo que a cooperacian de todos los colaboradores, permitira el desamallo y logro de
a5 metas propuestas pot b imstitucion?

d ;Esta usted de acuerdn que [a honestidad es parie importante en e desamollo de sus actividades
diarias?

@ | iFl ser honesto permite asumir compromiscs con la entidad y ayuda a mejorar su desempenio?

i ; Esta de acuerdo que la cooperacion enfre companeros de trabaio meiorara &l desempano de cada
colaborador?

= ] = | =

et ot | et ]t

- =] = | =

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [\II] Aplicable después de comegir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: [ Opez Landaure Rafael Aruro
Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones

partinencia: E1 item cormesponde a concepl tedeio Sormulado.
“Redvancia: 1 ftem £5 apropiada para represantar al componess o
dimenion especifica tel constucn

*Claridad: Se enfende sin dificultad alguna & enunciado gl item, &5
OnGisD, exmcin ¥ diredn

Wota: Sufidencia, se dice suficiencia cuandd los items planteass
S0 sufiientes para medir @ dimension

No aplicable[ ]
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