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RESUMEN

Investigacion realizada en la Direccion Regional de Agricultura, del Departamento
de San Martin, Peru. La investigacion es no experimental y descriptiva, utilizando
el corte transversal y correlacional. Siendo su objetivo, determinar la relacion
existente del Clima laboral y desempefio, a su vez se logr6é conocer la relacion de
las dimensiones de la primera variable con referencia a la segunda; Para dicha
finalidad se aplicé: la Escala de Clima Laboral propuesta por Palma (2004) y la
Escala de Desempefio Individual adaptada al contexto peruano por Campos (2022).
Estos instrumentos se administraron a un total de 90 trabajadores. Los resultados
obtenidos revelaron una relaciébn positiva alta y directa entre las variables
estudiadas. Esto sugiere que cuando los trabajadores perciben un clima laboral
adecuado, su desempefio tiende a mejorar. Ademas, se observdé que cada

dimensién del clima laboral también se relaciona, en mayor o menor medida.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

Research carried out in the Regional Directorate of Agriculture, Department of San
Martin, Peru. The research is not experimental and descriptive, using cross-
sectional and correlational. Its objective being to determine the existing relationship
between the work environment and performance, in turn it was possible to know the
relationship of the dimensions of the first variable with reference to the second; For
this purpose, the following were applied: the Work Climate Scale proposed by Palma
(2004) and the Individual Performance Scale adapted to the Peruvian context by
Campos (2022). These instruments are administered to a total of 90 workers. The
results obtained revealed a high and direct positive relationship between the
variables studied. This suggests that when workers perceive an adequate work
environment, their performance tends to improve. In addition, it is monitored that

each dimension of the work environment is also related, to a greater or lesser extent.

Keywords: Work Environment, Work Performance, Workers.



|. INTRODUCCION
En la sociedad empresarial, el capital humano desempeiia un papel
fundamental al cumplir diversas funciones. Convirtiéndose en prioridad el
clima laboral, buscando crear una atmésfera adecuada y un ambiente grato
que influya positivamente en la ejecucion de las actividades. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) el clima empresarial esta
compuesto por horas de trabajo, la equidad remunerativa, el menor riesgo
fisico al que pueden ser expuestos los trabajadores y las posibilidades de
estos en crecer profesionalmente dentro de la organizacion. Por ello, la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS,2010) sefial6 la ética empresarial
como factor importante en las empresas y organizaciones. Actualmente,
existe una creciente preocupacion por la busqueda de entornos laborales que
no solo influyen en la salud integral de los empleados, sino también en su

seguridad laboral.

Para la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS-2021), en paises
iberoamericanos, asi como el Caribe, el 60% de la economia se debe al
trabajo y esfuerzo del colaborador. Esta cifra subraya la relevancia del grupo
humano generador del desarrollo econémico. La OPS también destaca el
valor de adecuar el ambiente laboral con finalidad de optimizar la eficiencia y
el rendimiento del personal, lo que a su vez se traduce en un mayor nivel de
satisfaccion y desempefio. De igual manera un clima adecuado sera
importante debido a que este interfiere en la interaccion, para lograr los
objetivos empresariales que generen productividad y mejoren la eficiencia
sera necesario adecuar el ambiente que los rodea, las areas y oficinas de
trabajo, los equipos o herramientas de trabajo, los compafieros y
supervisores. Esto esta directamente relacionado con el estado de animo del
empleado y su satisfaccién con la empresa. Asociacion Civil Enfocada en el
Desatrrollo Integral (ASCEND, 2021).

También en Peru la Consultora Dench en el 2021, realizé una investigacion
demostrando un 55% de empleados de empresas nacionales tienen temor a
cometer errores dentro de su labor profesional, el 6% de estos colaboradores

no hacen llegar sus interrogantes o consultas a su empleador, el 8% siente



verguenza y se limita a dar sus opiniones o ideas, solo el 31% percibe un clima
de confianza. Por tanto, las empresas que brindan apoyo a sus colaboradores
ante una equivocacion ganan doblemente, pues el colaborador se sentira
respaldado y con la seguridad de aportar ideas nuevas para el desarrollo de
la empresa. (Davila et al, 2023). Asi mismo el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo (2023) menciona que, en las empresas publicas del
Perl, toman con gran importancia el manejo de recursos humanos para
generar clima laboral positivo en la institucion, asi los trabajadores se sientan
comodos al ejecutar sus actividades diarias. Generando confianza y
fortaleciendo esa brecha social entre la ciudadania y las entidades publicas.
Por otro lado, Aldaz et al.; (2022) indica, que el desempefio de los
subordinados de una institucion se ve alterado por los estimulos que recibe el
colaborador, siendo estos, el tipo de lider, el ambiente fisico en el cual
desarrollan sus labores, la interaccion verbal. Toda institucion debe ir en
busca de la mejora de los aspectos antes mencionados, atreves de intentar
mantener una adecuada convivencia, el manejo de situaciones probleméticas
con una actitud asertiva respetando las opiniones de la mayoria y generando
buenas relaciones interpersonales la suma de estas promueve un mejor

desempenio individual y por tanto organizacional.

Por ello se realizo la investigacion en la DRASAM, institucion dedicada a
producir, modificar, mercantilizar, enviar a diversos paises, asi como al
consumo de productos naturales; dicha institucion se encuentra ubicada en
Tarapoto, provincia y departamento de San Martin. Las instituciones
gubernamentales experimentan diversos y constantes cambios, marcando de
este modo la importancia del area de recursos humanos cuya funcién es
garantizar las condiciones adecuadas para los empleados, como se detalla en
el Plan Operativo Institucional (POI) 2023.En este contexto, se plante6 el
problema de investigacion: ¢Cual es la relacion del clima laboral con el
desempefo de trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura San
Martin - DRASAM en el 2023? Como preguntas especifica: ¢Cual es la
relacion de la realizacion personal y desempefio de los trabajadores de
DRASAM en el 2023?, ¢ Cual es la relaciéon del involucramiento laboral y

desempefo de los trabajadores de la DRASAM en el 20237?; ¢Cual es la



relacion de la supervision y el desempefio de trabajadores de la DRASAM en
el 20237?; ¢Cual es la relacion de la comunicacion y el desempeiio de
trabajadores de la DRASAM en el 20237?; ¢, Cual es la relacion de la condicién

laboral y el desempefio en la DRASAM en el 20237

Este trabajo presentd conocimientos teoricos respecto a las dos variables de
estudio, que servirdn a futuras investigaciones, teniendo como marco
referencial sobre esta problematica con el propdsito de buscar la eficacia. La
justificacion del estudio en el ambito técnico se sustenta, porque fruto del
estudio se brindaré aportes, sobre los vacios tedricos existentes con el tema
de investigacién. La Justificacién al nivel practico, permitira la implementacion
en el plan anual de la DRASAM estrategias para ayudar a contar con un

ambiente armonioso.

Por tanto, en este estudio se traz6 como objetivo general determinar la
relacion entre clima laboral y desempefio de trabajadores de la DRASAM
2023. Asi mismo se plante6 como objetivos especificos, determinar la relacién
entre realizacién personal y desempefio de los trabajadores de la DRASAM
2023; por otro lado determinar la relacion del involucramiento laboral y el
desempefio de los trabajadores de la DRASAM 2023; determinar la relacion
de supervision y desempefio de trabajadores de la DRASAM 2023; determinar
la relacién de la comunicacion y el desemperio de trabajadores de la DRASAM
2023; determinar la relacion de la condicién laboral y el desempefio de la
DRASAM 2023.

Finalmente, como hipétesis general: se busca la relacién directa y
estadisticamente significativa entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores de la DRASAM 2023. También se proponen hipotesis
Especificas: existe relacion directa y estadisticamente significativa entre
realizacion personal y el desempefio de los trabajadores de la DRASAM 2023;
por otro lado existe relacién directa y estadisticamente significativa entre
involucramiento laboral y el desempefio de la DRASAM 2023.; asi mismo
existe una relacién directa y estadisticamente significativa entre supervision y
el desemperio de los trabajadores de la DRASAM 2023, también se plantea

la existencia de relacion directa y estadisticamente significativa entre la



comunicacion y el desempefio de los trabajadores de la DRASAM 2023, por
otro lado, existe una relacion directa y estadisticamente significativa entre las
condiciones laborales y el desempefio de los trabajadores de la DRASAM
2023.



II.MARCO TEORICO
Con finalidad de brindar consistencia tedrica, se han revisado investigaciones
previas relevantes. En Colombia un articulo llevado a cabo por Mendoza et al.
(2022) buscd examinar la relacién existente entre variables, mediante un
enfoque descriptivo y correlacional. Se us6 un cuestionario, la investigacion
destaco que un 80% de los participantes consideraba que actitudes positivas,
buena relacion interpersonal, uso de la expresibn de manera adecuada
influyen positivamente en el desempeiio laboral (D.L.). Los hallazgos

respaldan la existencia de relaciéon directa del clima laboral (C.L.) y D.L.

Igualmente, Alfaro (2022) en su estudio en colegios salvadorefios, usé la
metodologia no experimental, descriptivo y correlacional, conté 121 docentes
qgue formaron la muestra, se utilizo el cuestionario, el resultado fue (r = .564,
p = .000) asociacion medianamente positiva, concluyendo que si el ambito
laboral es bueno y permite el desarrollo personal su desenvolvimiento

mejorara.

Por otro lado, Morales (2021) examino la interaccion de variables con el fin de
analizar su influencia mutua y sus respectivas dimensiones. UsO la
metodologia no experimental, cuantitativa de disefio transversal, involucrando
a 116 individuos en el andlisis. Los resultados evidenciaron relacion
significativa y directa, mostrando que una percepcion mas favorable del
entorno se vinculd con un mejor desempefio. Ademas, se pudo observar
relacion positiva, aunque de baja intensidad, entre la autonomia (0,325) y el
rendimiento, una relacion de magnitud media entre la cohesion (0,564) y el
desempefio .De igual modo, se encontré6 una asociacion positiva entre la
confianza (0,640) y el rendimiento, mientras que la presion (0,094) y el
desempenio fue baja, pero positiva. Por otro lado, la relacion entre el respaldo
(0,429) y el rendimiento se describio como moderada. Por ultimo, se observo
una relacién entre la dimensién del reconocimiento (0,469) y el desempefio en

el &mbito laboral.

A su vez Paredes y Quiroz (2021). Busca la relacién entre el C.L. y el D.L.,
investigacion aplicada, de naturaleza -cuantitativa, correlacional, no

experimental y transversal. Participaron 379 empleados de cadenas



comerciales, aplicé un cuestionario con 55 interrogantes; concluyendo, las
cadenas comerciales ecuatorianas tienen conocimiento de lo importante que
es contar con un clima adecuado para un desempefio favorable en la

empresa.

También Villalobos et al. (2020). Investigaron en wuna institucion
gubernamental, si el clima y desempefio tienen relacién, teniendo a 22
trabajadores como muestra, se hizo uso de un cuestionario por variable,
ambos instrumentos fueron sometidos al porcentaje de confiabilidad. Se hall6
correlacion entre variables con un valor de Rho = 587 y un valor de p=.004.

En el Pertd también se buscé conocer como se desenvuelven las variables en
estudio por ello, Carbonero y Gonzalo (2023) ejecutaron un estudio con el
proposito de demostrar la relacion del C.L. y el D.L. Este estudio se enmarca
dentro de una metodologia cuantitativa, descriptiva, de correlacion y no
experimental. Se recogié la informacion, de un cuestionario respondido por 80
participantes. Los resultados revelaron un coeficiente Rho = 0.800 entre el
clima y el rendimiento laboral, lo que llevé a denotar la existencia de una
relacion alta y significativa entre las variables. Estos hallazgos sugieren que
un clima adecuado se relaciona positivamente con un mayor rendimiento

laboral.

Asi mismo Mellado (2022) analiza la relacion entre el entorno laboral dentro
de una institucion técnico superior y el nivel de D.L. del personal
administrativo., investigacion no experimental, correlacional, y transversal, los
resultados obtenidos segun Rho = 0,335, llegando a concluir que no existe
correlacion significativa, asi mismo no se encontré correlacion significativa de
(motivacién, comunicacién, compensaciones, liderazgo y ambiente laboral)
las dimensiones del clima con el desempefio. El impacto del CL. sobre el D.L.

de los empleados no mostrd un nivel de significancia.

Del mismo modo Medrano (2023) Averigua el impacto del clima organizacional
y sus dimensiones, trabajo no experimental aplicado, de naturaleza

cuantitativa y caracter correlacional. Se hizo uso de la escala de likert,



determinando la existencia de relacion directa e impacto significativo sobre el

desempefnio, por ello el adecuado clima laboral mejorara el desemperio.

En la investigacion realizada por Chinchay y Santiago (2022) estudio
transversal, correlacional y descriptivo de disefio no experimental, que
involucré a 99 trabajadores. Donde el principal objetivo fue determinar si entre
el clima y el desemperio existe una relacion. Se hizo uso de la escala del CL.
y el cuestionario de medicion del desempeiio laboral. Determinado relacién
positiva baja (Rho = 0,226). Ademas, se analiz6 las dimensiones del C.L. con
el desempefio obteniéndose que la autorrealizacion (Rho = 0,226), el
0,219),

comunicaciéon (Rho = 0,203), condiciones laborales (Rho = 0,208),

involucramiento laboral (Rho = 0,216), supervision (Rho

concluyendo que el ambiente laboral parece no ser determinante significativo

en el desempeifio.

Asi mismo Morales (2022) halla la relacién entre las variables en estudio,
utilizé la metodologia bésica, cuantitativo, correlacional y no experimental,
contd con 58 participantes de una municipalidad de Huaraz, aplicé dos
cuestionarios. Se obtuvo como resultado que existe relacion del 88% de
trabajadores evidencian un C.L. regular, el 12% mostro clima laboral bueno,
de este modo se concluyé que el clima laboral si se relaciona con el
desempefio demostrandose por medio del Rho = 0.788 siendo de este modo

correlacién alta.

Para sustentar el trabajo se presento la teoria del clima laboral de Palma S.
(2004), quien refiere que el clima organizacional, es definido por la impresion
del colaborador con relacion a su ambiente de trabajo, demostrando la
importancia para organizaciones ya que ayuda a determinar el disefio y la
elaboracion de acciones que sean preventivas y correctivas que ayudaran a
fortalecer y/o mejora el funcionamiento. Indica cinco factores que componen
la apreciacion de los trabajadores, en la escala del clima laboral: siendo estos
la realizacion personal, basado en la percepcion del entorno de trabajo, la cual
se evidencia por el sentimiento de beneficio en el area personal, asi como
profesional, el segundo factor se considera el involucramiento laboral, donde

los valores, asi como el empefio para el desarrollo de la empresa son parte



de la identidad del empleado. El siguiente factor se considera la supervision,
dandose a conocer por la percepcion de los trabajadores con relacion a la
orientacion y apoyo que reciban por parte del superior dentro de sus labores,
otro factor de suma importancia es la comunicacion la cual esta considerada
como la percepcion del trabajador con respecto a la claridad de la informacion,
la celeridad de la misma, elocuencia, exactitud y coherencia que se brinda la
informacion, que tenga que ver con actividades que se deban cumplir dentro
y fuera de la institucion siempre en cuando formen parte de sus funciones de
los trabajadores y como ultimo factor se tiene la condicién laboral, identificada
como el reconocimiento que la organizacién brinda al trabajador, siendo estos
los recursos econdémicos, materiales y equipo ergondémico que le ayuden a
cumplir sus labores. Basandose en la teoria del clima laboral McClelland y
Atkinson citados por Ruiz (2021), enfatizan en la motivacién social de
trabajadores teniendo en consideracion el sentido de pertenencia, el logro
como necesidad, lo que repercutira en el comportamiento de cada
colaborador, a su vez este tendrd influencia en el clima laboral, debido a que
cada individuo experimenta preocupacion para ser aceptado por los demas,
finalmente el colaborador dara una definicion del ambito organizacional

basado en su experiencia.

Por otro lado, para comprender la teoria del desempefio laboral nos
basaremos en los autores Koopmans et al. (2011), basandose en las teorias
de Murphy, Campbell y Viswevaran (1989), menciona cuatro dimensiones
sobre el comportamiento del desempefio las cuales son: Conductas de
desempefio en la tarea: estas se refieren a las acciones y tareas directamente
relacionadas con las responsabilidades laborales de un individuo, incluyen las
acciones realizadas para que las metas laborales sean completadas.
Conductas que llevan al cumplimiento de actividades laborales: esta
dimensién aborda las acciones que facilitan el logro exitoso de las tareas y
proyectos laborales. Involucra la gestion eficiente del tiempo y los recursos
para completar las actividades laborales de manera efectiva. Conductas de
desempenio interpersonal: estas conductas estan centradas en las relaciones
de calidad y la colaboracion entre los empleados. Incluyen comportamientos

que promueven un ambiente de trabajo armonioso y productivo, como la



comunicacion efectiva y la cooperaciéon con colegas. Conductas que permiten
el intercambio entre pares: esta dimension se refiere a las acciones que
fomentan la interaccion positiva entre compareros de trabajo y que estan
relacionadas con las actividades laborales. Esto puede incluir compartir
conocimientos, experiencias y apoyar el trabajo en equipo. Adicionalmente,
Murphy (1989) también sefiald otras dos dimensiones relacionadas con el
comportamiento del desempefio: Conductas de desempefio inactivo: Estas
conductas se realizan durante los descansos o fuera del horario de trabajo y
no estan directamente relacionadas con las responsabilidades laborales.
Pueden afectar la productividad si se vuelven excesivas o perjudiciales para
el empleado o la organizacién. Conductas de desempefio peligroso: Se
refieren a comportamientos que no cumplen con las normas y reglamentos
internos de la organizacién. Estas conductas contraproducentes pueden tener
un impacto negativo en las actividades laborales y el cumplimiento de las
metas, asi como representar un riesgo para la seguridad en el lugar de trabajo.
Asi mismo (Maslow, 1943 como se cita citado en Padovan 2020) propone su
teoria de la jerarquia de las necesidades indica que los seres humanos buscan
siempre el logro de metas que les generan satisfaccién y motivacion, ya que
el cumplimiento de una hace que busquen otra que sea un poco mas compleja
de cumplir, esta dividida en béasicas conformada por, las necesidades de
sobrevivencias, como son el respiras, las horas de suefio, la vestimenta que
son parte de las necesidades fisioldgicas, por otro lado se evidencia la
necesidad de seguridad la cual es la busqueda de proteccién en los diversos
entornos que se desarrolle, la tercera esta conformado por afecto, sentido de
pertenencia, amor, las relaciones interpersonales conocida como la necesidad
de afectos, del mismo modo evidencia la necesidad de reconocimiento, el
sentirse apreciado por los demas y por si mismo, la Ultima que es una
necesidad de crecimiento siendo la autorrealizacion que es la satisfaccion de

las necesidades anteriores, siendo este es un proceso de reinicio constante.

El clima laboral definido por (Seisdedos, (1986) citado por Ortega y Mercado
2014). esla agrupacion de percepciones globales (personales y psicoldgicas)
que un colaborador evidencia de wuna organizacion, reflejando sus

interacciones; lo que importa es el modo como individualmente el trabajador



percibe al ambiente laboral, sin considerar las percepciones de los demas, por
lo tanto, el clima laboral es una medida brindada por un colaborador y no tanto
de la organizacion. Por lo que Rodriguez (1999) sostiene que el clima de una
organizacién es la impresién de los que participan de la organizacion sobre la
labor, la relacion entre colaboradores, la estructura fisica donde se desarrollan
las actividades y las diversas reglas formales. Al mismo tiempo (Palma, 2004,
citado por ponte 2017) brinda cinco factores referentes al clima la primera la
realizacion personal es entendida como la posibilidad del crecimiento
profesional de cada empleado; el involucramiento laboral, entendido como el
compromiso Y la identificacion del empleado con su centro laboral, haciendo
propios los objetivos de la empresa cumpliendo las politicas de la misma,
mediante el desempefio laboral: la supervision se entiende desde punto de
vista del trabajador y sus emociones ante la supervision de su jefe inmediato;
la comunicaciéon siendo fluida y certeza que se administra en una
organizacion, tanto a nivel interno o externo. Segun Chiavenato (2007), la
organizacién solo existira si hay personas que sean competitivas y estan
dispuestas a alcanzar metas, asi mismo la comunicacién compromete y da
confianza a los colaboradores para integrarse al trabajo en equipo (Palma,
2004, citado por Ponte 2017). Las condiciones laborales son una manera de
observar del empleado sobre la condicién de trabajo y su incidencia en el
normal desarrollo de su actividad profesional. También se consideran los
recursos fisicos que se brinda a los empleados para cumplir con sus
obligaciones, en ocasiones son factores relacionados al aspecto

remunerativo.

Por otro lado, la definicion del desempefio laboral dado por Mondy y Noe
(2005) es considerada la efectividad con la que el colaborador ejecuta las
responsabilidades y objetivos de la institucion. Implica la evaluacion de las
habilidades por ello se consideran cuatro de estas dimensiones para
comprender el desempefio integral: Rendimiento en la tarea: se centra en los
comportamientos y habilidades técnicas que el empleado utiliza para llevar a
cabo las funciones especificas de su puesto. Rendimiento en el contexto: se
consideran las actividades que contribuyen a mantener un ambiente

psicolégico y relaciones interpersonales saludables en el lugar de trabajo.
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Comportamientos contraproducentes: Estos se refieren a cualquier accion
intencional por parte de un empleado que va en contra de los intereses
legitimos de la organizacion. Rendimiento adaptativo: Esta dimension se
enfoca en la competencia de un empleado para adaptarse a los cambios
relacionados con su rol o el entorno laboral. El instrumento fue creado por
Koopsman,et al. (2013) en la ciudad de Leiden en Paises bajos, con el
nombre Individual Work Performance Questionarie (IWPQ), traducida al
castellano como de Escala de Rendimiento Laboral Individual, nos da a
conocer los tres aspectos de la dimension que también son considerados en
la adaptacion realizada por Campos (2022) en la que se considero
Desempefio en la tarea, entendida por las actividades que realiza un
trabajador demostrando su competitividad, de este modo el desempefio forma
parte de la calidad del trabajo y las habilidades de los empleados. Por otro
lado, el desempefio contextual, serd el comportamiento con la finalidad de
apoyar al desempefio en la organizacion, el ambito psicolégico y social,
entendiéndose asi que esta conformado por la cooperacién, la comunicacion
(Campbell,1990, citado en Rotundo y Sackett 2002). Finalmente, el
desempefio laboral es contraproducente, entendiéndose como
comportamientos inadecuados siendo estos el uso o abuso de sustancias,

robo, asi como ausentismo en el trabajo. Koopmans et al. (2011).
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacidon

3.1.1. Tipo de Estudio
Este trabajo es descriptivo, correlacional, cuantitativo y transversal, ya
gue se enfoca en aspectos observables, sensibles y cuantificables.
Hernandez y Mendoza (2018). El tipo de investigacion busca evaluar la
relacion entre variables, lo cual se revela al describir si existe una
relacion significativa.

3.1.2. Disefio de investigacion
Ninguna de las variables de investigacion fue manipuladas, por lo que es

una investigacion no experimental. Hernandez y Mendoza (2018).

Cuyo diagrama es el siguiente:

" }
\ 02
Notacion:

M: muestra de estudio

O: observacion

r: relacion entre variables

12: Indice observatorios
3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima laboral
Definicion conceptual: Opinion sobre un centro de trabajo formado por
empleados que expresan sus actitudes y demuestran sus capacidades y
habilidades psicoldgicas para desarrollar su trabajo y alcanzar sus objetivos.
(Palma, 2004).
El clima laboral esta conformado por todo lo que rodea a los trabajadores que
motiva o desmotiva a los empleados, a su vez influyen en el comportamiento
en horario laboral. (Atiquipa y Jaimes 2017).
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Definicion operacional: Cémo percibe el trabajador el ambiente de trabajo, el
Instrumento a utilizar es la escala de clima laboral (CL - SPC) la cual consta
de 50 enunciados.
La propiedad del ambiente de trabajo incluye el ambiente de trabajo,
relacionado con la apariencia, los procesos y los recursos con los que los
empleados deben desempefar sus funciones, lo que les hace sentir un
ambiente de trabajo calido y confortable, Autoridad Nacional del Servicio Civil
(Servir -2017).
Indicadores: se establece cinco dimensiones con item que van en escala y se
dividen en: Realizacion personal, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion, condiciones laborales.
La escala: es de tipo Likert conformada por 50 preguntas.
Variable 2: Desempeiio laboral
Definicion conceptual: Se toma en consideracion el comportamiento de los
trabajadores para cumplir las metas de la organizacion, ya que estas estan
custodiadas por los individuos los cuales daran buenos o malos resultados.
(Koopmans et al.,2014)
Definicion operacional: La evaluacion tiene lugar en tres dimensiones con
respecto al desemperio de la tarea, el alcance del contexto y el comportamiento
contraproducente. (Koopmans et al.,2014)
Indicadores: se establece tres dimensiones, Desempefio en la tarea (1, 2, 3, 4),
Desempefio contextual (5,6,7,8,9,10), Desempefio laboral contraproducente
(11,12,13,14)
La escala: es de tipo Likert conformada por 14 preguntas o items.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion:
Seré& formado por elementos con caracteristicas similares de grupo finito,
se delimita dependiendo de la tarea, también hay que tener en cuenta los
objetivos. Arias (2012).
Para el estudio se cuenta con una poblacién de 115 trabajadores de la
DRASAM
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Tabla 1

Poblacion de la Direccién Regional de Agricultura San Martin — DRASAM
2023

_|
(@]
—
D

DRASAM/Sede

\I
N

Sede central

Sede agencia de desarrollo econémico Lamas
Sede agencia de desarrollo econémico San Martin
Sede agencia de desarrollo econémico Moyobamba
Sede agencia de desarrollo econdmico Rioja

Sede agencia de desarrollo econémico El Dorado
Sede agencia de desarrollo econdémico Picota

Sede agencia de desarrollo econdmico Juanjui

A OO W O O 00 b~

Sede agencia de desarrollo econémico Bellavista
Total 115

3.3.2. Muestra:
La muestra consiste en un subconjunto finito y representativo,
seleccionado de una poblacion. Hernandez y Mendoza (2018). La
investigacion sera formada por 90 trabajadores de DRASAM - 2023
quienes fueron elegidos de modo probabilistico aleatorio simple debido a
gue cada individuo fue elegido al azar, dando la misma oportunidad a los
integrantes de la poblacion.

Zz*p*q*N
e2(N—-1)+Z2xpxq

n= tamafo de muestra buscado

N= tamafio de poblacion (115)

Z= Parametro estadistico del nivel de confianza (1.96)
p = probabilidad que ocurra el evento estudiado (0.5%)

g = (1-p) = probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (0.5%)
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e = Error de estimacion maximo aceptado (5%)
Supliendo los valores:

B 1.962(0.50 * 0.50) * 115
0.052(115 — 1) + 1.962(0.50 * 0.50)

n

n= 90.

3.3.3. Muestreo:
Arias (2012) Define como proceso de eleccion con la finalidad de excluir a
ciertos integrantes de la poblacién que no cumplan con los criterios para
formar parte del muestreo. Por el sentido del estudio se reunid a los
trabajadores de DRASAM, teniendo el tipo de muestreo probabilistico
aleatorio simple, siendo 90 trabajadores.
Tabla 2

Muestra de trabajadores de la Direccidén Regional de Agricultura San Martin
— DRASAM 2023

DRASAM/Sede Total

(@]
]

Sede central

Sede agencia de desarrollo econdmico Lamas
Sede agencia de desarrollo econdmico San Martin
Sede agencia de desarrollo econdmico Moyobamba
Sede agencia de desarrollo econdmico Rioja

Sede agencia de desarrollo econémico El Dorado
Sede agencia de desarrollo econémico Picota

Sede agencia de desarrollo econémico Juanjui

N W W N W hr~ BN

Sede agencia de desarrollo econdémico Bellavista
Total

(o]
o

3.3.4. Unidad de anélisis: Son los 90 trabajadores de DRASAM

3.4.Técnica e instrumentos de recoleccién de datos
Se us6 una encuesta, disefiada en forma de cuestionario, como herramienta
de recogida de datos para su analisis e interpretacion. Hernandez y Mendoza

(2018). ElI proceso fue presencial y virtual, la participaciéon de los
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colaboradores es an6nima. Segun Tamayo y Tamayo (2008), la encuesta es
un método para recopilar respuestas relacionadas con un tema de manera

descriptiva.

Ficha Técnica 1

Nombre : Clima laboral CL-SPC
Autores : Sonia Palma Carrillo
procedencia  : Lima - Peru

Administracion : Individual o grupal

Tiempo : 15 minutos en formato fisico y 5 minutos en formato

computarizado
Aplicacion : Personas mayores de 18 afios a mas

Puntuacién: Escala Likert con valores numéricos del uno al cinco dividido

entre Ninguno o nunca, Poco, Regular o Algo, Mucho y Todo o Siempre.

Categorizacién y rangos de medicion: Muy tratable 210 — 250, favorable 190
— 209, media 130 — 169, desfavorable 90 — 129, muy desfavorable 50 — 89.

Validez y estandarizacién: La validez de esta escala se toma a partir del
proceso de tres jueces expertos en el area organizacional, realizando las
adecuaciones a nuestra realidad y la fiabilidad se consigue mediante los
coeficientes de alfa de Cronbach. con un indice de 0.98. (VER ANEXO 11)

Ficha Técnica 2

Nombre original : Individual Work Performance Questionarie
Autores : Linda Koopmans et al

Ao : 2014

Procedencia : Amsterdam. Holanda
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Tipo de administracién: Individual

Duracion : Aproximadamente de 5 a 15 minutos.

Adaptacion Peruana: Luis A. Geraldo Campos

Nombre en castellano: Escala de desempefio laboral individual

Ao : 2022

Puntuacion: Escala Likert con valores del uno al cinco dando un valor a cada

enunciado nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre.

La validacién se basa en la revision por pares de cuatro jueces con formacion

en psicologia administrativa y organizacional, ademas de su experiencia en el

desarrollo de investigaciones. Los jueces cambiaron la escala a la version en

espafnol, en la que otorgaron una puntuacion de 1 a 5, respectivamente,

comprobando claridad, objetividad, relevancia, organizacion y exhaustividad,

respectivamente, propdsito, consistencia y relevancia. A nivel general, la V de
Akien es 0,85. (VER ANEXO 12)

3.5.

3.6.

Procedimientos

Se solicit6 la constancia de aceptacion al director de la DRASAM, para que
la investigacion pueda ser realizada, ésta fue por medio de la carta de
presentacion brindada por la universidad, seguidamente se envié una carta
de compromiso que debe ser llenada por la muestra, asi mismo se aplicara
los cuestionarios de manera virtual, para luego realizar el analisis

correspondiente.

Método de anélisis de datos

Después de la aplicacion de los cuestionarios de manera virtual, se empled
el programa Microsoft Excel, al tener listo los datos, fueron transportados al
SPSS v26 para la creacion de tablas y posterior validacion de datos. Para
analizar los datos recolectados se realizo la prueba de Kolmogorov-Sminov
para la normalidad. Para luego aplicar Rho de Spearman para hallar la

relacion.
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3.7. Aspectos éticos
Se hizo entrega del consentimiento en el que se les informo, que la
aceptacion era voluntaria y las respuestas son anonimas, es decir, la
identidad sera reservada. (Colegio de Psicélogos del Pera, 2017 p. 22°, 24°,
26°). Asi mismo se tuvo en consideracion el respeto a los autores, la cita es
para evitar el plagio, esto es un robo para la universidad, y por ultimo, la

bibliografia basada en las normas APA.
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IV. RESULTADOS
Tabla 3

Relacion del clima laboral y desempefio de los trabajadores de la DRASAM -
2023

Desempefio laboral

Rho de Clima laboral Coeficiente de ,832*
Spearman correlacion
r? 0.692
Sig.
_g 0.028
(bilateral)
n 90

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 3, se evidencia que existe relacion directa y significativa entre el clima
laboral y el desempefio con (Rho = 0.832, p-valor = 0.028 < 0.05). Ademas, se
destaca un efecto r°=0.692 de correlacion grande, Cohen (1988). Confirmando la

hipotesis general de investigacion.
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Tabla 4

Relacion de la realizacién personal y el desempefio de los trabajadores de la
DRASAM - 2023

Desempefio laboral

Rho de Realizacion Coeficiente de , 769"
Spearman personal correlacion
r2 0.591
Sig.
(bilateral) 0010
n 90

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

La Tabla 4 revela relacion significativa y directa entre la realizacion personal y el
desempefio (Rho = 0.769, p-valor = 0.010 < 0.05). Se resalta, ademas, un efecto
r’=0.591 de correlaciéon grande, Cohen (1988). Corroborando la Hip6tesis E1
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Tabla b

Relacion del involucramiento laboral y el desempefio de los trabajadores de la
DRASAM - 2023

Desempefio
laboral
Rho de Involucramiento  Coeficiente de ,629™
Spearman laboral correlacion
r2 0.395
Sig. (bilateral) 0.002
n 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

La Tabla 5 muestra relacion directa y significativa entre el involucramiento laboral y
el desempeiio (Rho = 0.629, p-valor = 0.002 < 0.05). Se subraya asimismo un efecto
r’=0.395 de correlacion grande, Cohen (1988). Corroborando la hipétesis E2.
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Tabla 6

Relacion de la supervision y el desempefio de los trabajadores de la DRASAM
—2023

Desempefio laboral

Rho de Supervision Coeficiente de 4T
Spearman correlacion
r? 0.558
Sig. (bilateral) 0.032
n 90

*, La correlacion es significativa en nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 6 se muestra relacion directa y significativa entre la supervision laboral
y el desempefio (Rho = 0.747, p-valor = 0.032 < 0.05). Se enfatiza ademés la
correlacion con un r?=0.558 evidenciando el tamafio de efecto grande, Cohen
(1988). Corroborando la hipétesis E3.
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Tabla 7

Relacion de la comunicacién y el desempefio de los trabajadores de la
DRASAM - 2023

Desempeiio
laboral
Rho de Comunicacion  Coeficiente de ,609°
Spearman correlaciéon
r2 0.370
Sig. (bilateral) 0.010
n 90

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados en la Tabla 7 indican una relacion directa y significativa entre
comunicacién y el desempefio (Rho = 0.609, p-valor = 0.010 < 0.05). Se remarca,
ademas, el tamarfio del efecto con un r?=0.370, siendo grande en la correlacion.

Cohen (1988). Aceptando la Hipoétesis E4.
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Tabla 8

Relacion de la condicién laboral y del desempefio de los trabajadores de la
DRASAM - 2023

Desempefio laboral

Rho de Condicion Coeficiente de 710"
Spearman laboral correlacion
r2 0.506
Sig. (bilateral) 0.047
n 90

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

La Tabla 8 indica una relacién directa y significativa entre la condicién laboral y el
desempefio (Rho = 0.710, p-valor = 0.047 < 0.05). Ademas, el r>=0.506 muestra el
tamanfo de correlacién segun su efecto es grande, Cohen (1988). Comprobando la

hipotesis E5.
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V. DISCUSION
Considerando los resultados se hallé que el tamafio de efecto de correlacion
segun cohen (1988) r2=0.692 es grande entre el clima laboral y el desempefio
de los trabajadores entendiéndose que a mejor clima laboral mayor sera el
desempefio, esto tiene relacién con lo mencionado por Palma (2004) refiriendo
que el clima laboral es como los trabajadores observan o perciben su centro de
trabajo, dando a conocer que hay cinco factores que si se encuentran adecuados
a la realidad de la organizacién ayudaran a que el desempefio de los mismos
sea el idéneo para cumplir las metas y objetivos lo que se encuentra en el factor
de involucramiento laboral, por otro lado la importancia de la comunicacion fluida
y coherente ayudara a la mejora y resolucién pronta de los diversos problemas
que se puedan presentar, asi mismo la presencia de un supervisor quien sea
visto como apoyo para los trabajadores que se estan incorporando y para todos
aquellos que tengan dudas. Esto se corrobora con la investigacion de Medrano
(2023), quien demostro la relacion directa y significativa entre el clima laboral y
el desempefio de los trabajadores. A si mismo Morales (2021) en su
investigacion demostro que existe relacion entre las variables investigadas con
un Rho = 0,625, realizando la conversion segun Cohen (1988) su efecto seria
r2= 0.309 interpretandose como grade, de este modo se entiende que a mejor
percepcion del entorno laboral mayor sera el desempefio. Contrario a estas
investigaciones Chinchay y Santiago (2022) determinan la existencia de
correlacion positiva baja entre las variables con un Rho = 0.226, lo cual
convertido al efecto de correlacion r2= 0.051 siendo pequefio, Cohen (1988). Asi
mismo evidencian que entre las dimensiones de la variable 1 y el desempefio la
relacion también es positiva baja, por lo que la variable clima no es determinante
significativo sobre el desempefio evidenciando de este modo que el clima laboral
no influye de manera determinante en el desempefio de los colaboradores, Por
ello es importante generar un ambiente basado en la autorrealizacion de los
trabajadores que a su vez se encuentren, involucrados en las actividades
externas y internas de la organizacién, asi mismo puedan percibir el apoyo de
Sus superiores o supervisores por medio de una adecuada comunicacion y
teniendo los implementos necesarios para realizar sus funcion lo que se vera

reflejado en el desempefio asi mismo el conocer cual de los factores es el que
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falta desarrollar para poder implementar acciones preventivas y correctivas que

ayuden a la mejora de la organizacion.

Conociendo que existe relacion directa y significativa entre la realizacion
personal y el desempefio destacando un tamafio de efecto en la correlacion es
grande con r2 = 0.591. De este modo, si la realizacion personal de los
trabajadores es buena mayor serd el desempefio de los trabajadores. Palma
(2004) indica que si el trabajador se siente en un entorno de trabajo que hace
que se sienta beneficiado de manera personal, asi como de manera profesional
mejor sera su eficiencia. Por ello Mendoza et. al. (2022) evidencio que existe
relacion entre el clima laboral y el desempefio, asi mismo refieren que las
relaciones interpersonales, la comunicacion influira en el desempefio de los
empleados. A su vez Morales (2021) es su trabajo buscé determinar la relacion
entre variables por lo que analizo cada dimension teniendo como resultado que
la autonomia Rho = 0,325 siendo la relacién débil positiva y la confianza Rho =
0.640 evidenciando relacion positiva, por lo que cuando el trabajador siente
temor de realizar sus actividades sin una orientacion adecuada y se le brinda la
confianza para las actividades dadas, se podra notar un desempefio idoneo.
Contrario a estos Hallazgos Chinchay y Santiago (2022) en su investigacion
tuvieron el mismo objetivo, donde obtuvieron como resultado (Rho = 0,226)
siendo que la relacién es positiva baja, demostrando que no es necesario que el
trabajador sienta que puede lograr sus objetivos personales y profesionales para
que su desempefio sea el idoneo. por ello si el trabajador siente que tiene un
desarrollo personal dentro de la organizacion esto se refleja en el desempefio

del trabajador al momento de realizar sus actividades.

Teniendo como resultado que existe relacion significativa y directa entre el
involucramiento laboral y desempefio de los trabajadores, el tamafo del efecto
(r2=0.395) de correlacion es grande. comprendiendo que cuanto mas el
trabajador se sienta comprometido con las actividades de la institucion mejor
sera su desempefio, esto es explicado por Palma S. (2004) se destaca el factor
de involucramiento como un componente clave que incide en el rendimiento
laboral. Este involucramiento se refiere a la identificacion de los trabajadores con

los valores de la organizacion, y compromiso activo con su desarrollo, por ello
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Mendoza et. al.,(2022) evidencio que existe relacion entre el clima laboral y el
desempefio, asi mismo hace referencia a que las actitudes positivas tales como
las relaciones interpersonales, la comunicacion influird en el desemperio de los
empleados. De este modo se pone de manifiesto que la participacion para la
toma de decisiones benefician en la productividad de los trabajadores,
generando de este modo un compromiso activo y el cumplimiento del trabajo
encomendado dando asi a conocer la importancia que el factor de
involucramiento genera un mayo desempefio en los trabajadores. Contrario a
esto Chinchay y Santiago (2022) en su investigacion obtuvieron como resultado
Rho = 0,216 siendo que la relacion es positiva baja, llegando a la conclusion que
no es necesario que el trabajador evidencie sentimiento de pertenencia en una

institucion para que su desempefio sea bueno.

Teniendo en consideracion que existe relacion significativa, asi como directa
entre la supervision y el desempefio de los trabajadores, la correlacion segun su
tamafio de efecto (r2=0.558) es grande. Entendiéndose que cuando el clima
laboral mejora el desempefio de los trabajadores también se veran mas
fructiferos, esto es mencionado por Palma S. (2004) siendo que la supervision
vista por el trabajador como relacion de apoyo, guia y/o orientacion en las
actividades a realizar o las respuestas oportunas a las dudas, forman parte de la
vision positiva de la organizacion y su supervisor, asi mismo Mendoza et. al.,
(2022) evidencio que existe relacion entre el clima laboral y el desempefio, asi
mismo hace referencia a que las actitudes positivas tales como las relaciones
interpersonales, la comunicacion influird en el desempefo de los trabajadores.
contrario a la investigacion anterior Chinchay y Santiago (2022) en su
investigacion encontro la relacion entre la supervision y el desempeiio obtenido
como resultado Rho = 0,219, siendo que la relacién es positiva baja y concluye
que esta dimension no es un factor determinante ante el desempefio. Sin
embargo, es importante escoger a la persona idbnea como supervisor, ya que
esta persona debe brindar facilidades, comprension y apoyo a los trabajadores
lo méas pronto posible para que puedan cumplir con sus funciones, de este modo

su desempefio pueda mejorar.
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Teniendo conocimiento que existe relacion significativa y de manera directa entre
la comunicacion y el desempefio y el tamafo del efecto en la correlacion es
grande con r2=0.370, entendiéndose que si la comunicacién es fluida y con
rapidez el desempefio se vera favorecido, Esto es mencionado por Palma S.
(2004) la comunicacion se busca que se percibida clara, coherente y oportuna a
si mismo que tenga celeridad y con una fluidez de este modo los trabajos se
realizaran cumpliendo las indicaciones, asi mismo Mendoza et. al., (2022)
evidencio que existe relacion entre el clima laboral y el desempefio, asi mismo
hace referencia a que las actitudes positivas tales como las relaciones
interpersonales, la comunicacion influira en el desempefio. Contrario a ello
Chinchay y Santiago (2022) en su estudio hallé relacidén baja pero positiva entre
la comunicacion y el desempefio teniendo como resultado Rho = 0,203. Por ello
dentro de las organizaciones se debe buscar y conocer las redes de
comunicacion que se manejan con la finalidad de mejorarlas 0 de mantenerlas

en caso sean efectivas.

Sabiendo que hay relacion significativa y directa entre las condiciones laborales
y el tamafo de efecto de relacion es de es grande con r2=0.506, segun Cohen
(1988), siendo que si estas estan adecuadas a la realidad de los trabajadores su
desempefio serd mejor, por ello Palma S. (2004) refiere que estas condiciones
tienen relacién con el salario, los reconocimientos que la organizacion pueda
brindar, los materiales y equipos con los que cuentan para realizar sus
actividades, asi mismo Mendoza et. al.,(2022) evidencio la correlacion entre el
clima laboral y el desempefio, asi mismo hace referencia a que las actitudes
positivas tales como las relaciones interpersonales, la comunicacion influira en
el desemperio de los trabajadores. contrario a ello Chinchay y Santiago (2022)
en su investigacion, hall6 relacion positiva pero baja entre la dimensién condicion
laboral del clima laboral y desempefio (Rho = 0,208), llegando a la conclusién
que tiene relacidon los incentivos monetarios, las condiciones ambientales, los
equipo y materiales a usar en el desemperio de los trabajadores. Por ello es de
suma importancia manejar de modo adecuado las condiciones del trabajo ya que
si estos son de acuerdo a las necesidades del trabajador se encontrard con
deseos de cumplir con sus actividades de manera oportuna haciendo que el

desempefio se vea influenciado.
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VI. CONCLUSIONES
Primera: Apoyandonos en los resultados se deduce la existencia de relacion
significativa alta y directa entre el clima laboral y desempeiio con el coeficiente
de correlacion rho = 0.832, con efecto grande, validando por consiguiente la
hip6tesis general, a su vez da a entender que el adecuado clima laboral
proporciona mejor desempefio en los trabajadores, dicho clima se conforma por

cinco factores que fueron examinados dentro de la investigacion.

Segunda: Del mismo modo se concluye, existe relacion significativa y directa
entre la realizacion personal y el desempefio, reflejando de este modo que a
mayor percepcion de realizacion personal en el centro de labores mejor sera su

desempeiio.

Tercera: Asi mismo se concluye que existe relacién significativa y directa entre
el involucramiento laboral y el desempefio, siendo que la mejora del sentimiento

de pertenencia en la institucién se vera reflejada en el desempefio.

Cuarta: A su vez da a conocer la relacién entre la supervision y el desempefio
de los trabajadores, siendo que esta es directa, por ello cuando los trabajadores
observen que el supervisor es de apoyo para su crecimiento personal y

profesional dentro de su centro de labores mejor sera su desempenio.

Quinta: Del mismo modo se concluye que hay relacion significativa y directa
entre la comunicacién y el desempefio. Siendo que a mejores redes de

comunicacion mejor sera el desempefio de los trabajadores.

Sexta: Asi mismo se concluye que existe relacion significativa y directa entre las
condiciones laborales y el desempefio de los trabajadores de la DRASAM 2023,

evidenciando que a mejores condiciones en el trabajo mejor es el desemperio.
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VIl. RECOMENDACIONES
Se dan las siguientes sugerencias destinadas a la direccion de la Direccion
Regional de Agricultura DRASAM, con el propésito de ofrecer una guia
estratégica enfocada a un clima adecuado evidenciando aumento del

desempefio de su personal.

Primera: Implementar evaluaciones de manera peridédica del clima y el
desempefio, con organizaciones externas especializadas en la gestion del

capital humano.

Segunda: Asignar recursos para la capacitacion de los empleados y promover
oportunidades de rotacion en diferentes areas de trabajo que fomenten la

autorrealizacion.

Tercera: Dar a conocer y recordar la Misién y Vision, de la DRASAM con la
finalidad de que los trabajadores conozcan a dénde se dirigen y cuales son las

metas a cumplir.

Cuarta: Capacitar a los supervisores o superiores de area de trabajo, para que

sean vistos como lideres guias de su area.

Quinta: Para mejorar la interaccion y productividad en la DRASAM, se propone
implementar un programa de capacitacion en el uso adecuado de las
herramientas tecnoldgicas disponibles. Ademas, se sugiere organizar eventos

periédicos.

Sexta: Evaluar y mejorar las condiciones ergondémicas, para el adecuado

desempeiio de las funciones encomendadas.
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Anexo 01: Tabla de operacionalizacion de variables

) L Definicion . - . Escalas de
Variable{ Definicion conceptual _ Dimension Indicadores o
operacional medicion
Realizacion 1,611,16,2126, Escala de
Imagen del lugar de personal 31,36,41,46. Likert.
trabajo que consiente Involucramiento 2,7,12,17,22,27, — Ninguno
que cada individuo Cémo percibe el laboral 32,37,42,47. 0 nunca:
muestre sus actitudes y | trabajador el ambiente o 3,8,13,18,23,28, 1
I Supervision
o exprese sus laboral, el Instrumento 33,38,43,48. — Poco: 2
QO
« competencias personales, | a utilizar es la escala L, 4,9,14,19,24,29, — Regular o
© _ _ _ Comunicacion
£ psicolégicas en el de clima laboral (CL - 34,39,44,49. Algo: 3
o desarrollo de su labor y el | SPC) la cual consta — Mucho: 4
cumplimiento de objetivos de 50 items. — Todoo
L Condiciones
institucionales(Palma 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50. Siempre:
laborales
2004) 5

Desempefio

Laboral

se toma en consideracion
el comportamiento de los

trabajadores para cumplir

las metas de la

El desempefio
laboral, se
evalla integrando tres

dimensiones

Desempefio en la

tarea

1,2,3,4

Desempefio

contextual

5,6,7,8,9,10

Escala Likert

Nunca: 1




organizacion, ya que
estas estan custodiadas
por los individuos los
cuales daran buenos o
malos resultados.
(Koopmans et al.,2014)

principales,
desempeiio en la
tarde, en el
contexto y en los
comportamientos
laborales
contraproducentes,
propuestos en el
Cuestionario
de desempeiio laboral
individual. (Koopmans
et al.,
2014)

Desempefio
laboral

co ntraproducente

11,12,13,14

Casi
nunca: 2
Algunas
veces: 3

Casi
siempre:

4
Siempre:
5

Fuente: Elaboracién propia (2023)




Anexo 02:Instrumento de recoleccion de datos (Escala de Clima laboral CL —
SPC)

Instrucciones

A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un

aspa (x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Ninguno o nunca (1), Poco (2), Regular (3), Mucho (4), todo o siempre (5)

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Los colaboradores cuentan con acceso a la informacion necesaria para

cumplir con el trabajo.

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10

Los objetivos del trabajo son retadores.

11

Participamos en definir los objetivos y las acciones para logarlo.

12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16

Valoramos los altos niveles de desemperio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.




19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejorar las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25

El colaborador cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que

se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja fortalecen el desarrollo personal.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del

personal.

28

La organizacion dispone de un sistema para el seguimiento y control de

sus actividades.

29

En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe buena administraciéon de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacién interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparaciéon con la de otras

organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo
personal.

38

Los objetos de trabajo estan claramente definidos.

39

El supervisor escucha los planteamientos que se hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

41

La institucion promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

42

Hay clara definicién de visién, mision y valores en la institucion.

43

El trabajo se realiza a funcién de métodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.




45

El colaborador dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

La institucion reconoce los logros en el trabajo.

47

La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucion.

49

Los colaboradores conocen los avances en las otras areas de la

organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y sus logros

Fuente: Elaboracion propia 2023




Anexo 03: Instrumento de recoleccion de datos (Escala de desempefio individual)

Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo.

Agradecemos leer detenidamente y con atencion, indicar con qué frecuencia ha
experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva
laborando. Luego seleccione la alternativa que mejor describa su opinion:

Marque con una “X” segun la escala siguiente: Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces
= 3, Casi siempre =4y Siempre =5

Nota: Si esta contestando desde su celular recuerde que hay 5 opciones de
respuesta

N° | Items 112345

1 | He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo

2 | He sido capaz de establecer prioridades.

3 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma

eficiente.

4 | He gestionado bien mi tiempo

5 | Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas

cuando las anteriores ya estaban completadas.

6 | He dedicado tiempo a mantener actualizados los

conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

7 | He desarrollado soluciones creativas a nuevos

problemas

8 | He asumido responsabilidades adicionales.

9 | He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

10 | He participado activamente en reuniones y/o consultas.

11 | He empeorado los problemas del trabajo

12 | Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en

lugar de los aspectos positivos

13 | He hablado con mis comparieros sobre los aspectos

negativos de mi trabajo.

14 | He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre

aspectos negativos de mi trabajo.

Fuente: Elaboracion propia 2023



Anexo 04: Consentimiento o asentimiento informado (Google Froms).

Clima laboral y desempeiio de trabajadores de <~
la Direccion Regional de Agricultura San
Martin - DRASAM en el 2023

Titulo de la investigacidn *“Clima laboral v desempefio de trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura San
Martin - DRASANM en el 2023" los investigadores Ramirez Ynoue Renzo Rhonaldo ¥ Yanac Chauca Kleityn Madeley.

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada “Clima laboral ¥ desempeifio de trabajadores de la Direccién
Regional de Agricultura San Martin - DRASANM en el 2023 cuyo objetivo es determinar la relacidn entre Clima
laboral v Desempefio en los trabajadores de la DEASANM 2023 Esta investigacién es desarrollada para obtener el titulo
profesional en la carrera de psicologia de la universidad Cesar Vallejo. aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad v con el permiso de la Direccion Regional de Agricultura San Martin,

Se sabe que un clima laboral inadecuado puede generar que los trabajadores no se desenvuelvan ni muestren todas su
capacidades en las actividades laborales disminuyendo su desempefio. por ello nosotros como investigadores deseamaos

conocer como afecta el clima laboral en el desarrollo de sus actividades.
Procedimiento:

51 usted decide participar en la investigacidn se realizara lo siguiente.

51 usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente.

1. Se realizara una encuesta donde se recogera datos con referencia al clima laboral dentro de la Direccion Regional de
Apgricultura San Martin.

2.  Se realizara una encuesta donde se recogera datos con referencia al desempefio laboral dentro de la Direccion
FRegional de Agricultura San Martin

3. Cada una de las encuestas tendran un tiempo aproximado de 15 minutos ¥ se realizara de manera virtual, permitiendo
que usted responda desde su teléfono movil, una pe o laptop. Las respuestas al cuestionario seran codificadas solo con su
correo, por lo tanto serdan andmmas_

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir s1 desea participar o no. vy su decision sera

respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la mvestigacion. Sin embargo. en el caso
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la mstitucion al térmuno de la mnvestigacion. No
recibira ningtin beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la

persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse e beneficio de la salud piblica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimeos v no tonor ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos gue la
informacién que usted nos brinde es totalmente Confidencial ¥ no sera usada para ningiin otro propésitoe fuera de la
investigacidon. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal v pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Ramirez Y nous
Renzo renz ymoue@gmail com o la investizadora Yanac Chauca Kleityn al correo klew madely@email com v Docente
asesor Erika Rojana Gonzalez Ponce de Ledn al correo egonzalez@ucvwvirtual edu.pe

Consentimientaol

B e o =

Despuéds de haber leido los propdsitos de la investigacidn autorizo participar en la investigacidn antes

mencionada.

51



Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la investigacién antes

mencionada.

MNombres v apellidos ™

Texto de respuesta larga

Correo electréomico (Gmaily ©

Texto de respuesta larga




ANEXO 05: MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
(VALIDACION N°1 ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC)

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION
Seiior: Mg. Dino Fernando Mosquera Torres
Presente
Asunto: Validacion de instrumento atreves de juicio de experto.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo y a si mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiantes del programa de Titulacion de Psicologia de
la Universidad Cesar Vallejo, promocion 2023, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar nuestro trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es “Clima laboral y desempeifio de trabajadores de
la Direccién Regional de Agricultura San Martin - DRASAM en el 2023” y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia.

El expediente de validacion que le hacemos llegar contiene:

e (arta de presentacion.

e Definicion conceptual de las variables.

e Matriz de operacionalizacion de variables.
e Matriz de Consistencia.

Bach. Kleityn Madeley Yanac Chauca Bach. Renzo Rhonaldo Ramirez Ynoue

DNI: 73503034 DNI: 77284890



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido elegido para evaluar el instrumento “Cuestionario Clima
Laboral CL — SPC”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente;
aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Fernando Mosquera Torres

Grado profesional: | Magister

Area de formacion académica: | Psicologia

Areas de experiencia profesional: | Psicologia Organizacional

Institucion donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en | 15 afios a mas
el area:

Experiencia en la investigacion | Safios a mas
Psicométrica:

2. Propésit la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la prueba: | “Test del clima laboral CL-SPC”

Autores: | Dr. Sonia Palma

Procedencia: | Lima - Pert

Administracion: | Presencial y virtual

Tiempo de aplicaciéon: | 15 min y 20 min

Ambito de aplicacioén: | Organizacional

Significacion: | Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacion a la Autorrealizacion,
Involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales.




4. Soporte tedrico

Escala/ AREA

Subes cala
(dimensiones)

Definicion

Cuestionario
Clima Laboral
CL - SPC

Realizacion
personal

Es el modo de apreciar del trabajador
con relacion a las posibilidades, que el
medio laboral favorece en el desarrollo
personal y profesional, que tengan
relacion con las tareas y objetivos de la
institucion.

Involucramiento
laboral

Es representado por la identificacion de
los wvalores organizacionales y el
compromiso para el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion.

Supervision

Apreciacion funcional y significativo del
trabajador con relacion al supervisor
durante la ejecucion de sus labores.

Comunicacion

Percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de
la empresa, como con la atencion de
clientes.

Condiciones
laborales

Reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios
para el cumplimiento de las tareas
encomendadas.

5. Presentacion de instrucciones para juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario Clima Laboral CL — SPC
elaborado por Sonia Palma, en el ano 2004 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.



1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD El ] . _ .
item se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2. Bajo Nivel modificacion muy g@nde en el uso de las palab‘r:als
facilmente, es| de acuerdo con su significado o por la ordenacion
decir su de estas.
sintactica y
seméntica  SOn | 3 Noderado nivel se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. ' algunos de los términos del item.
) el item es claro, tiene semantica sintaxis
4. Alto nivel ’ y
adecuada.

L. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la dimension

COHERENCI | (no cumple con el criterio) g

A El item tiene
relacion  logica
con la dimension
o indicador que
esta midiendo.

2. desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El Item tiene una relacion tangencial/lejana con
dimension.

3. acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

el item se encuentra esta relacionado con la
dimension que se estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial 0
importante,  es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relevantemente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 valoracion, asi como
solicitaciones brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Realizacion personal
Es el modo de apreciar del trabajador con relacion a las posibilidades, que el medio laboral favorece en el desarrollo personal y profesional,
que tengan relacion con las tareas y objetivos de la institucion.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion. 4 4 4
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 4 4 4
11 Participamos en definir los objetivos y las acciones 4 4 4
para lograrlos..
16 Valoramos los altos niveles de desempeno. 4 4 4
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los 4 4 4
logros.
26 Las actividades en las que se trabaja fortalecen el 4 4 4
desarrollo personal.
31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. 4 4 4
36 La empresa promueve el desarrollo personal. 4 4 4
41 La institucion promueve la generacion de ideas 4 - 4
creativas e innovadoras.
46 La institucion reconocen los logros en el trabajo. 4 4 4




e Segunda dimension: Involucramiento laboral
Es representado por la identificacion de los valores organizacionales y el compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion. | 4 4 4
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 4 4 4
trabajo.
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de | 4 4 +
la organizacion.
17 Los trabajadores estan comprometidos con la 4 4 4
organizacion.
22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 4 4 4
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 4 4 4
desarrollo del personal.
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea 4 4 4
estimulante.
37 Los productos y/o servicios de la organizacion, son | 4 4 4
motivo de orgullo personal.
42 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la 4 4 4
institucion.
47 La organizacion es una buena opcion para alcanzar 4 4 4
calidad de vida laboral.




e Tercera dimension: Supervision
Apreciacion funcional y significativo del trabajador con relacion al supervisor durante la ejecucion de sus labores.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que | 4 4 4
se presentan.
8 En la organizacion, se mejoran continuamente los 4 4 4
métodos de trabajo.
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorarla | 4 4 4
tarea.
18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. | 4 4 4
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente 4 4 4
definidas.
28 La organizacion dispone de un sistema para el 4 4 4
seguimiento y control de sus actividades.
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. | 4 4 4
38 Los objetos de trabajo estan claramente definidos. 4 4 4
43 El trabajo se realiza a funcion de métodos o planes 4 4 4
establecidos.
48 Existe un trato justo en la institucion. 4 4 4




e Cuarta dimension: Comunicacion
Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa, como con la atencién de clientes.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaclop e
recomendaciones
4 Los colaboradores cuentan con acceso a la informacion 4 4 4
necesaria para cumplir con el trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. 4 4 4
14 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. 4 4 4
19 Existen suficientes canales de comunicacion. 4 4 4
24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. | 4 4 4
29 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos. 4 4 4
34 La institucion fomenta y promueve la comunicacion 4 4 4
interna.
39 El supervisor escucha los planteamientos que se hacen. 4 4 4
44 Existe colaboracion entre el personal de diversas oficinas. | 4 4 4
49 Los colaboradores conocen los avances en las otras areas | 4 4 4
de la organizacion.




e Quinta dimension: Condiciones laborales

Reconocimiento de gque la institucion provee los elementos materiales, econdomicos v/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tarcas encomendadas.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia SRR O
recomendaciones
5 Los compaiicros de trabajo cooperan entre si. 4 4 4
10 Los objetivos del trabajo son retadores. 4 4 4
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 4 4 4
decisiones en tareas de sus responsabilidades.
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien | 4 4 4
inteorado
25 El colaborador cuenta con la oportunidad de realizar el 4 4 4
trabajo lo mejor que se puede.
30 Existe buena administracion de recursos. 4 4 4
35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de 4 4 4
olras organizaciones.
40 Los objetivos de trabajo guardan relacion. 4 4 4
45 El colaborador dispone de tecnologia que facilita el 4 4 4
trabajo.
50 La remuneracion estd de acuerdo al desempeiio y sus 4 4 4
logros
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ANEXO 06: MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
(VALIDACION N°2 ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC)

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION
Seiior: Dr. Juan Rafael Juarez Diaz
Presente
Asunto: Validacion de instrumento atreves de juicio de experto.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo y a si mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiantes del programa de Titulacion de Psicologia de
la Universidad Cesar Vallejo, promocion 2023, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar nuestro trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es “Clima laboral y desempefio de trabajadores de
la Direccion Regional de Agricultura San Martin - DRASAM en el 2023” y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia.

El expediente de validacion que le hacemos llegar contiene:

e C(Carta de presentacion.

e Definicion conceptual de las variables.

e Matriz de operacionalizacion de variables.
e Matriz de Consistencia.

Bach. Kleityn Madeley Yanac Chauca Bach. Renzo Rhonaldo Ramirez Ynoue

DNI: 73503034 DNI: 77284890



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido elegido para evaluar el instrumento “Cuestionario Clima
Laboral CL — SPC”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente;
aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Juan Rafael Juarez Diaz

Grado profesional: | Doctor

Area de formacion académica: | Educacion y psicologia

Areas de experiencia profesional: | Psicologia

Institucion donde labora: | Universidad Nacional de San Martin

Tiempo de experiencia profesional en 30 afos
el area:
Experiencia en la investigacion No
Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | “Test del clima laboral CL-SPC”

Autores: | Dr. Sonia Palma

Procedencia: | Lima - Pert

Administracion: | Presencial y virtual

Tiempo de aplicacion: | 15 min y 20 min

Ambito de aplicacién: | Organizacional

Significacion: | Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacion a la Autorrealizacion,
Involucramiento laboral, supervision, comunicacion
y condiciones laborales.

4. Soporte teorico

Escala/ AREA Subes cala Definicion
(dimensiones)
Realizacion Es el modo de apreciar del trabajador
personal con relacion a las posibilidades, que el
medio laboral favorece en el desarrollo




Cuestionario
Clima Laboral
CL - SPC

personal y profesional, que tengan
relacion con las tareas y objetivos de la
institucion.

Involucramiento
laboral

Es representado por la identificacion de
los valores organizacionales y el
compromiso para el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion.

Supervision

Apreciacion funcional y significativo del
trabajador con relacion al supervisor
durante la ejecucion de sus labores.

Comunicacion

Percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de
la empresa, como con la atencion de
clientes.

Condiciones
laborales

Reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales,
economicos y/o psicosociales necesarios
para el cumplimiento de las tareas
encomendadas.

5. Presentacion de instrucciones para juez:

A continuacion, a usted le presento
elaborado por Sonia Palma, en el
indicadores califique cada uno de los

el Cuestionario Clima Laboral CL — SPC
ano 2004 de acuerdo con los siguientes
items segun corresponda.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

CLARIDAD EIl

item se

corpprende 2. Bajo Nivel
facilmente, es

decir su

sintactica y

semantica  sOn | 3 Nfoderado nivel
adecuadas.

se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

el item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.




COHERENCI
A El item tiene
relacion  logica
con la dimension
o indicador que
esta midiendo.

1. Totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension

2. desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El Item tiene una relacion tangencial/lejana con
dimension.

3. acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

el item se encuentra esta relacionado con la
dimension que se esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial 0

importante,  es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relevantemente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 valoracion, asi como
solicitaciones brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

Bajo nivel

2
3. Moderado nivel
4

Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Realizacion personal
Es el modo de apreciar del trabajador con relacion a las posibilidades, que el medio laboral favorece en el desarrollo personal y profesional,
que tengan relacion con las tareas y objetivos de la institucion.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion. 4 4 4
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 4 4 4
11 Participamos en definir los objetivos y las acciones 4 4 4
para lograrlos.
16 Valoramos los altos niveles de desempeio. 4 4 4
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los 4 4 4
logros.
26 Las actividades en las que se trabaja fortalecen el 4 4 4
desarrollo personal.
31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. 4 4 4
36 La empresa promueve el desarrollo personal. 4 4 4
41 La institucion promueve la generacion de ideas 4 4 4
creativas e innovadoras.
46 La institucion reconocen los logros en el trabajo. 4 4 +




¢ Segunda dimensién: Involucramiento laboral
Es representado por la identificacion de los valores organizacionales y el compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion. 4 4 4
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 4 4 4
trabajo.
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de 4 4 +
la organizacion.
17 Los trabajadores estan comprometidos con la 4 4 4
organizacion.
22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 4 4 4
2T Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 4 4 +
desarrollo del personal.
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea 4 4 +
estimulante.
37 Los productos y/o servicios de la organizacion, son 4 4 4
motivo de orgullo personal.
42 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la 4 4 4
institucion.
47 La organizacion es una buena opcion para alcanzar 4 4 +
calidad de vida laboral.




e Tercera dimension: Supervision
Apreciacion funcional y significativo del trabajador con relacion al supervisor durante la ejecucion de sus labores.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que 4 4 4
se presentan.
8 En la organizacion, se mejoran continuamente los 4 4 4
métodos de trabajo.
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la 4 4 4
tarea.
18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. 4 4 4
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente 4 4 4
definidas.
28 La organizacion dispone de un sistema para el 4 4 4
seguimiento y control de sus actividades.
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. 4 4 4
38 Los objetos de trabajo estan claramente definidos. 4 4 4
43 El trabajo se realiza a funcion de métodos o planes 4 4 4
establecidos.
48 Existe un trato justo en la institucion. 4 4 4




e Cuarta dimension: Comunicacion
Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa, como con la atencion de clientes.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacm.n o
recomendaciones
4 Los colaboradores cuentan con acceso a la informacion 4 4 4
necesaria para cumplir con el trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. 4 4 4
14 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. 4 4 4
19 Existen suficientes canales de comunicacion. 4 4 4
24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. 4 4 4
29 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos. 4 4 4
34 La institucion fomenta y promueve la comunicacion 4 4 4
interna.
39 El supervisor escucha los planteamientos que se hacen. 4 4 4
44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas 4 4 4
oficinas.
49 Los colaboradores conocen los avances en las otras areas 4 4 4
de la organizacion.




® Quinta dimension: Condiciones laborales

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las

tarcas encomendadas.

Observaciones/
Indicadores item Claridad = Coherencia | Relevancia Ll
5 Los comparieros de trabajo cooperan entre si. 4 4 4
10 Los objetivos del trabajo son retadores. 4 4 4
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 4 4 4
decisiones en tareas de su responsabilidad.
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo 4 4 4
bien integrado.
25 El colaborador cuenta con la oportunidad de realizar el 4 4 4
trabajo lo mejor que se puede.
30 Existe buena administracion de los recursos. 4 4 4
35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de 4 4 4
R otras organizaciones. |
40 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de 4 4 4
la institucion.
45 El colaborador dispone de tecnologia que facilita el 4 4 4
trabajo.
50 La remuneracion esta de acuerdo al desempeno v sus 4 4 4

logros

o

Firma del evaluador v sello

DNI: 74697504




ANEXO 07: MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
(VALIDACION N°3 ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC)

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION
Seiior: Dr. Gonzalez Rueda Néstor Daniel
Presente
Asunto: Validacion de instrumento atreves de juicio de experto.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo y a si mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiantes del programa de Titulacion de Psicologia de
la Universidad Cesar Vallejo, promocion 2023, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestro trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es “Clima laboral y desempefio de trabajadores de
la Direccion Regional de Agricultura San Martin - DRASAM en el 2023” y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia.

El expediente de validacion que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definicion conceptual de las variables.
Matriz de operacionalizacion de variables.
Matriz de Consistencia.

| 6%,
Bach. Kleityn Madeley Yanac Chauca Bach. Renzo Rhonaldo Ramirez Ynoue

DNI: 73503034 DNI: 77284890



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido elegido para evaluar el instrumento “Cuestionario Clima
Laboral CL — SPC”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente;
aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Gonzilez Rueda Néstor Daniel

Grado profesional: | Magister en Direccion y Gestion del

Talento Humano

Doctor en Psicologia

Area de formacion académica: | Psicologia Organizacional

Areas de experiencia profesional: | Psicologia organizacional y

Psicologia Ocupacional

Institucion donde labora: | Universidad Privada del Norte.

Universidad Cesar Vallejo.
Universidad Privada del Norte.
Universidad Sefior de Sipan.

Selectos S.A.C

Tiempo de experiencia profesional en | 14 afos

el area:

Experiencia en la investigacion
Psicométrica:

% Propbsito ] lizsion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

“Test del clima laboral CL-SPC”

Autores: | Dr. Sonia Palma
Procedencia: | Lima - Pera
Administracién: | Presencial y virtual

Tiempo de aplicacion:

15 min y 20 min

Ambito de aplicacion:

Organizacional

Significacion:

Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacion a la Autorrealizacion,




Involucramiento laboral, supervision, comunicacion
y condiciones laborales.

4. Soporte tedrico
Escala/ AREA Subes cala Definicion
(dimensiones)
Cuestionario Realizacion Es el modo de apreciar del trabajador
Clima Laboral | personal con relacion a las posibilidades, que el
CL = SPC medio laboral favorece en el desarrollo
personal y profesional, que tengan
relacion con las tareas y objetivos de la
institucion.
Involucramiento | Es representado por la identificacion de
laboral los valores organizacionales y el
compromiso para el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion.
Supervision Apreciacion funcional y significativo del
trabajador con relacion al supervisor
durante la ejecucion de sus labores.
Comunicacion Percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia vy
precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de
la empresa, como con la atencion de
clientes.
Condiciones Reconocimiento de que la institucion
laborales provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios
para el cumplimiento de las tareas
encomendadas.
5. Presentacion de instrucciones para juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario Clima Laboral CL — SPC
elaborado por Sonia Palma, en el afio 2004 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.



1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD El . _ .
item se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es - 54 de acuerdo con su significado o por la ordenacion
decir su de estas.
sintactica y
semantica  son : se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
) el item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel o —
1. Totalmente en desacuerdo 3 5 e Rl i 5 -
. El item no tiene relacion logica con la dimension

COHERENCI | (no cumple con el criterio)

A El item tiene
relacion  logica
con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

2. desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El Item tiene una relacion tangencial/lejana con
dimension.

3. acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

el item se encuentra esta relacionado con la
dimension que se esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial 0
importante,  es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relevantemente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 valoracion, asi como
solicitaciones brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

Bajo nivel

Moderado nivel

ol I

Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Realizacion personal
Es el modo de apreciar del trabajador con relacion a las posibilidades, que el medio laboral favorece en el desarrollo personal y profesional,
que tengan relacion con las tareas y objetivos de la institucion.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion. 4 4 4
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 4 4 4
11 Participamos en definir los objetivos y las acciones 4 4 4
para lograrlos.
16 Valoramos los altos niveles de desempeno. 4 +4 4
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los 4 4 4
logros.
26 Las actividades en las que se trabaja fortalecen el 4 4 4
desarrollo personal.
31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. 4 4 4
36 La empresa promueve el desarrollo personal. 4 4 4
41 La institucion promueve la generacion de ideas 4 4 4
creativas e innovadoras.
46 La institucion reconocen los logros en el trabajo. 4 4 4




e Segunda dimension: Involucramiento laboral
Es representado por la identificacion de los valores organizacionales y el compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion. 4 4 4
| Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el -4 4 4
trabajo.
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de 4 4 4
la organizacion.
il Los trabajadores estan comprometidos con la 4 4 4
organizacion.
22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 4 4 4
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 4 4 4
desarrollo del personal.
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea 4 4 4
estimulante.
7 Los productos y/o servicios de la organizacion, son 4 4 4
motivo de orgullo personal.
42 Hay clara definicién de vision, mision y valores en la 4 4 4
institucion.
47 La organizacion es una buena opcion para alcanzar 4 4 4
calidad de vida laboral.




e Tercera dimension: Supervision
Apreciacion funcional y significativo del trabajador con relacion al supervisor durante la ejecucion de sus labores.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
recomendaciones
3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que 4 4 4
se presentan.
8 En la organizacion, se mejoran continuamente los 4 4 4
métodos de trabajo.
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la -+ 4 4
tarea.
18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. 4 4 4
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente 4 4 4
definidas.
28 La organizacion dispone de un sistema para el 4 4 4
seguimiento y control de sus actividades.
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. 4 4 4
38 Los objetos de trabajo estan claramente definidos. 4 4 4
43 El trabajo se realiza a funciéon de métodos o planes + 4 4
establecidos.
48 Existe un trato justo en la institucion. 4 4 4




e Cuarta dimensién: Comunicacion
Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa, como con la atencion de clientes.

Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia Observacm.n .
recomendaciones
+ Los colaboradores cuentan con acceso a la informacion 4 + 4
necesaria para cumplir con el trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. 4 4 4
14 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. 4 4 4
19 Existen suficientes canales de comunicacion. 4 4 4
24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. 4 4 4
29 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos. 4 4 4
34 La institucion fomenta y promueve la comunicacion 4 4 4
Interna.
39 El supervisor escucha los planteamientos que se hacen. 4 4 +
44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas 4 4 4
oficinas.
49 Los colaboradores conocen los avances en las otras areas + 4 4
de la organizacion.




® Quinta dimension: Condiciones laborales
Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econdmicos v/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas.

i Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia ol

5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 4 4 4
10 Los objetivos del trabajo son retadores. 4 4 4
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 4 4 4

decisiones en tareas de su responsabilidad,
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 4 4 4

inteerado
25 El colaborador cuenta con la oportunidad de realizar el 4 4 4

trabajo lo mejor que se pucde.
30 Existe buena administracion de los recursos. 4 4 4
35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de 4 4 4

otras organizaciones,
40 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de 4 4 4

la institucion,
s “El colaborador dispone de teenologia que faciliel |4 | 4 | 4

trabajo.
50 La remuneracion estd de acuerdo al desempeiio v sus 4 4 4

logros 2

Y=
L?B.’Lk)éf’
Nestor

Firma del evalaador vy sello
DNI: 32991045




ANEXO 08: Resultado de similitud del programa Turnitin.
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ANEXO 9: Autorizacion para el uso de la "Escala clima laboral CL-SPC”

SONIA PALMA CARRILLO
www.soniapalmacarrillo.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién a: Kleityn Madeley Yanac Chauca - DNI1 73503034.
Institucién: Universidad Cesar Vallejo.
Motivo: Tesis: “Clima laboral y desempefio de

trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura San Martin -DRASAM en el 2023".

Co-tesista: Renzo Rhonaldo Ramirez Ynoue.
Instrumento que se autoriza: Escala Clima Laboral CL-SPC (2004).

Muestra de investigacion: ~ Maximo 90 trabajadores de la Direccién
Regional de Agricultura San Martin -DRASAM-.

Asesora: Mg. Erica Rojana Gonzalez Ponce de Le6n.

La presente autorizacion es para uso exclusivo de la solicitante en coautoria con
la persona que se menciona y para la tesis de referencia. La solicitante ha
cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de Clima Laboral CL-
SPC (2004). La calificacidn, analisis e interpretacion de los datos es de exclusiva
responsabilidad de los tesistas.

Agosto 25, 2023

v"/_

Souia Palma (Cawills. PAD

La trasgresidn de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacién a personas no autorizadas
es sujeto a acclones legales pertinentes.




SONIA PALMA CARRILLO
www.soniapalmacarrillo.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion a:

Institucion:

Motivo:

Co-tesista:
Instrumento que se autoriza:

Muestra de investigacion:

Asesora:

Renzo Rhonaldo Ramirez Ynoue - DNI
77284890.

Universidad Cesar Vallejo.

Tesis: “Clima laboral y desempeio de
trabajadores de la Direccibn Regional de
Agricultura San Martin -DRASAM en el 2023".
Kleityn Madeley Yanac Chauca.

Escala Clima Laboral CL-SPC (2004).

Maximo 90 trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura San Martin -DRASAM-.

Mg. Erica Rojana Gonzalez Ponce de Le6n.

La presente autorizacién es para uso exclusivo del solicitante en coautoria con
la persona que se menciona y para la tesis de referencia. El solicitante ha
cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de Clima Laboral CL-
SPC (2004). La calificacion, analisis e interpretacion de los datos es de exclusiva
responsabilidad de los tesistas.

Agosto 25, 2023

\\7

Sowia Palma Carulls. PED

La trasgresién de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacién a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.




ANEXO 10: Autorizacion para el uso de la "Escala desempefio laboral individual’

@

Luis Alberto Geraldo Campos <luis.geraldo@upeu edupe- & mar, & jun, 21:27 @ “
para mi

Hola Madeley,

Agradecer tu interés en considerar la escala de desemperio laboral individual adaptada al contexto peruano. Desde ya cuentas con mi autorizacion para utilizar la
escala elaborada originalmente por Koopmans, L. (Linda), la versién adaptada esta en el apéndice del articulo https://doi.org/10.15381/rinvp.v25i1.21920; en ese

sentido, agradezco puedas citar y dar los créditos también a Linda. Copio el manual que me compartié Koopmans y el articulo que fue traducido al espariol (ver
Appendix https://doi.org/10.5093/jwop2019a21); también citalos

Espero te pueda ser util para el desarrollo de su investigacion.

iExitos!

Mag. Luis Alberto Geraldo Campos

Docente Investigador

Cel: +51 987 197 425

E-mail: |uis.geraldo@upeu.edu.pe

Investigador Renacyt: PO023085

ORCID: https:/forcid.org /0000-0003-8366-689X
1D Scopus: 57194119145

ResearcherlD(WOS): G-8337-20128

Perfil: Google Academico




ANEXO 11: Carta de presentacion de tesistas

2023 Ogcééﬂ/é atiy

r )
GOBIERNO REGIONAL DE SAK ¥
DIRECCION REGINNAL DE AGRICY JR2
saN MRRTIN

TRAMITE DCCUMENTARIO

\' Universidad 1 L:GAY Zgi\
César Vallejo 1 g)J”“

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO” | oot

Tarapoto, 05 de mayo del 2023

Seiicila)

ROALDO LOPEZ FULCA

DIRECTOR REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MARTIN - DRASAM
DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MARTIN - DRASAM
JR. AUGUSTO B. LEGUIA 435, TARAPOTO 22202

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Psicologia
De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Tarapoto y en el mio propio, desearle la continuidad y éxitos
en la gestion que viene desempefiando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacién, a fin de que el(la)
Bach. RENZO RHONALDO RAMIREZ YNOUE, con DNI 77284890, del Programa de

Tituiacion para universiaades no licenciadas, 7aiier de Eiaboracion de 7esis de ia Escuéia
Académica Profesional de Psicologia, pueda ejecutar su investigacion titulada: "

CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MARTIN - DRASAM EN EL 2023", en la institucion
que pertenece a su digna Direccion, agradeceré se le brinden las facilidades
correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion personal.

Atentamente,

Dra. Nelka Ruiz Miklavec
COORDINADORA NACIONAL CCEE

PROGRAMA DE TITULACION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

cc: Archivo PTUN. |

www.ucv.edu.pe l
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DIRECCION REGIONAL BE AGRICULTURA SAN MARTIN
ARFA DE RECURSOS HUMANOS

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLD” 2.8 JUN 2022

HUARAZ, 23 de junio del 2023

Sefior(a)

ING. ROALDO LOPEZ FULCA

DIRECTOR REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MARTIN - DRASAM
DIRRECCION DE AGRICULTURA SAN MARTIN - DRASAM

JR, AUGUSTO B. LEGUIA 435, TARAPOTO 22202

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de PSICOLOGIA
De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial HUARAZ y en el mio propio, desearle la continuidad y
éxitos en la gestion que viene desempefiando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacién, a fin de que el(la)
Bach. KLEITYN MADELEY YANAC CHAUCA, con DNI 73503034, del Programa de
Titulacién para universidades no licenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la Escuela
Académica Profesional de PSICOLOGIA, pueda ejecutar su investigacién titulada:
“"CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MARTIN - DRASAM EN EL 2023"", en la institucién
que pertenece a su digna Direccion; agradeceré se le brinden las facilidades
correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de

mi especial consideracion personal.
Atentamente, PARA: ..... 7?’0 H / ’;

Mgtr. José Luis Ibariez Estrella
COORDINADOR NACIONAL DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA DE TITULACION UCV

cc: Archivo PTUN.  TARAPOTO: % 8/ oc / 203
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ANEXO 12: Autorizacion para la sede de tesis y uso de nombre

DIRECCION BEGIONAL DE AGRICULTURA

AREA DE RECURSOS HUMANOS
T T L e 3 L T e

TS

Exp. 005-2023823422
- Tarapoto, 17 de octubre de 2023

oFicio N° 1076 -2023-GRSM/DRASAM.

Sefior.

Mgtr. José Luis Ibafiez Estrella

Coordinador Nacional de la Facultad de Ciencias de la Salud
Programa de Titulacion UCV

Universidad César Vallejo - Tarapoto

Ciudad

Asunto: Autorizacion para ejecutar investigacion

Referencia: Solicitud de fecha 23/6/2023

Es grato dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente a nombre de la
Direccién Regional de Agricultura San Martin, y en respuesta a lo seflalado en el
documento de la referencia; se autoriza la realizacién de la investigacion titulada “CLIMA
LABORAL Y DESEMPENO” y el uso del nombre de la institucién en el desarrollo de la
investigacion, a cargo del Bach. Kleityn Madeley Yanac Chauca; del programa de titulacion
para universidades no licenciadas de la escuela académica Profesional de Psicologia de
la Universidad César Vallejo; con el compromiso de presentar un informe de las actividades
realizadas.

Propicia es la oportunidad, para expresarle las muestras de consideracién
y estima personal.

Atentamente,

£ SAN MArTIN
FAGRICULT

BIERND HEGIONAL B
EEEION HEGIONAL

H



005-202394 2623
DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA
AREA DE RECURSOS HUMANOS
G B LA LEEDAS 5

Tarapoto, 25 de octubre de 2023

romas
SAN MARTIN

OFICIO N° /124 -2023-GRSM/DRASAM.

Sefiora.

Dra. Nelka Ruiz Miklavec
Coordinadora Nacional CCEE
Programa de Titulacion
Universidad César Vallejo
Ciudad

Asunto: Autorizacion para ejecutar investigacion

Referencia: Solicitud de fecha 5/5/2023

Es grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente a nombre de la
Direccion Regional de Agricultura San Martin, y en respuesta a lo sefialado en el
documento de la referencia; se autoriza la realizacion de la investigacion titulada "CLIMA
LABORAL Y DESEMPERNO” y el uso del nombre de la institucién en el desarrollo de la
investigacién, a cargo del Bach. RENZO RHONALDO RAMIREZ YNOUE, del Programa de
Titulacién para universidades no licenciadas de la escuela académica Profesional de
Psicologia de la Universidad César Vallejo; con el compromiso de presentar un informe de
las actividades realizadas.

Propicia es la oportunidad, para expresarle las muestras de consideracién y
estima personal.

Atentamente,




ANEXO 13: Solicitud de constancia de ejecucidén de proyecto de investigacion

DIRECCION REGIONAL DE AGRICY
SAN MaPTiN

TRAMITE D0CUMENTARIO

* 160CT 03
Gip o2
‘Hura‘.‘.// IFRay d;"’

A

T
[Jummn RECIONAL DE SAN ~ . "IN

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

SOLICITO: Constancia de cjecucion del proyesio de
investigacion titulsdo “Clima laboral y desempefio de
trabajadores de la Dirccrion Regional de Agrieultura San Martin
: __“_‘_j - DRASAM en el 20237

G. Mario Enrique Rivero Herrera
DIRECTOR REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MATIN - DRASAM
Nosotros Bach. Ramircz ¥noue Renzo Rhonaldo con DNI 77284890 y Bach
Kleityn Madeley Yanac Chauca con DNI 73503034, cstudiantes de Ia
escucla profesional de psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, nos
presentamos ¥ eXponemos.
Que. habiendo realizado I cjecucién del proyecto de investigacion ftitulada “Clima laboral ¥
desempeiic de trabajadores de bs Direccién Regional de Agricultura San Martin - DRASAM
en el 20237 durante ¢l periodo del 07 de junio al 18 de octubre del presente afio, realizando la
aplicacién de la escala del clima laboral y la cscala del desempeiio individual pars la obtencidn de
datas, habiendo cumplido con las sctividades programadas, solicitamos nos brinde la constancia de
ejecucion de la investigacién, habiendo cumplido también con la entrega del informe de actividades

a su despacho. d pueda brind Ia constancia antes solicitada.
Sin otro particular, nos despedimos de usted. no sin antes expresar s sentimi de especial
consideracitn.

Tarapoto, 16 de octubre de 2023

L7
Ramirez Ypéue Renzo Rhonaldo m Madeley

INI: 77284890 ONI: 73503034

Adjunto:
— Copia de DNI
~ Modelo de constancia de ejecucidn de practicas
— Cargo de enirega de informe de Ias actividades realizadas



ANEXO 14: Constancia de ejecucion de proyecto de Investigacion

R DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA
i

i T DIRECCION

CORIERND AECIONAL

SAN MARTIN S

. CONSTANCIA DE EJECUCION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

El Director de la Direccién Regional de Agricultura San Martin
Mario Enrique Rivero Herrera

Hace Constar:

Que, los Bach. Ramirez Ynoue Renzo Rhonaldo, identificado con DNI N°
77284890 y la Bach. Yanac Chauca Kleityn Madeley, identificada con DNI N° 73503034,
estudiantes de la escuela profesional de psicologia de la universidad César Vallejo, han
llevado a cabo exitosamente la aplicacion de la escala del clima laboral y la escala del
desempefio individual para la obtencion de datos, para optar el grado de titulacion en
psicologia con la tesis titulada “Clima laboral y desempefio de trabajadores de la
Direccién Regional de Agricultura San Martin-DRASAM en el 2023”"; durante el periodo
del 07 de junio al 10 de octubre del presente ario, asi como, otorgando el permiso para

el uso del nombre de |a institucion.

Se otorga la presente constancia, para los fines que los interesados consideren
conveniente.

Tarapoto, 18 de octubre de 2023




ANEXO 15: Efecto de correlacién segun Cohen (1988)

Nivel o grado de correlacion

Rango Nivel
0.01a0.08 Pequefo
0.09a0.24 Mediano
0.25a 0.99 Grande




