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RESUMEN

Este estudio investigo la relacion entre el clima laboral y los estilos de liderazgo
en una institucion judicial en Tumbes, Perl, en 2023. Se empled un enfoque
basico y un disefio transversal correlacional. Los resultados, basados en el
analisis de datos de 100 colaboradores, revelaron una correlacion positiva
significativa (r=0.638) entre el clima laboral y los estilos de liderazgo.
Especificamente, se identificaron asociaciones fuertes entre el clima laboral y los
liderazgos transaccional (r=0.644) y transformacional (r=0.695), mientras que el
liderazgo correctivo mostré una correlacion moderada (r=0.519). Sin embargo, no
se encontré una relacion significativa con el liderazgo pasivo (r=0.114). Estos
hallazgos respaldan la importancia de estrategias de liderazgo especificas para

mejorar el clima laboral en instituciones judiciales.

Palabras clave: Clima laboral, Liderazgo, Estilos de liderazgo, funcionarios
publicos



ABSTRACT
This study investigated the relationship between work climate and leadership
styles in a judicial institution in Tumbes, Peru, in 2023. A basic approach and a
cross-sectional correlational design were employed. The results, based on the
analysis of data from 100 collaborators, revealed a significant positive correlation
(r=0.638) between work climate and leadership styles. Specifically, strong
associations were identified between work climate and transactional (r=0.644) and
transformational (r=0.695) leadership, while corrective leadership showed a
moderate correlation (r=0.519). However, no significant relationship was found
with passive leadership (r=0.114). These findings support the importance of

specific leadership strategies to improve work climate in judicial institutions.

Keywords: Work climate, Leadership, Leadership styles, public officials.



l. INTRODUCCION

En el mundo se han observado dificultades en relacion al clima laboral en las
organizaciones Y el liderazgo de los trabajadores publicos, lo que ha despertado
un creciente interés por comprender esta relaciébn y sus implicaciones en el

ambito organizacional.

Asi mismo Johnson et al. (2022) en su estudio realizado en poblacién europea
encontr6 que un clima laboral desfavorable se asociaba con un liderazgo
autoritario y poco efectivo, lo que afectaba negativamente la motivacion y también
generaba deficiencias en el rendimiento de los trabajadores publicos. En un
estudio realizado en 18 paises de América Latina, se examinaron las condiciones
laborales, segun los resultados, solo el 7% de los empleados consideraba que
tenia un trabajo ideal, teniendo en cuenta factores como las horas de trabajo y el

cargo que ocupaban.

El rendimiento de los trabajadores publicos en Perl es afectado constantemente
por una serie de problemas los cuales pueden ser relacionados con el liderazgo y
también se relacionan con el clima de las organizaciones. Uno de ellos es la
escasez de fondos y recursos, que puede generar un entorno laboral estresante y
desmotivador (Gallup, 2016; citado en Info Capital Humano, 2018). Un estudio de
la Universidad del Pacifico encontr6 que "la falta de recursos dificulta la
implementacion de politicas y programas, lo que a su vez afecta la satisfaccion

del empleado publico" (Universidad del Pacifico, 2019).

Ademas, la burocracia y la falta de autonomia para poder tomar de decisiones son
obstaculos comunes en el sector publico peruano. Estos impedimentos
obstaculizan la capacidad de los lideres para ejecutar modificaciones y mejoras
en el entorno laboral. La Comision Nacional para el Desarrollo y Vida sin Drogas
(DEVIDA) sefalé en un informe de 2020 que "en los servidores publicos existe
mucha burocracia y falta de autonomia ademas de rigidez en los procesos"
(DEVIDA, 2020). Dentro del ambito especifico de una institucion judicial de la
region norte del Perd, donde se desarrolla el presente estudio, los desafios
relacionados con el clima laboral y el liderazgo también son significativos y

poseen sus particularidades.



Debido a que afecta directamente el estandar de la administracion de justicia, la
investigacion sobre el ambiente de trabajo y el liderazgo en una institucion judicial
peruana es crucial. Un lugar de trabajo hostil puede mermar la capacidad del
poder judicial para tomar decisiones, desmotivar a los empleados publicos vy
destruir la confianza publica en el sistema juridico. Por el bien del pais, es crucial
resolver problemas como la elevada carga de trabajo, la falta de recursos, los
prejuicios percibidos y la resistencia a adoptar nuevas tecnologias. Esto
garantizard que el sistema judicial pueda funcionar de forma eficaz y equitativa.
La mejora en estos aspectos es esencial para mantener la integridad, eficiencia y
accesibilidad del sistema judicial y, en dultima instancia, para fortalecer la

confianza publica en la justicia.

En el contexto pertinente, Garcia (2022) en Costa Rica descubrié una fuerte
asociacion entre la variable de estudio liderazgo de estilo transformacional y la
variable clima laboral, subrayando la importancia tanto del liderazgo motivador
como de un entorno laboral agradable en el ambiente de aprendizaje. Guevara y
Hoyos (2022), en Colombia, confirmaron esta asociacion al sefialar que el
liderazgo transformacional esta vinculado a un ambiente de trabajo positivo, que
puede mejorar en grandes niveles la satisfaccion y generar un mejor compromiso
de los empleados. Mera y Loor (2021) descubrieron una correlacién favorable
entre el entorno de liderazgo en Ecuador y el ambiente de trabajo en una

comisaria de policia, centrandose en el liderazgo autoritario.

Dado este contexto se plantea como problema general de la investigacion fue
conocer si ¢Existe relacion entre el clima laboral y estilo de liderazgo del
funcionario publico en una institucion judicial en Tumbes, 20237, asi mismo los
problemas especificos fueron ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo transaccional
y el clima laboral en una institucion judicial en Tumbes, 20237?; ¢(Cudl es la
relacion entre el liderazgo transformacional y el clima laboral en una institucién
judicial en Tumbes, 20237?; ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo correctivo y el
clima laboral en una institucion judicial en Tumbes, 2023?; ¢Cual es la relacion
entre el liderazgo pasivo y el clima laboral en una institucion judicial en Tumbes,
20237



La justificacion de esta tesis se enmarca en la categoria de justificacion
metodoldgica, destacandose por el desarrollo y aplicacion de herramientas de
investigacion robustas. Como menciona Hernandez (2014), un enfoque
metodoldgico sdélido es esencial para obtener resultados confiables. Nuestro
estudio busca proporcionar una comprension mas profunda de la cultura laboral y
las filosofias de liderazgo en el sector publico de Tumbes. Al mejorar la
comprension del clima laboral y de liderazgo en las instituciones gubernamentales
de Tumbes, este trabajo impulsa la mejora continua del entorno de trabajo,
siguiendo la idea planteada por Hernandez sobre la importancia de la rigurosidad

metodoldgica para avanzar en la investigacion.

El objetivo general del estudio es: Determinar la relacion entre el clima laboral y
estilo de liderazgo del funcionario publico en una institucion judicial en Tumbes,
2023, asi mismo los objetivos especificos planteados son: Evaluar la relacion del
liderazgo transaccional en el clima laboral en una institucion juridica de la region
del norte del Perd en 2023; Examinar la correlacion entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral en una institucion juridica de la region del norte
del Perl en 2023; Analizar la relacion entre el liderazgo correctivo y el clima
laboral en una institucién juridica de la region del norte del Pert en 2023;
Investigar la relacion entre el liderazgo pasivo y el clima laboral en una institucion

juridica de la region del norte del Peru en 2023.

Asi mismo, se ha generado como hipétesis general que existe una relacion
significativa entre el clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario publico en
un institucion juridica de la region del norte del Perd, 2023; mientras que las
hipétesis especificas son que se establece una relacion significativa entre el
liderazgo transaccional y el clima laboral en una institucion juridica de la region
del norte del Peri en 2023; Se demuestra una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y el clima laboral en una institucién juridica de la region
del norte del Pert en 2023; Se verifica una relacién significativa entre el liderazgo
correctivo y el clima laboral en una institucion juridica de la region del norte del
Perd en 2023; Se constata una relacion significativa entre el liderazgo pasivo y el

clima laboral en una institucion juridica de la regién del norte del Peri en 2023.



ll.  MARCO TEORICO

A nivel internacional se han realizado diferentes estudios en relacion al clima y los
estilos de liderazgo, en tal sentido se encontré el estudio de Garcia (2022) quien
realizd una investigacion en Costa Rica para examinar la conexion entre dos
variables, la primera es los estilos de liderazgo del personal de rango directivo y la
segunda variable es el clima laboral. Seiscientos cincuenta y siete docentes de
preescolar, primaria y secundaria fueron incluidos en la muestra del estudio, la
cual se realizd mediante una técnica cuantitativa, transversal y descriptiva
correlacional. Los resultados del estudio demostraron una relacion la cual
ademas resultd ser significativa y favorable entre el ambiente de trabajo y el estilo
de liderazgo transformacional. Esto muestra una relacién entre un entorno
organizativo saludable marcado por la confianza, ademas de la motivacion y
también se incluyo el apoyo y la existencia de un liderazgo transformacional, que
inspira y anima a los miembros del equipo a alcanzar mayores objetivos y

crecimiento personal.

El estudio de Guevara y Hoyos (2022) en Colombia examind las conexiones entre
el clima laboral, el liderazgo transformacional y una serie de variables de
resultado. Con 303 colaboradores de diversas organizaciones, se utilizé un
enfoque cuantitativo y descriptivo correlacional para llevar a cabo este estudio.
Los resultados del estudio demostraron una fuerte relacion entre las variables.
Estos hallazgos refuerzan el postulado de que la aplicacién del liderazgo
transformacional puede ser una tactica util para mejorar la cultura organizativa y el

clima laboral.

Utilizando una técnica cuantitativa, el estudio de Mera y Loor (2021) investigo la
existencia de una posible relacion o conexion entre dos variables, el liderazgo y
clima laboral en Ecuador. El disefio del estudio fue no experimental, transaccional
y descriptivo correlacional. Once empleados conformaron la muestra. Los
participantes completaron un cuestionario con una escala tipo Likert de 19 items
para calificar las caracteristicas relacionadas con el clima laboral y el liderazgo.
Las conclusiones del estudio indican fuerte asociacion entre las variables en la

comisaria del Mercado de Hurona. Esto demuestra que las percepciones del estilo



de liderazgo seleccionado por los superiores repercuten en las percepciones del

ambiente de trabajo y el clima organizativo.

Durdn (2019) se propuso averiguar como afectaba el liderazgo al trabajo en
equipo de los empleados de una organizacioén chilena. En el estudio se empleo
una técnica transversal, descriptivo-correlacional, no experimental. 278
trabajadores de la empresa objeto de la indagacion conformaron la poblacion de
estudio. De acuerdo con los hallazgos del estudio, el 48% de los colaboradores
report0 utilizar el liderazgo transformacional, seguido de cerca por el 46% de los
participantes que mencionaron el liderazgo transaccional. Ademas, se encontro la
existencia de una fuerte correlacion o asociacion las variables presentadas en el
estudio. Esta asociacién plantea la posibilidad de que pudiese existir una relacién
entre como se sienten los empleados en su trabajo y las distintas filosofias de

liderazgo que utilizan los directores generales de las empresas.

Rovira (2023) sugiri6 examinar como el liderazgo transformacional afecta a la
eficacia de la instruccion. La investigacion empled una metodologia descriptivo-
correlacional de caracter transversal. Cuarenta educadores y personal de apoyo
conformaron la poblacion de estudio. Segun los resultados, una proporcion
significativa de los participantes, exactamente el 87,85%, consideraba que su
rendimiento estaba influido por el liderazgo transformacional. Esto implica que los
educadores y el personal de apoyo reconocen la importancia del liderazgo

transformacional para su lugar de trabajo y su rendimiento laboral.

A nivel nacional, De La Cruz (2022) investigd el ambiente de trabajo y las
filosofias de liderazgo en Lima durante las pandemias. Para esta investigacion se
utilizé un enfoque de investigacion cuantitativo, transversal y correlacional. Hubo
140 participantes en la investigacion. Los resultados del estudio muestran que el
28% de los encuestados pensaba que el liderazgo era extremadamente
autocratico, mientras que el 59,6% de los encuestados dijo que el ambiente de
trabajo era positivo. Ademas, los resultados demostraron una solida asociacion
entre las dos variables: ambiente organizativo y liderazgo autoritario. Este vinculo
sugiere una conexion entre el estilo de liderazgo autoritario y cémo se percibia el

lugar de trabajo en Lima durante la epidemia.



Zuaiiga (2021) realiz6 una investigacion en Huancayo que examinoO el estilo y
ambiente de liderazgo de una empresa de servicios educativos en Peru. Se utilizo
un disefio simple, transversal, ademas se tuvo en consideracion la aplicacion de
un disefio descriptivo y correlacional, para ello se tuvo en consideracién que el
tamafo de la muestra para la investigacion fuera de 114 individuos. Segun los
resultados del estudio, el 78% de los participantes afirmé que la forma
democrética de liderazgo era la mas comun. La percepcion del ambiente de
trabajo en la organizacion fue considerada intermedia por el 53,5% de los
participantes, lo que indica que no se orientaba sustancialmente hacia una

valoracion buena o negativa.

Del mismo modo, Cajja (2021) traté de determinar la conexion entre el ambiente
de trabajo y los rasgos de liderazgo en un servicio médico de Chiclayo. En el
estudio se empleé un enfoque de investigacion cuantitativo, transversal y
correlacional. La investigacion contdé con sesenta y tres participantes. Los
resultados del estudio indican que el 45,71% de los participantes eran conscientes
de que la organizacion tenia un liderazgo transaccional. No obstante, el estudio
no logré6 descubrir una relacibn la cual ademas se demostr6 que es
estadisticamente significativa entre las variables en este servicio hospitalario

concreto.

Con la finalidad de conocer como interactian el liderazgo y el ambiente
institucional en un entorno educativo de Lambayeque, Sadan (2021) realizé una
investigacion. En esta investigacion se empled una técnica cuantitativa,
transversal, descriptiva correlacional. Se considerdé incluir a 20 sujetos de estudio
quienes fueron la poblacion a investigar. Ademas, la investigacion reveld una
asociacion robusta entre el las variables del estudio en la Universidad de
Lambayeque. Esto demuestra que puede haber una conexién entre el estilo de
liderazgo preferido por la institucion y las percepciones de los empleados sobre su

lugar de trabajo.

Determinar el vinculo entre la variable denominada los estilos de liderazgo y la
variable la cual se determin6 que es el clima laboral en un hospital de Chiclayo

fue el objetivo del estudio de Bazan (2023). Este estudio utilizé una técnica



cuantitativa, transversal y correlativa. La muestra se definié6 como la conformacion
de 218 individuos. Como el 74,31% de los participantes lo sefialo, los resultados
del estudio mostraron una preponderancia del estilo de liderazgo transaccional.
Los acuerdos claros entre los lideres y sus colaboradores son el punto central del
liderazgo transaccional, el cual se basa en el intercambio de incentivos y el
cumplimiento de los deberes. Segun los datos, el 80,73% de los participantes
opinaba que el ambiente de trabajo era regular. Esto implica que las opiniones
sobre el ambiente de trabajo del hospital se consideraron intermedias, ni muy

favorables ni negativas.

El liderazgo es definido por Chiavenato (2013) como “proceso de influir en las
acciones de una persona 0 un grupo para lograr una meta en una situacion dada”.
Es importante mencionar que el liderazgo no implica tener autoridad o influencia
sobre otros, sino influenciar positivamente para guiar y mantener motivado a un
equipo para alcanzar con mejor desempefio una meta. Respecto a los estilos de
liderazgo, asi mismo, sugiere que el liderazgo es un fenédmeno complejo y

multifacético que puede manifestarse a travées de diferentes estilos y enfoques.

Segun Bass (1985), existen cuatro tipos diferentes de estilos de liderazgo. Los
lideres transformacionales animan e inspiran a su gente, mientras que los
transaccionales se concentran en utilizar incentivos y castigos para lograr sus
objetivos. Mientras que los lideres pasivos no intervienen ni proporcionan

orientacion, los lideres correctivos corrigen errores y desviaciones.

El liderazgo transformacional, sugiere que los lideres deben motivar e impactar a
sus seguidores para ayudarles a desarrollar su mayor potencial (Leithwood,
1999). Los lideres transformacionales tienen la capacidad de provocar cambios
sustanciales en sus seguidores expresando una vision inspiradora, estableciendo
objetivos ambiciosos y ofreciendo ayuda y motivacion. Estos lideres son capaces
de infundir en sus seguidores un sentimiento de identidad y propdsito comunes,
despertando su devocidn y su impulso intrinseco. Ademas, los lideres
transformacionales hacen especial hincapié en el desarrollo profesional y personal
de sus seguidores, ofreciéndoles oportunidades de progreso y fomentando un

entorno de respeto y confianza mutuos.



De acuerdo con Bass (2006) la idea central del liderazgo transaccional es facilitar
acuerdos e intercambios de recompensas entre lideres y seguidores a cambio de
un buen rendimiento laboral. Los lideres transaccionales dan prioridad a la
supervision, ademas se considera también la gestion y el cumplimiento de metas
u objetivos predeterminados (Dellepiane, 2004). Las recompensas y los castigos
son la base de este estilo de liderazgo, que anima a los miembros del personal a
desempeiiar sus funciones y producir los resultados previstos. Por otro lado, el
liderazgo transformacional se ha enfocado en poder ser fuente de inspiracion, asi
como asegurarse de centrar en inspirar y animar a los seguidores a desarrollar
todo su potencial, mientras que el liderazgo transaccional se centra mas en el
intercambio de recompensas materiales. Es importante tener en cuenta que estas

dos ideologias de liderazgo se complementan entre si.

El liderazgo correctivo es un enfoque dentro del liderazgo que implica corregir a
los demas de manera respetuosa y profesional. Es importante tener en cuenta
que la correccion no debe ser personal y se debe evitar culpar a la persona por su
error. Los lideres deben centrarse en brindar orientacion y apoyo en lugar de
intimidar o menospreciar a los demas, teniendo en cuenta las dinamicas de poder.
La consistencia es fundamental al corregir a los demas, ya que todos deben ser
tratados de manera justa y no sefialados individualmente. La correccién de los
demas es una sefal de fortaleza y buen liderazgo, y ayuda a crear un entorno de

aprendizaje.

El liderazgo pasivo se caracteriza por la falta de intervencion, control o
supervision (Cabrera, 2014). Aunque estd ganando popularidad, hay varias
razones por las que los lideres pueden tender hacia el liderazgo pasivo,
incluyendo estar perdidos en su propio rol, aversion a ser vistos como autoritarios,
creencia en la responsabilidad individual y compromiso con el empoderamiento y
la democracia. El liderazgo pasivo, sin embargo, se ha relacionado con resultados
desfavorables como el acoso, la baja productividad, la falta de vision, la dilacion,
el comportamiento reactivo y la preferencia por el statu quo, segun las
investigaciones. Tomar las decisiones correctas sobre cuando ser proactivo o
pasivo como lider puede ayudar a evitar que un equipo se quede sin rumbo ni

direccion. Dependiendo de la situacion y de sus necesidades, los lideres pueden



mostrar distintos grados de cada uno de estos estilos. Los lideres también pueden
adquirir rasgos y habilidades de liderazgo transformacional a través de la

formacidn, la experiencia y el crecimiento personal.

Conger & Kanungo (1987) proponen la teoria del liderazgo carismatico, la cual se
centra en el impacto que la personalidad y el carisma de un lider tienen en la
motivacion y el compromiso de sus seguidores. Segun esta teoria, los lideres
carismaticos tienen la capacidad de cautivar y entusiasmar a las personas que los
rodean, lo que les permite influir en sus creencias, actitudes y comportamientos.
Estos lideres son capaces de generar seguidores leales y comprometidos a través
de su habilidad para comunicar una vision convincente y emocionalmente
atractiva. Ademas, los lideres carismaticos también son percibidos como modelos

a seguir y generan confianza y admiracion en sus seguidores.

Avolio y Gardner (2005) proponen la teoria de la autenticidad de lideres la cual
enfatiza la importancia de la autenticidad y la integridad de un lider en la influencia
transformadora que ejerce sobre sus seguidores. Segun esta teoria, los lideres
auténticos son capaces de establecer relaciones genuinas y significativas con sus
seguidores, lo que promueve la confianza, el respeto y la lealtad. Estos lideres se
caracterizan por ser congruentes entre sus valores, creencias y acciones, lo que
les permite ser percibidos como lideres integros y dignos de confianza. Ademas,
los lideres auténticos también son capaces de fomentar un clima de apertura y

honestidad, lo que promueve la participacion y la colaboracion de sus seguidores.

En cuanto a la variable clima laboral, Schneider (1975) se centra en como influyen
en el comportamiento y el rendimiento las percepciones del entorno que tiene los
colaboradores. Esta teoria del clima laboral y los rasgos y actos de los lideres
influyen en el clima laboral. Un aspecto del clima laboral es la autorrealizacion,
gue se caracteriza como un conjunto de metas, aspiraciones e ideales dirigidos
hacia un objetivo particular que, cuando se alcanza, permite una sensacién de
plenitud. (Peiro, 2020).

Asi también el involucramiento laboral se considera una dimensién, la cual se
define como la identificacién psicolégica de un colaborador durante el desarrollo

de sus obligaciones laborales, logrando un alto desempefio. (Riquelme, 2022)



La supervision se refiere al proceso donde se guia al colaborador y se controlan
sus actividades con la finalidad del logro de objetivos concretos, realizados de
manera eficaz y eficiente. (Serrano, 2021), otra dimension a considerar es la
comunicacién, de acuerdo con Peir6 (2021), es el proceso realizado por dos o
mas personas, para poder compartir informacion como finalidad, trasmitir la
misma y ademas recibirla. Finalmente se considera también las condiciones
laborales, Torres (2017) las define como las condiciones otorgadas por el
empleador, la cual implica bienes y servicios para que el colaborador pueda

desarrollas sus actividades de manera eficiente.

La Teoria del Clima laboral (Schneider & Paul, 1998) sostiene que las
percepciones compartidas por los empleados sobre el ambiente de trabajo en una
organizacion influyen en su satisfaccion y el compromiso con la organizacion de
los colaboradores y su comportamiento en el trabajo. Los empleados desarrollan
estas percepciones a partir de las interacciones con la direccién, los compaferos

de trabajo y el entorno laboral en general.

Segun Mayor (2019) el clima puede ser positivo como también puede ser
negativo, y se forma a partir de factores como la comunicacién, el liderazgo, el
apoyo de la direccion, las politicas del area de recursos humanos y las practicas
de gestion. Un clima positivo se asocia generalmente con un mayor cCompromiso,
satisfaccion y desempefio de los empleados, mientras que un clima negativo
puede conducir a la insatisfaccion, la falta de compromiso y el aumento de la

rotacion laboral.

La epistemologia del clima laboral se fundamenta en la comprension y analisis de
las percepciones y experiencias compartidas por los individuos dentro de un
entorno organizacional. Segun Schein (1988), uno de los precursores en el
estudio del clima organizacional, la epistemologia de este concepto reside en la
interpretacion subjetiva de los miembros de una organizacién sobre como son
tratados y cOmo se espera que se comporten. Schein sostiene que estas
percepciones colectivas influyen en las actitudes, comportamientos y desempefio
de los empleados, dando forma a la cultura organizacional. Desde esta

perspectiva, la epistemologia del clima laboral se vincula estrechamente con la
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interpretacion y construccion de significados compartidos en el contexto laboral,
destacando la importancia de comprender la realidad percibida para abordar

eficazmente los desafios organizacionales.

La epistemologia de los estilos de liderazgo se fundamenta en la comprension de
como las percepciones individuales influyen en la interpretacién y evaluacion de
las acciones de los lideres en un entorno organizativo. Autores como Bass (1985)
han delineado diversos estilos de liderazgo, incluyendo el transformacional,
transaccional, correctivo y laissez-faire. La percepcion de estos estilos por parte
de los empleados moldea su comprension del liderazgo y afecta la dinamica
organizativa, ademas implica reconocer que la efectividad de un lider no solo se
mide por sus acciones objetivas, sino también por como estas son percibidas y
valoradas por los seguidores. Por ejemplo, el liderazgo transformacional, que
busca inspirar y motivar, se apreciara de manera diferente segun la interpretacion
individual de los empleados. De manera similar, el liderazgo transaccional,
basado en incentivos y recompensas, puede ser evaluado de manera positiva 0

negativa segun la perspectiva de los miembros del equipo.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Para la realizacion del presente se aplic6 de un enfoque bésico, teniendo en
cuenta que este estudio buscoé identificar la relacion o conexién de las variables
de estudio las cuales se determinaron como Clima laboral y estilos de liderazgo.
Segun Maletta (2015), una investigacion basica se caracteriza por permitir la
expansion del conocimiento a través del estudio de variables, sin necesidad de

una recoleccion posterior.

3.1.2 Disefio de investigacion

Ademas, se considerd aplicar un tipo de disefio transversal porque los datos del
estudio solo se recogieron una vez, en un momento concreto. Como menciona
Yin (2018), los estudios transversales implican la obtencién de datos en un Unico
momento en el tiempo, permitiendo conocer la realidad de las variables en ese
momento especifico. Dado que no se modificaron factores ni se controlé el
ambiente, el disefio del estudio fue no experimental (Hernandez et al., 2014).
Segun Cazau (2006), el disefio del estudio sera correlacional ya que su objetivo

es encontrar y cuantificar un vinculo entre las variables.

Figura 1.
Disefio de investigacion
\A
> -
]
?
V2

Nota: Figura elaborada por Victor Balladares Cornejo

Dénde:

M = Muestra

V1= Clima Laboral

V2 = Estilos de Liderazgo
r = Relacion
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variables 1: Clima Laboral
Definicion conceptual

Respecto a la variable denominada clima laboral, es el aspecto que refiere del
lugar de trabajo que los empleados perciben o experimentan y que repercute de
diferentes maneras ya sea tanto positiva como negativa en su comportamiento
(Litwin y Stringer, 1968).

Definicion operacional

Desde el punto de vista operacional, el objetivo del instrumento es poder
encontrar el nivel de clima laboral para cada colaborador, abarcando aspectos
como la autorrealizacion, la implicacion en el trabajo, la supervision, la
comunicacion y las condiciones de trabajo. La herramienta de medicion tiene 50
preguntas que se puntian del 1 a 5, donde 1 representa nada o nunca y 5
representa siempre o todo. La puntuacion total determina si el clima es

inadecuado, regular o adecuado (Juchani, 2022).
Variable 2: Estilos de liderazgo
Definicion conceptual

Los estilos de liderazgo, se definen como la capacidad de influir en otros para que
trabajen con entusiasmo hacia metas comunes, inspirando confianza y respeto en

el proceso. (Maxwell, 2007)
Definicion operacional

Operacionalmente, se describe como un instrumento para evaluar las distintas
filosofias de liderazgo que se practican en la organizacion. Las dimensiones
incluyen el Liderazgo Transformacional, el Transaccional, el Correctivo y el
Pasivo. El instrumento consta de 36 items, cada uno con un sistema de respuesta
en escala Likert que va de 1 a 5, donde 1 significa nunca y 5 significa siempre. La
puntuacion total del cuestionario revelara los estilos de liderazgo mas comunes,
asi como sus respectivos niveles, que pueden ser Inadecuado, Regular o
Adecuado (Juchani, 2022).
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3.3 Poblacién, Muestray Muestreo

3.3.1 Poblacion

Hernandez et al. (2014), hace referencia a que la poblacion corresponde a un
conjunto de personas o individuos que tienen ciertas cosas en comun. En
consecuencia, los 250 servidores de una persona juridica del norte del Peru

conformaron la poblacién de la investigacion.

Tabla 1.
Poblaciéon de estudio

Colaborador Cantidad Porcentaje
Hombres 70 40%
Mujeres 30 60%
Total 100 100%

Nota: Informacién brindada por el equipo de gestién humana

Criterios de inclusién: Se consideraron en el estudio a los colaboradores quienes
se encontraban laborando activamente durante el periodo del afio 2023, fueron

incluidos Unicamente los servidores publicos.

Criterios de exclusion: Se excluyeron del estudio aquellos colaboradores que no
estuvieran habilitados para trabajar durante el afio 2023 y que ademdas no
contaran con la categoria de servidor publico.

3.3.2 Muestra

Se determind que la muestra consistiria en 100 empleados publicos, optando asi
por un enfoque censal. Este tipo de muestra abarca la totalidad de la poblacion, y
su composicion se seleccion6 de manera cuidadosa para asegurar Ssu

representatividad en relacién con la poblacién general.

3.3.3 Unidad de analisis

Para este punto se consideré como unidad de analisis a 100 servidores publicos
gue laboran en una institucién juridica del norte del Peru en el afio 2023, quienes
fueron los representantes de la unidad de analisis. Estos servidores conforman el

grupo o conjunto de personas que fueron objeto de investigacion y analisis
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respecto al clima laboral y estilo de liderazgo del servidor publico en ese

institucion juridica y afio en particular.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica
Para la recoleccion de datos del presente estudio, se consideré como técnica la
encuesta, dado que esta técnica permite recabar datos a través de preguntas

abiertas o cerradas. (Hernandez, 2014)
Instrumento

Se consider6 como instrumento para el estudio el cuestionario, para medir la
variable denominada clima laboral se emple6é el Cuestionario sobre el clima
laboral elaborado por Juan Juchani en el 2022, el cual contiene 5 dimensiones:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales, 19 indicadores y 50 items, su aplicacion es individual y dura alrededor
de 30 minutos, las respuestas estan categorizadas en una escala tipo Likert.

Del mismo modo, para medir la variable estilos de liderazgo se aplicé el
Cuestionario sobre estilos de liderazgo creado por Juan Juchani en el 2022, el
cual contiene 4 dimensiones, 14 indicadores y 36 items, la duracion es de 20

minutos aproximadamente y su aplicacion es individual.

La validez de los instrumentos aplicados es realizada mediante un sistema

denominado juicio de expertos, el cual se detalla a continuacion:
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Tabla 2.
Validez por criterio de jueces para el cuestionario de Clima Laboral

Experto Grado académico Dictamen

Pizarro Chavez, Mercedes Magister Aplica
Nieves

Palomino Tarazona, Maria Doctora Aplica
Rosario

Becerra Castillo, Zoila Magister Aplica
Paola

Cuenca Robles, Nancy Doctora Aplica

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

Tabla 3.

Validez por criterio de jueces para el cuestionario de Estilos de liderazgo

Experto Grado académico Dictamen

Pizarro Chavez, Mercedes Magister Aplica
Nieves

Palomino Tarazona, Maria Doctora Aplica
Rosario

Becerra Castillo, Zoila Magister Aplica
Paola

Cuenca Robles, Nancy Doctora Aplica

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

Tabla 4.

Confiabilidad para el cuestionario de clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,990 50

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

Se puede observar en la tabla 4 que para el cuestionario sobre el clima laboral
elaborado por Juan Juchani, el indice de confiabilidad es de 0.990 este dato nos

proporciona informacién referente a la confiabilidad definiéndola como muy alta.
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Tabla 5.

Confiabilidad para el cuestionario de estilos de liderazgo

Alfa de Cronbach N de elementos

0,980 36

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

Se puede observar en la tabla 5 que para el cuestionario sobre los estilos de
liderazgo elaborado por Juan Juchani, el indice de confiabilidad es de 0.980 este

dato nos indica ademas que el cuestionario tiene una confiabilidad muy alta.

3.5Procedimiento

Los datos para esta investigacion se recopilaron mediante un formulario en linea
de Google que incluia las preguntas pertinentes y los temas del estudio. Antes de
recopilar los datos, se consulté a la institucion publica y los encuestados quienes
posterior a la informacion brindada brindaron su consentimiento y autorizacion
para formar parte en la investigacion, todo ello antes de iniciar el estudio. Una vez
recogidos los datos, para su procesamiento y posterior andlisis se utilizé el
programa estadistico SPSS version 25. Tanto el analisis inferencial como los
estudios descriptivos -que proporcionan un resumen de las caracteristicas de la
muestra- se realizaron con este programa. La recoleccién de informacién de los
participantes, asi como el analisis y la posterior interpretacion de los datos se
vieron respaldados por los resultados del proceso, que a su vez proporcionaron
una base soélida para generar las conclusiones presentadas en el estudio.

3.6 Método de andlisis de datos

Para el analisis de la informacion recolectada de esta tesis se considero
conveniente utilizar estadisticas tanto descriptivas como inferenciales. Las
caracteristicas primarias de la muestra se describieron y mostraron sucintamente
mediante estadisticas descriptivas, las cuales nos permitiran conocer cOmo se
encuentran las variables en sus distintos niveles. Esto simplifico la comprension
completa de los patrones y tendencias que mostraban los datos recogidos.

Ademas, realizar el analisis inferencial el cual incluye el analisis de correlaciones
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y la comprobaciéon de hipotesis fueron las principales areas de concentracion del
analisis estadistico inferencial. La normalidad fue evaluada mediante la prueba K-
S ya que los datos son mayores a 50 personas por lo que se recomienda aplicar
una normalidad de K-S, y se utilizaron estadisticas de correlacion Spearman. Al
ayudar a descubrir correlaciones significativas entre variables y facilitar la
formulacién de conclusiones mas solidas sobre los principales temas del estudio,

estas técnicas promovieron una toma de decisiones bien informada.

3.7Aspectos éticos

En este estudio se ha considerado especial atencion a la parte ética que guian la
investigacion. Una base para la guia fueron los principios de beneficencia, se
considerd también el principio de no maleficencia y justicia los cuales fueron
esenciales para la planificacién y ejecucion de la investigacion. En primer lugar,
era necesario que los participantes en el estudio obtuvieran algin beneficio de su
participacion -principio de beneficencia-, ya fuera personal o a través de posibles
aportaciones de conocimiento. Del mismo modo, el principio de no maleficencia
exigia que los participantes en el estudio obtuvieran algo de su participacion en
segundo lugar, ya fuera personalmente o a través de posibles aportaciones de

conocimiento.

Del mismo modo, el principio denominado de no maleficencia exigia que se
realizara una limitacion de la exposicion de las personas a riesgos o dafios para
proteger sus derechos y evitar consecuencias indeseables. Ademas, respecto al
principio de justicia se consider6 que la seleccion y el tratamiento de los
encuestados fueran imparciales y ademas asegurarse de que sean equitativos
para prohibir cualquier tipo de discriminacion y garantizar que todos tuvieran las
mismas oportunidades de participar. Para garantizar que el estudio se realizara
respetando los derechos y el bienestar de todos los participantes, se rigio por

criterios éticos.

En el marco de esta investigacién, se prestd una atencién cuidadosa a los
aspectos éticos, siguiendo las directrices del Manual de Publicacién de la
American Psychological Association (APA), en su séptima edicion. Se adoptaron

practicas metodolégicas alineadas con los estandares éticos del APA para
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garantizar la integridad y validez de la investigacion. La transparencia, honestidad
y respeto hacia la propiedad intelectual se priorizaron en la recopilacion y
presentacion de los datos. La utilizacion del formato APA contribuye a la
coherencia y uniformidad en la presentacion de la informacion, asegurando un

enfoque ético y profesional en el desarrollo de esta investigacion.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo
Figura 2.

Nivel de Clima Laboral

Nivel de Clima Laboral

Inadecuado
17%

Adecuado
31%

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

En la figura 2 se puede observar que en relacion a la variable clima laboral, los

datos demuestran que la mayoria de encuestados manifiesta la existencia de un

clima laboral regular con un 52%, mientras que el 31% indica que el clima laboral

es adecuado y el 17% que es inadecuado.
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Figura 3.

Nivel de Liderazgo del funcionario publico en una institucion judicial en Tumbes,
2023

Nivel de liderazgo

Inadecuado
17%

Adecuado
38%

Regular
45%

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

En la figura 3 se observa que para la variable Liderazgo, se ha encontrado que un
gran numero de encuestados manifiesta la existencia de un liderazgo regular con
un 45%, mientras que el 38% indica que existe liderazgo a nivel adecuado y el

17% manifiesta que es inadecuado.
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Tabla 6.

Niveles de clima laboral y estilos de liderazgo

Estilos de Liderazgo

Inadecuado  Regular  Adecuado Total
Clima Inadecuado 14 17
Laboral Regular 3 35 52
Adecuado 0 31
Total 17 45 100

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

En la tabla 6 se observa el cruce de niveles para ambas variables de estudio,

donde se encuentra que para un nivel de clima laboral inadecuado el 14%

considera que el estilo de liderazgo también es inadecuado, mientas que el 3%

considera que el clima laboral es regular, pero el estilo de liderazgo es

inadecuado. Ademas, el 1% considera que el clima laboral es inadecuado pero el

estilo de liderazgo es regular, el 35% encuentra un clima laboral y estilo de

liderazgo regular, y el 9% encuentra un clima adecuado pero un estilo de

liderazgo regular, finalmente también se observa que el 2% encuentra un clima

inadecuado pero un liderazgo adecuado, el 14% un clima regular, pero liderazgo

adecuado y el 22% encuentra tanto un clima como estilo de liderazgo adecuado.
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Prueba de normalidad
Tabla 7.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para los cuestionarios de Clima Laboral y Estilos

de liderazgo
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Clima Laboral 0,271 100 0,000
Estilos de Liderazgo 0,245 100 0,000

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

En el Cuadro 7 se expone la significacion de la prueba de K-S, empleada para
evaluar la normalidad de los datos. El valor p obtenido es inferior a 0,05,
indicando la necesidad de optar por estadisticos no paramétricos. Esta evidencia
sugiere que las variables bajo estudio no siguen una distribucion normal. En
consecuencia, se ha decidido emplear métodos estadisticos no paramétricos para

un andlisis mas apropiado de los resultados.
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Andlisis inferencial

Objetivo General:

Determinar la relacion entre el clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario

publico en una institucion judicial en Tumbes, 2023
Contrastacion de la hipotesis general:

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima laboral y estilo de liderazgo

del funcionario publico en una institucion judicial en Tumbes, 2023.

Hi: Existe una relacion significativa entre el clima laboral y estilo de liderazgo del
funcionario publico en una institucion judicial en Tumbes, 2023.
Tabla 8.

Relacion entre el clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario puablico en una

institucion judicial en Tumbes, 2023.

Clima Estilos de
Laboral Liderazgo
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 0,638
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 100 100
Estilos de Coeficiente de 0,638 1,000
Liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 100 100

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

La Tabla 8 exhibe una correlacion positiva de 0.638 entre las variables de clima
laboral y estilos de liderazgo. Este resultado sugiere una asociacion fuerte y
positiva entre el ambiente laboral percibido por los empleados y los estilos de
liderazgo adoptados en la organizacién. Esta correlacion positiva indica que en la
medida que la percepcién de los colaboradores respecto del clima laboral mejora,
los estilos de liderazgo en la organizacion también lo hacen. La significacion

estadistica del valor 0 indica que se debe aceptar la hipotesis de investigacion.
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Objetivo Especifico 1:

Evaluar la relacién entre el liderazgo transaccional en el clima laboral de los
funcionarios publicos en una institucion juridica de la regién del norte del Pert en
2023

Contrastacion de la hipotesis especifica 1:

Ho: No existe una relacion entre el liderazgo transaccional en el clima laboral de
los funcionarios publicos en una institucion juridica de la region del norte del Pera
en 2023.

Hi: Existe una relacion entre el liderazgo transaccional en el clima laboral de los
funcionarios publicos en una institucion juridica de la regién del norte del Pert en
2023.

Tabla 9.

Relacion entre el clima laboral y estilo de liderazgo transaccional del funcionario

publico en una institucion judicial en Tumbes, 2023.

Clima Liderazgo
Laboral transaccional
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 0,644
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 100 100
Liderazgo Coeficiente de 0,644 1,000
transaccional correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 100 100

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

La Tabla 9 presenta el analisis de correlacion especifica entre el clima laboral y el
estilo de liderazgo transaccional. Este coeficiente de Spearman obtenido del
analisis estadistico es notable, (0.644), se puede inferir de este coeficiente de
Spearman que existe una asociacion positiva la cual ademas es alta entre estas
dos variables. La significacion estadistica del valor 0 indica que se debe aceptar la

hipotesis de investigacion.
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Objetivo Especifico 2:

Examinar la correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de
los funcionarios publicos en una institucion juridica de la region del norte del Pera
en 2023

Contrastacion de la hipotesis especifica 2:

Ho: No existe una relacion entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de
los funcionarios publicos en una institucion juridica de la region del norte del Pera
en 2023.

Hi: Existe una relacion entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de los
funcionarios publicos en una institucion juridica de la regién del norte del Pert en
2023

Tabla 10.

Relacion entre el clima laboral y estilo de liderazgo transformacional del

funcionario publico en una institucion judicial en Tumbes, 2023.

Liderazgo
Clima transformacio
Laboral nal

Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 0,695
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : 0,000

N 100 100

Liderazgo Coeficiente de 0,695 1,000
transformacional  correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 :

N 100 100

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

En la Tabla 10, se examina en detalle la correlacion entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral. El coeficiente de correlacién obtenido, con un
valor de 0.695, sefiala una correlacion positiva fuerte entre estas dos variables. La
significacion estadistica del valor O indica que se debe aceptar la hipétesis de
investigacion Este resultado indica que a medida que el liderazgo
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transformacional se manifiesta y se fortalece en la organizacién, el clima laboral

experimenta mejoras significativas.

Objetivo Especifico 3:

Investigar la relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo de los
funcionarios publicos en una institucion juridica de la regién del norte del Pera en
2023.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 3:

Ho: No existe una relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo
de los funcionarios publicos en una institucion juridica de la region del norte del
Peru en 2023.

Hi: Existe una relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo de
los funcionarios publicos en una institucion juridica de la region del norte del Peru
en 2023.

Tabla 11.

Relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo correctivo de los
funcionarios publicos en una institucion juridica de la region del norte del Pert en
2023.

Clima Liderazgo
Laboral correctivo
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 0,519
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 100 100
Liderazgo Coeficiente de 0,519 1,000
pasivo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 100 100

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

La Tabla 11 demuestra el coeficiente de correlacion calculado, que muestra un
valor de 0.519, indica una correlacidon positiva moderada entre estas dos
variables. La significacion estadistica del valor O indica que se debe aceptar la

hipétesis de investigacion. Este resultado sugiere que a medida que el liderazgo
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adopta un enfoque correctivo en la organizacion, se asocia con mejoras

moderadas en el clima laboral.

Objetivo Especifico 4:

Investigar la relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de los
funcionarios publicos en una institucion juridica de la regién del norte del Pert en
2023.

Contrastacion de la hipotesis especifica 4:

Ho: No existe una relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de
los funcionarios publicos en una institucion juridica de la region del norte del Perua
en 2023.

Hi: Existe una relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de los
funcionarios publicos en una institucion juridica de la regién del norte del Pera en
2023.

Tabla 12.

Relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo pasivo de los funcionarios

publicos en una institucién juridica de la region del norte del Pert en 2023.

Clima Liderazgo
Laboral pasivo
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1,000 0,114
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,259
N 100 100
Liderazgo Coeficiente de 0,114 1,000
pasivo correlacion
Sig. (bilateral) 0,259 .
N 100 100

Nota: Cuestionario adaptado por Victor Balladares Cornejo.

La Tabla 12 demuestra el coeficiente de correlaciéon obtenido, con un valor de
0.114, indica una correlacion positiva debil entre estas dos variables. La
significacién estadistica del valor 0.259 sugiere que se debe rechazar la hipotesis

de investigacion y aceptar la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

Este capitulo pretende contextualizar y analizar los resultados del estudio
estableciendo vinculos con investigaciones anteriores realizadas a escala
nacional e internacional. El andlisis de estos paralelismos nos ayudara a
comprender mejor la dindmica entre las diversas filosofias de liderazgo y los

entornos laborales.

Segun el andlisis de los resultados, el 52% de los encuestados opind que el
ambiente de trabajo era regular, frente al 31% que opind que era adecuado Y el
17% que opind que era inadecuado. También se descubrié que, con respecto a la
variable estilos de liderazgo, el 45% de los colaboradores encuestados pensaba
que el liderazgo era regular, el 38% que era adecuado y el 17% que era
inadecuado.

Del mismo modo, la Tabla 8 muestra la existencia de una correlacién la cual
ademas es fuerte y positiva (p = 0,638) para las variables de estudio, lo que
sugiere una relacion positiva. Este resultado implica que los estilos de liderazgo
dentro de la empresa mejoran junto con la percepcién del clima laboral,

corroborando asi la hipétesis de la investigacion.

La Tabla 9 proporciona informacion adicional sobre los estilos de liderazgo y
apoya la hipotesis planteada para la investigacién al demostrar una correlacion de
0,644 entre una dimension denominada liderazgo transaccional y la variable
definida como clima laboral. El fortalecimiento del liderazgo transformacional esta
vinculado a mejoras notables en el clima laboral, como demuestra la fuerte
correlacion positiva (0,695) entre ambos que se observa en la Tabla 10. Este
hallazgo respalda aun mas la hipétesis de la investigacion. Este hallazgo apoya

aun mas la hipotesis de la investigacion.

Por otra parte, se descubre una correlacion positiva moderada (0,519) al examinar
la relacion entre el estilo de liderazgo correctivo y el clima laboral de la
organizacion (Tabla 11), lo que sugiere que el liderazgo correctivo esta asociado a
mejoras moderadas del clima laboral. En conclusion, la Tabla 12 muestra una

correlacion marginalmente positiva (0,114) entre el clima laboral y el liderazgo
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pasivo; sin embargo, la ausencia de significacion estadistica implica que la

hipodtesis de investigacion deberia descartarse.

Los hallazgos del presente estudio sobre el clima laboral y el estilo de liderazgo
en un distrito judicial del norte de Per( apuntan a paralelismos con anteriores
investigaciones nacionales e internacionales. El estilo de liderazgo de tipo
transformacional y la variable definida como clima laboral estan fuertemente
correlacionados de forma positiva, lo que concuerda con la investigacion de
Garcia (2022) en Costa Rica. Este hallazgo refuerza la hipotesis de que una
cultura positiva en el lugar de trabajo se asocia con un liderazgo inspirador y
motivador. Ademas, los hallazgos se alinean con el estudio colombiano el cual fue
realizado por Guevara y Hoyos (2022) que destaca la robusta correlacion entre
clima laboral y liderazgo transformacional, indicando que este estilo de liderazgo

Se propone como una estrategia eficaz para mejorar la cultura organizacional.

Contrario a estos hallazgos, el un estudio realizado en Chiclayo por Cajja (2021)
que no encontré una correlacién significativa entre el las variables de estudio en
un servicio hospitalario en particular, a pesar de que se reconocié el liderazgo
transaccional. Estas variaciones enfatizan lo crucial que es tomar en cuenta las
especificidades organizacionales y contextuales al analizar como se relacionan el

clima laboral y el liderazgo.

Las conclusiones del presente estudio sobre las filosofias de liderazgo son
coherentes con la teoria de Bass (1985), que distingue entre liderazgo
transaccional y transformacional. La idea de que los diferentes estilos de liderazgo
pueden estar especificamente asociados con el clima laboral percibido por los
empleados se ve respaldada por la correlacion moderadamente positiva entre el
liderazgo correctivo y la variable clima laboral ademéas se considero también la
existencia de una correlacion positiva significativa entre el liderazgo

transformacional y el clima laboral.

Los resultados también apuntan a paralelismos con el estudio de De La Cruz
(2022) realizado en Lima durante la pandemia, que descubrio una fuerte relacion
entre el clima organizativo y el liderazgo autoritario. Estas coincidencias ponen de

relieve lo importante que es tener en cuenta las distintas filosofias de liderazgo a
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la hora de analizar como afectan al entorno laboral, especialmente en

circunstancias extraordinarias como las pandemias.

Los resultados de este estudio son tedricamente coherentes con la teoria del
clima laboral, que destaca la importancia de las percepciones colectivas de los
trabajadores sobre el lugar de trabajo. Los resultados concuerdan con la idea de
que los estilos de liderazgo eficaces que inspiran, motivan y corrigen estan
vinculados a un entorno laboral positivo marcado por la confianza, el apoyo y la

satisfaccion.

Al comparar los hallazgos generados en este estudio con las variables tenidas en
cuenta en estudios anteriores y con las dimensiones del clima laboral de
Schneider (1975), queda claro que elementos como las condiciones de trabajo, la
supervisién y la comunicacién quedan cubiertos. Estos resultados apoyan la
hipétesis de que la percepciéon del clima laboral visto desde una Optica reflejada
en los colaboradores estd influida por diversos factores relacionados con el

entorno de trabajo, no solo por el liderazgo.

Respecto a la metodologia que fue empleada en este estudio, esta presenta
multiples ventajas que respaldan la precision y la importancia de los resultados.
En primer lugar, al seleccionar una metodologia directa y un disefio transversal,
podemos captar con precision las variables relacionadas con las variables en un
momento dado, sin necesidad de controlar el entorno ni manipular las variables.
Es imprescindible comprender la dinamica actual y presentar una instantanea

precisa de la correlacion entre estas variables.

Los objetivos de la investigacion han sido enmarcados con el uso de un disefio no
experimental, ademas se considerdé un disefio de tipo correlacional, ya que
pretenden determinar y cuantificar la correlacién entre las variables del estudio.
Con este método, podemos investigar la relacion entre las variables sin interferir
en los ambientes de trabajo de los participantes, dandonos una perspectiva mas

genuina y natural de la relacion investigada.

La investigacion sobre la relacion existente entre las variables consideradas para

este estudio en una institucion juridica del norte del Pera tiene una gran
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trascendencia cientifica y social. Esta tesis viene a llenar un vacio de
conocimiento en la comprension de dinamicas laborales particulares en el
contexto juridico desde un punto de vista cientifico. Pocas investigaciones han
abordado explicitamente las complejidades del sector judicial, la mayoria de
estudios sobre clima laboral y liderazgo que se han realizado hasta el momento
se han concentrado en ambitos empresariales mas generales. Al investigar la
correlacion entre estas variables dentro de un establecimiento juridico, el estudio
aporta ideas significativas que enriqueceran el discurso cientifico dentro de los

dominios de la psicologia organizacional y la gestion de personal.

Las conclusiones de este estudio, analizada desde una perspectiva social,
tendran un impacto el cual serd muy significativo e impactara en la calidad de vida
de los empleados publicos en el trabajo, en particular en un entorno tan
importante como el sistema judicial. La relevancia de esta investigacion se debe a
la posibilidad de identificar areas de desarrollo en el clima laboral y en los estilos
de liderazgo, lo que podria resultar en un entorno de trabajo mas productivo,
eficiente y saludable. Aplicar alteraciones fundamentadas en las conclusiones de
la tesis puede incrementar el compromiso de los trabajadores publicos con la
organizaciéon, elevar su nivel de satisfaccion laboral y, finalmente, mejorar el

acceso a los servicios judiciales para la comunidad.

Los hallazgos de la investigacion apuntan a una situacion intrigante respecto al
ambiente de trabajo y los estilos de liderazgo en la institucion juridica del norte
peruano. En primer lugar, respecto al clima de la organizacion, la mayoria de los
colaboradores (52%) percibe un ambiente de trabajo regular, mientras que el 31%
sefala un ambiente de trabajo adecuado y el 17% cree que es inadecuado. Estos
resultados ponen de relieve como diferentes personas tienen diferentes
perspectivas sobre el lugar de trabajo y hacen hincapié en lo importante que es

abordar las areas de mejora identificadas.

En cuanto a los diferentes estilos de liderazgo considerados en esta investigacion,
los datos revelan que el 45% de los participantes piensa que el liderazgo es
coherente, el 38% que es suficiente y el 17% que es insuficiente. Estos resultados

muestran que las opiniones sobre el liderazgo dentro de la organizacion se
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distribuyen de forma diferente. Puede haber oportunidades para mejorar y
perfeccionar las practicas de liderazgo, dado el considerable porcentaje de

participantes que creen que su liderazgo es mediocre.

Existe una correlacion la cual se ha demostrado es fuerte y positiva entre las
diferentes formas de liderazgo utilizados en la organizacion y el clima laboral que
perciben los empleados, como indica la correlacion la cual ademas es positiva y
significativa de 0,638 entre las variables. Este resultado valida la hipétesis del
estudio e implica que los estilos de liderazgo dentro de la organizacién también
deberian mejorar a la par que la percepcién del clima laboral. En particular, existe
una notable correlacion positiva (coeficiente de 0,695) entre el clima laboral y el
liderazgo transformacional, lo que sugiere que las mejoras en el liderazgo

transformacional se traducen en mejoras en el clima laboral.

Por el contrario, el coeficiente de correlacion (0,519) entre el clima laboral y el
liderazgo correctivo indica una asociacibn moderadamente positiva. Esto implica
que un enfoque correctivo adoptado por el liderazgo de la organizacion esta
vinculado a modestas mejoras en el clima laboral. No existe una correlacion fuerte
entre el clima laboral y el liderazgo pasivo en la organizacion, como demuestra la

correlacion débil y no significativa de 0,114 entre ambos.

Estos resultados proporcionan una comprension profunda de la relacion entre los
estilos de liderazgo y los ambientes de trabajo en la institucion juridica del norte
del Perd. El enfoque se basa en su capacidad para reconocer vinculos
significativos que pueden orientar tacticas e iniciativas especificas enfocadas a

mejorar el ambiente de trabajo y las filosofias de liderazgo en el ambito juridico.

A la luz de los resultados y de la sélida relacién encontrada entre los estilos de
liderazgo y el clima laboral, es fundamental abordar las &areas que se han
considerado deficientes o que requieren mejoras. La evaluacién de la mayoria de
un ambiente de trabajo regular y un liderazgo consistentemente fuerte sefala
areas para intervenciones estratégicas dirigidas a reforzar la cultura organizativa y

el liderazgo de la institucion juridica.
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La persistencia de un entorno de trabajo deficiente podria repercutir
negativamente en el compromiso de los empleados con la empresa, la
satisfaccion laboral y, en ultima instancia, la eficacia general de la institucion si no
se abordan las areas de mejora identificadas. La inaccion podria dar lugar a un
menor rendimiento, una mayor rotacién del personal y opiniones desfavorables

tanto dentro como fuera de la empresa.

Las iniciativas de desarrollo del liderazgo que hacen hincapié en la mejora de las
capacidades de liderazgo transformacional podrian ponerse en marcha para
ayudar a mejorar la situacion. En estos programas pueden incluirse sesiones de
formacion, tutoria y otras iniciativas que apoyen el crecimiento de capacidades
particulares vinculadas a este estilo de liderazgo, como la inspiracién, la
motivacion y el fomento del desarrollo personal y profesional de los miembros del

personal.

Para comprender mejor las expectativas y percepciones de ambas partes, los
lideres y los empleados también deben establecer canales abiertos de
comunicacioén y mecanismos de retroalimentacion. La mejora de la satisfaccion y
el compromiso de los empleados también puede verse facilitada sustancialmente
por la adopcion de procedimientos y politicas que fomenten un entorno de trabajo

positivo, como iniciativas de bienestar, sistemas de recompensa y reconocimiento.

En conclusién, el presente estudio ha arrojado importantes hallazgos con
ramificaciones tanto para la ciencia como para la sociedad respecto a la relacion
entre el clima laboral y los estilos de liderazgo en una institucion juridica de la
region norte del Perd. La metodologia empleada, basada en una estrategia directa
y un disefio transversal, ha permitido una auténtica comprension de la relacion
entre clima laboral y estilos de liderazgo al captar con precision la realidad de las
variables examinadas en un momento determinado. La hipétesis del estudio se ve
respaldada por la fuerte correlacién positiva entre estas variables, que también
apunta a la necesidad de intervenciones estratégicas para mejorar la percepcion

del clima laboral y fortificar los estilos de liderazgo dentro de la organizacion.

Desde un punto de vista cientifico, al examinar dinamicas de trabajo concretas en

el contexto juridico, este estudio colma una laguna de conocimiento y enriquece el
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corpus de investigacion en psicologia organizativa y gestion de personal. Los
resultados tienen importantes ramificaciones sociales para el nivel de vida de los
funcionarios del sistema juridico. Encontrar oportunidades de mejora ofrece la
oportunidad de realizar ajustes que pueden dar lugar a un entorno de trabajo mas
productivo, colaborativo y saludable, lo que mejorara el acceso de la comunidad a

los servicios judiciales.

Por dltimo, el estudio subraya la importancia de tener en cuenta las
especificidades organizativas y contextuales a la hora de analizar la relacién entre
clima laboral y liderazgo. La implementacién de iniciativas estratégicas que
fomenten un clima laboral positivo y programas de desarrollo del liderazgo pueden
ser cruciales para mejorar la dindmica interna de la institucion judicial y, en

consecuencia, su eficacia y reputacion.

Asi mismo el presente contribuye significativamente a la linea de investigacion
sobre Desarrollo Sostenible, Emprendimientos y Responsabilidad Social al ofrecer
una perspectiva valiosa sobre la interaccion entre el clima laboral y los estilos de
liderazgo en una institucion juridica de la region norte del Perud. En el contexto del
desarrollo sostenible, se destaca la importancia de comprender las dindmicas
internas de las organizaciones, en este caso, del sistema judicial, para promover
practicas laborales méas saludables y eficientes. Al identificar &reas de mejora en
el clima laboral y en los estilos de liderazgo, esta investigacion brinda insumos
valiosos para el disefio e implementacion de estrategias que no solo fortalezcan la
calidad de vida laboral de los empleados publicos, sino que también contribuyan

al desarrollo sostenible de la institucién en su conjunto.

En el ambito de la responsabilidad social, esta investigacion subraya la
importancia de considerar el impacto de los estilos de liderazgo y el clima laboral
en la satisfaccion y el compromiso de los empleados publicos. La implementacion
de acciones estratégicas basadas en los hallazgos podria no solo mejorar la
eficacia interna de la institucion judicial, sino también fortalecer su papel social al
ofrecer servicios judiciales de calidad. En este sentido, la tesis proporciona un
marco solido para la toma de decisiones éticas y socialmente responsables en el

ambito juridico y, por extension, en otros contextos organizativos. En resumen,
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este estudio aporta conocimientos significativos que pueden influir en la forma en
que las instituciones judiciales y organizaciones similares abordan el desarrollo
sostenible, fomentan el espiritu emprendedor y cumplen con sus

responsabilidades sociales.

Es crucial destacar la relevancia de estos resultados para la gestion sostenible de
recursos humanos en instituciones judiciales. La identificacion de una correlacion
positiva y significativa entre el clima laboral y los estilos de liderazgo,
especialmente el transformacional, sugiere que fomentar un ambiente laboral
positivo podria ser una estrategia clave para mejorar la eficacia de la
administracion judicial. Considerando el contexto de desarrollo sostenible, estas
conclusiones subrayan la importancia de implementar practicas de liderazgo que
no solo promuevan el bienestar de los empleados, sino que también contribuyan a
la eficiencia y la calidad de los servicios judiciales. La inversion en programas de
liderazgo transformacional no solo puede tener un impacto positivo en la
percepcion del clima laboral, sino que también puede alinear la institucién con
principios de responsabilidad social al fomentar un entorno laboral mas ético,

colaborativo y orientado al desarrollo sostenible.

Ademas, la presente investigacion destaca la necesidad de considerar las
particularidades contextuales en la relacion entre el clima laboral y los estilos de
liderazgo. Los resultados, aunque consistentes con hallazgos internacionales,
también sefalan variaciones que podrian estar influenciadas por factores
especificos del entorno juridico y cultural de la region norte del Pera. Este énfasis
en la contextualizacion subraya la importancia de disefiar intervenciones y
politicas adaptadas a las caracteristicas especificas de cada institucion y su
entorno. Por ende, las conclusiones de este estudio ofrecen no solo una
comprension mas profunda de las dinAmicas internas de una instituciéon juridica,
sino también insights valiosos para la implementacion de estrategias de desarrollo

sostenible y responsabilidad social en el ambito judicial.
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VI.

CONCLUSIONES

Se identifica una relaciéon significativa y positiva (r = 0.638) entre el clima
laboral y el estilo de liderazgo de los trabajadores publicos, indicando una
asociacion fuerte entre el ambiente laboral percibido y los estilos de

liderazgo adoptados.

Se observa una correlacion positiva y significativa (r = 0.644) entre el

liderazgo transaccional y el clima laboral de los trabajadores publicos.

Se confirma una correlaciéon positiva fuerte (r = 0.695) entre el liderazgo

transformacional y el clima laboral.

Se establece una relacién moderada y positiva (r = 0.519) entre el liderazgo

correctivo y el clima laboral.

Aungue se identifica una correlacion positiva débil (r = 0.114) entre el
liderazgo pasivo y el clima laboral, la falta de significancia estadistica (p =

0.259) indica que esta relacidon no es significativa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda considerar implementar estrategias para mejorar la gestion
de recursos. Esto podria incluir la busqueda de fuentes adicionales de
financiamiento, la optimizacién de procesos internos para maximizar la
eficiencia y la asignacion cuidadosa de recursos para areas criticas que

impacten directamente en el bienestar de los empleados.

Se sugiere que la institucion judicial busque maneras de promover la

flexibilidad y otorgar mayor autonomia a los lideres de cada unidad.

Se recomienda la implementacion de programas de desarrollo de liderazgo.
Estos programas pueden ofrecer capacitacion y recursos para que los
lideres desarrollen habilidades transformacionales, como la inspiracién y
motivacion, que impactaran directamente en la percepcion del clima laboral

por parte de los empleados.

Se sugiere establecer mecanismos de retroalimentacion continua. La
implementacion de encuestas regulares de clima laboral y liderazgo puede
proporcionar informacién valiosa sobre las areas que requieren mejoras y

permitir que la direccién adapte sus estrategias de manera proactiva.

Se recomienda explorar alianzas y colaboraciones con organizaciones
externas, como ONGs, para acceder a recursos adicionales y obtener
apoyo en la implementacion de iniciativas de mejora. La experiencia y
recursos adicionales de estas organizaciones pueden ser beneficiosos para

abordar los desafios especificos identificados en la investigacion.

38



REFERENCIAS

Avolio, B. & Gardner, W. (2005). Authentic leadership development: Getting to the
root of positive forms of leadership. The leadership quarterly, 16(3), 315-
338.

Bass, B. (1985). Leadership and performance beyond expectations. Simon and

Schuster.

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). Transformational leadership (2nd ed.).
Psychology Press.

Bazan, M. (2023). Estilos de liderazgo y clima organizacional en el personal de
salud en un hospital de EsSalud en Chiclayo. (Tesis de maestria).
Universidad César Vallejo. Chiclayo, Peru.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/108138/Baz%
c3%aln_CMDP-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cabanillas, M. N. (2021). Habilidades socioemocionales para el clima
organizacional en la Institucion Educativa 16024 — Huabal — Jaén. (Tesis
doctoral). Universidad César Vallejo. Chiclayo, Pera.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/60467

Cabrera, D. R. (2014) Liderazgo en el sector publico: una revision de la literatura.
Science Direct (5), 96-107. https://www.sciencedirect.com/science/article/pii
/S2215910X14700242

Cajja, R. (2021). Liderazgo y clima organizacional en los trabajadores de salud del
hospital Las Mercedes, Chiclayo. (Tesis de maestria). Universidad César
Vallejo, Chiclayo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/63820/Cajja
PRM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cazau, P. (2006). Introduccion a la investigacion en ciencias sociales. Buenos
Aires. https://cutt.ly/Y1aEYWH

39


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/108138/Baz%c3%a1n_CMDP-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/108138/Baz%c3%a1n_CMDP-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/60467
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii%20/S2215910X14700242
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii%20/S2215910X14700242
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/63820/Cajja_PRM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/63820/Cajja_PRM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://cutt.ly/Y1aEYWH

Chiavenato, I. (2013). Introduccién a la Teoria General de la Administracion.

McGraw-Hill Interamericana.

Comision Nacional de Desarrollo y Vida sin Drogas (DEVIDA). (2020). Informe
anual sobre el clima laboral en el sector publico.

Conger, J. & Kanungo, R. (1998). Charismatic leadership in organizations:
Perceived behavioral attributes and their measurement. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial,
Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 9(2), 133-142.

De la Cruz, L. (2022). Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional en tiempos de
emergencia sanitaria. Horizontes, 6(22): 135-146.

https://revistahorizontes.org/index.php/revistahorizontes/article/view/410

Dellepiane, L. (2004). Liderazgo. México: Fondo de Cultura Econémica

Duran, I. M., Gallegos, M. E., Cabezas, D. E. (2019). Estilos de liderazgo y su
influencia en el clima laboral: caso de estudio de una empresa exportadora
de alimentos. Revista Espacios, 40 (40): 3.

https://www.revistaespacios.com/al9v40n40/a19v40n40p03.pdf

Garcia, J.; Cerdas, V. y Lewis, E. (2022). Clima organizacional y estilos de
liderazgo: un estudio correlacional en centros educativos costarricenses.
Revista Ensayos pedagogicos, XVII, 133-153.
https://doi.org/10.15359/rep.17-1.6

Garcia, M., Lopez, J.,, & Rodriguez, A. (2021). Exploring the Link between
Organizational Climate and Leadership in a Government Institution. Latin
American Journal of Public Administration, 6(2), 134-152.

Gomez, N. (2021). Relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en la
literatura publicada desde 2000 hasta 2020. (Tesis de pregrado).

Universidad de Antioquia, Medellin.

Guevara, J. y Hoyos, G. (2022). Relacién entre el Liderazgo Transformacional, el

Clima organizacional y variables de resultado en la Direccion General de

40


https://revistahorizontes.org/index.php/revistahorizontes/article/view/410
https://www.revistaespacios.com/a19v40n40/a19v40n40p03.pdf
https://doi.org/10.15359/rep.17-1.6

Fabrica del Ingenio Risaralda S.A. (Tesis de Maestria). Universidad

Tecnologica de Pereira, Colombia.

Herndndez, R., Ferndndez, C. & Baptista, P. (2014). Metodologia de la
investigacion (6ta ed.). Mc Graw Hill.

Info Capital Humano. (2018). Menos del 10% de trabajadores de América Latina
considera que tiene un empleo ideal. Obtenido de Info Capital Humano:

https://www.infocapitalhumano.pe/recursos-humanos/noticias-y-

movidas/menos-del-10-de-trabajadores-de-america-latina-considera-que-

tiene-un-empleo-ideal

Johnson, R., Thompson, L., & Davis, M. (2022). The Impact of Organizational
Climate on Leadership Styles in European Public Administration. Public
Management Review, 18(5), 678-695.

Leithwood, K. (1999). Efectos del liderazgo transformador, una perspectiva global.
Colombia: Mc Graw Hill

Litwin, G. H., & Stringer, R. A. (1968). Motivation and organizational climate.
Harvard University Press.

Maletta, H. (2015). Hacer ciencia. Universidad del Pacifico.

Maxwell, J. C. (2007). Las 21 leyes irrefutables del liderazgo: Siga estas leyes, y

la gente lo seguira a usted. Grupo Nelson.

Mayor, M. (2009). Clima Organizacional en las Entidades Publicas N°13.
http://aempresarial.com/servicios/revista/13 24 JFGIVSSRPJJKJBYHRSM
HQUVTGOBWXKWHPCPLUICJRMUANTIFLU.pdf

Mera, K. y Loor, H. (2021). Liderazgo y su relacién con el clima organizacional en
Hurona Market, canton Portoviejo, Provincia Manabi. Polo del
conocimiento, 63, 700-717. DOI: 10.23857/pc.v6i11.3294

Peiro, R. (2020). Autorrealizacion. Enciclopedia. Economipedia.

https://economipedia.com/definiciones/autorrealizacion.html

41


https://www.infocapitalhumano.pe/recursos-humanos/noticias-y-movidas/menos-del-10-de-trabajadores-de-america-latina-considera-que-tiene-un-empleo-ideal
https://www.infocapitalhumano.pe/recursos-humanos/noticias-y-movidas/menos-del-10-de-trabajadores-de-america-latina-considera-que-tiene-un-empleo-ideal
https://www.infocapitalhumano.pe/recursos-humanos/noticias-y-movidas/menos-del-10-de-trabajadores-de-america-latina-considera-que-tiene-un-empleo-ideal
http://aempresarial.com/servicios/revista/13_24_JFGIVSSRPJJKJBYHRSMHQUVTGQBWXKWHPCPLUICJRMUANTIFLU.pdf
http://aempresarial.com/servicios/revista/13_24_JFGIVSSRPJJKJBYHRSMHQUVTGQBWXKWHPCPLUICJRMUANTIFLU.pdf
https://economipedia.com/definiciones/autorrealizacion.html

Riquelme, M. (2022). ¢ Qué es el Involucramiento en el Trabajo? Web y empresas.

https://www.webyempresas.com/involucramiento-en-el-trabajo/

Rovira, I. (2020). Liderazgo transformacional y su influencia en el desempefio
docente. [Tesis de maestria]. Universidad de Guayaquil. Ecuador.
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/50586/1/ROVIRA%20JURADO
%20IDELIZ.pdf

Sadan, R. (2021). Estilo de liderazgo y clima institucional en la Institucion
Educativa N° 10063 Cruz de Yanahuanca, Penachi — Salas. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo. Lambayeque.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/59282/Rojas
CSY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Schein, E. (1988). La cultura empresarial y el liderazgo. Una vision dinamica.

Plaza & Janes Editores. P.

Schneider, B. (1975). Organizational climate: An essay. Personnel Psychology,
28(4), 447-479.

Schneider, B. & PaulL, M. (1998). Linking service climate and customer
perceptions of service quality: Test of a causal model. Journal of Applied

Psychology.

Serrano, V. (2021). Supervision. Guia del empresario.

https://guiadelempresario.com/administracion/supervision/#%C2%BFQue e

s la supervision

Smith, A., Johnson, B., & Williams, C. (2021). Examining the Relationship between
Organizational Climate and Leadership in a Large-scale Government
Agency. Journal of Public Administration, 45(3), 321-335.

Torres, C. (2017). ¢En qué consisten las condiciones de trabajo? Diario Gestién.

https://gestion.pe/gestion-tv/trabajo-accion/consisten-condiciones-136993-

noticia/

42


https://www.webyempresas.com/involucramiento-en-el-trabajo/
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/50586/1/ROVIRA%20JURADO%20IDELIZ.pdf
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/50586/1/ROVIRA%20JURADO%20IDELIZ.pdf
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/59282/Rojas_CSY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/59282/Rojas_CSY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://guiadelempresario.com/administracion/supervision/#%C2%BFQue_es_la_supervision
https://guiadelempresario.com/administracion/supervision/#%C2%BFQue_es_la_supervision
https://gestion.pe/gestion-tv/trabajo-acción/consisten-condiciones-136993-noticia/
https://gestion.pe/gestion-tv/trabajo-acción/consisten-condiciones-136993-noticia/

Universidad del Pacifico. (2019). Estudio sobre el clima laboral en el sector

publico peruano.

Yin, R. K. (2018). "Case Study Research and Applications: Design and Methods."

Sage Publications.

Zuiiiga, R. (2017). Estilos de liderazgo y clima organizacional en instituciones
educativas publicas de primaria del distrito de Concepcion. (Tesis de
maestria) Universidad Nacional del Centro del Perd. Huancayo.
https://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12894/6954/T010
20443872 M.pdf?sequence=1&isAllowed=y

43


https://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12894/6954/T010_20443872_M.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12894/6954/T010_20443872_M.pdf?sequence=1&isAllowed=y

ANEXOS

44



Anexo 1. Operacionalizacion de variables

Variables

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Variable 1: Clima
Laboral

Calidad o propiedad
del ambiente de
trabajo que es
percibida o
experimentada  por
los miembros de una
organizacion y que
influye en su
comportamiento.
(Litwin y  Stringer,
1968)

Instrumento dirigido
a conocer los niveles
de clima laboral de
los participantes del
estudio, el
cuestionario contiene
5 dimensiones, 19
indicadores y 50
items. (Juchani, 2022)

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

Supervision

Comunicacién

Oportunidad de
crecimiento
Participacién en
objetivos del drea
Reconocimiento del
colaborador
Promocion del
colaborador
Compromiso con la
empresa
Logro de objetivos
Cumplimiento de
Tareas diarias
Desarrollo personal
del colaborador
Calidad de vida
laboral
Apoyo de los lideres

Evaluacién continua
del equipo
Control de
actividades

Comunicacién dentro
del area

Comunicacion inter-

areas
Informacién
oportuna
Aceptacion de
opiniones

1-10

11-20

21-30

31-40

Ordinal




Capacidad de influir
en otros para que
trabajen con
entusiasmo hacia
metas comunes,
inspirando confianza
y respeto en el
proceso. (Maxwell,
2007)

Variable 2: Estilo de
Liderazgo

Instrumento para
medir los niveles de
liderazgo de los
colaboradores, este
cuestionario contiene
4 dimensiones, 14
indicadores y 36
items. (Juchani, 2022)

Condiciones laborales

Liderazgo
transformacional

Liderazgo
Transaccional

Liderazgo Correctivo

Liderazgo pasivo

Administracion de
recursos
Trabajo en equipo
Remuneracion justa
Influencia idealizada
como atributo

Influencia idealizada
como
comportamiento
Motivacion
inspiracional
Estimulacion
intelectual
Necesidades basicas

Egoismo
Recompensa
Afiliacidn y
autorrealizacion

Monitoreo de tareas
Supervision de
ejecucion
Actua solo
No interfiere
Ausencia

Toma de decisiones

41-50

1-16

17-24

25-28

29-36

Ordinal




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

Estimado(a) participante, te presentamos un cuestionario sobre el clima laboral. Tiene como
objetivo recoger informacién sobre el tema, Le solicitamos responder con sinceridad y en
total libertad marcando un X en la alternativa que consideres adecuada. Los resultados se

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

mantendran de acuerdo a la ética profesional.

Dimension 1: Autorrealizacion

1

Existen oportunidades de progresar en la institucién.

El jefe se interesa por el éxito de sus subordinados.

Se participa en definir los objetivos vy las acciones para lograrlo

Se valora los altos niveles de desempefio.

LA | s Lo | P2

Los jefes expresan reconocimiento por los grupos

h

Las actividades en las que se trabajan permiten aprender y
desarrollarse

Los jefes promueven la capacitacion gue se necesita

La institucién promueve el desarrollo del personal

L= N R

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

10

Se reconocen los logros en el trabajo

Dimension 2: Involucramiento laboral

11

Me siento comprometido con el éxito en la institucion.

12

Cada trabajador asequra sus niveles de logro en el trabajo.

13

Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la institucion.

14

Los trabajadores estan comprometidos con la institucion.

15

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

16

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo
personal.

17

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18

Los servicios de la institucion, son motivo de orgullo personal.

19

Hay clara definicién de la visién, misién y valores en la institucién.

20

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

Dimension 3: Supervision

21

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

22

En la institucion se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23

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

24

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

25

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

26

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes.

30

Existe un frato justo en la institucion

Dimension 4: Comunicacion

31

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

32

En la oficina, la informacion fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34

Existen suficientes canales de comunicacion.

35

Es posible la interaccion con persenas de mayor jerarguia.

36

En la institucion se afrontan y superan los obstaculos.

37

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

38

El jefe escucha los planteamientos que se le hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

40

Se conoce los avances en otras areas u oficinas de la institucion




Dimension 5: Condiciones laborales

41

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

42

Los objetivos del trabajo son retadores.

43

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

44

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

45

Se cuenta con |la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

46

Existe buena administracion de los recursos

a7

La remuneracién es atractiva en comparacion con otras instituciones
publicas.

43

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

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y los logros




Estimado(a) participante, te presentamos un cuestionario sobre los estilos de liderazgo.
Tiene como objetivo recoger informacion sobre el tema, Le solicitamos responder con
sinceridad y en total libertad marcando un X en la alternativa que consideres adecuada. Los

CUESTIONARIO SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

resultados se mantendran de acuerdo a la ética profesional.

Dimensioén 1: Liderazgo Transformacional

e siento orgulloso/a de estar asociado con liella.

Por & bienestar del grupo es capaz de ir mas allj de sus intereses.

Actlla de modo que se gana mi respeto.

Muestra confianza v seguridad ante los demas

Expresa sus valores y creencias mas importantes.

Considera importante tener un objetivo claro en lo gue se hace.

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adopiadas.

== I W= S o = RS D P

Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.

L=

Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista.

—
=

Tiende a hablar con entusiasmo sobre [as metas.

—
-k

Construye una vision motivante del futurg.

-
P

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

13

Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los
apropiados.

14

Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.

15

e ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

16

Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

Dimension 2: Liderazgo transaccional

17 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

18 | Me trata como individuo v no sdlo como miembro de un grupo.

19 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son Unicas.

20 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

21 | Me ayuda siempre que me esfuerce.

22 Aclara y euspeciﬁca la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos de
desempeno.

23 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas.

24 | Expresa satisfaccion cuando cumple con o esperado.

Dimensioén 3: Liderazgo correctivo

25

Trata de poner atencién sobre irregularidades, errores y desviaciones de los
estandares requeridos.

26

Pone toda su atencidn en la blsqueda y manejo de errores, quejas y fallas.

27

Realiza un sequimiento de todos |05 errores que se producen.

28

Dirige mi atencion hacia fracasos o errores para alcanzar los estandares.

Dimensidn 4: Liderazgn pasivo

29

Se decide a actuar solo cuando las cosas funcionan mal.

30

Trata de no interferir en los problemas hasta gue se vuglven serios.

H

Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de funcionar totaimente, no s
necesario arreglarlo.

32

Sostiens que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de actuar.

33

Tiende a demorar 13 respuesta de asuntos urgentes.

34

Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.

35

Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

36

Le cuesta tomar decisiones




Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre clima laboral

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Mercedes Nieves Pizarro Chavez

Grado profeslonnl: Maestra
Area de formaclén académica: | Clinica(x ) Social ( )
Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Psicologa/ psicoterapeuta

Instituclon donde labora:

CSMC 12 de noviembre — MINSA /Jefe RR.HH. /

Tilempo de experiencia profeslonalen | 2 a4 afios( ) Mas de S afios ( x )
el drea:

Experiencia en Investigacién Si

DNI: 08540167

Firma del experto:

Paicologs Palcoterapauts
CPsP N® 27738 — nNE NTals

Orcid

0000-0002-3833-7077

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Clima Laboral

Autor (a):

Juchani Laura, Juan Gabriel

Objetivo:

Instrumento dirigido a conocer el clima laboral de los
participantes del estudio.

Administracion: | Individual
Afio: | 2022
Ambito de aplicacién: | Virtual
Dimensiones: | i, realizacion, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion.
Confiabilidad: | g 825
Escala: | 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=

siempre

Niveles o rango:

Inadecuado (50-117) / Regular (118-184) / Adecuado (185-
250)

Cantidad de items:

50

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

4. Presentacioén de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre el clima laboral, creado por Juan Juchani,
en el ano 2022. Le solicitamos que evalie cada uno de los items de acuerdo con los indicadores
que se presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.

| Categoria | Calificacién | Indicador |




1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
El item se entiende con facilidad, es una
decir, su estructura y significado son modificacion muy grande en el uso de las
apropiados. palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.
3. Moderado nivel 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.
1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension.
El item tiene relacion logica con la | con el criterio)
dimensién o indicador que esta | 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana con
midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimension que esta midiendo.
{alto nivel)
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
decir debe ser. puede estar incluyendo ko que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente 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 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel
1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcién del Sistema de focalizacién de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia econdmica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Autorrealizacién

Definicién de la dimension:
Juchani (2022), menciona que la autorrealizacion es el proceso de desarrollar y alcanzar todo el
potencial personal, buscando metas, valores y pasiones para lograr satisfaccion y crecimiento.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Existen oportunidades de 4 4 4
Oportunidad | progresar en la institucion

de crecimiento | 2. Las actividades en las que
se trabajan permiten 4 4 4
aprender y desarrollarse




Participacion en
objetivos del
area

3. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo

4.Se promueve la generacion
de ideas creativas e
innovadoras

Reconocimiento
del colaborador

5. El jefe se interesa por el
éxito de sus colaboradores

6. Se reconocen los logros en
el trabajo

7. Llos jefes expresan
reconocimiento  por los
grupos.

Promocion del
colaborador

8. Se valora los altos niveles
de desempeno

9. Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita

10.1a institucion promueve el

desarrolio del personal.

Dimensién 2: Involucramiento laboral

Definicion de la dimension:

El involucramiento laboral se refiere a cuanto los empleados estan comprometidos, motivados y
conectados con su trabajo y la empresa. Cuando los empleados estan altamente involucrados,
tienden a ser mas productivos y satisfechos en su trabajo. (Juchani, 2022)

son motivo de orgullo personal

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia RObserv:dc;:;\::;s
11. Me siento comprometido con 4 4 4
Compromiso el éxito de la institucion
conlaempresa | 12. Los trabajadores estan 4 4 4
comprometidos con |a institucion
13. Cada trabajador asegura sus 4 4 4
niveles de logro en el trabajo
Logro de objetivos| 14. Cada colaborador se
considera factor clave para el 4 4 4
éxito de la institucion
15. En la oficina se hacen mejor
las cosas cada dia 4 4 4
Cumplimiento de
Tareas diarias | 16- Cumplir con las actividades
laborales es una tarea 4 4 4
estimulante
17. Cumplir con las tareas diarias
| trabaj it | : .
ORI en el trabajo permite e 4 4 4
desarrollo personal
personal del —
18. Hay clara definicion de la
colaborador R o
visién, mision y valores en la 4 4 4
institucion
19. La institucion es una buena
i6 I lidad d 4 4 4
Calidad de vida o.puon para alcanzar calidad de
vida laboral
laboral rre PZTPTT R
20. Los servicios de la institucion, 4 4 4




Dimensién 3: Supervisién

Definicion de la dimension:

La supervision es el acto de supervisar o controlar a los empleados, actividades, proyectos o
procesos dentro de wuna organizacidn para garantizar que se realicen de acuerdo con los
estandares, objetivos y directrices establecidos. (Juchani, 2022)

Indicadores

ltermn

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Apoyo de los
lideres

21. El jefe brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

22. Existe un trato justo en la
institucion

23. 5e recibe la preparacion
necesaria para realizar el trabajo

Evaluacicn
continua del
equipo

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

25. Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos

26. Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas

Control de
actividades

27. En la institucidn se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo

28. Se dispone de un sistema
para el seguimiento y control de
las actividades

29. El trabajo se realiza en
funcign a métodos o planes

30. Existen normas ¥
procedimientos como guias de
trabajo.

Dimensién 4: Comunicacién

Definicidn de la dimensidn:

La comunicacion se refiere al proceso de transmitir informacidn, ideas, pensamientos,
sentimientos y datos entre individuos © grupos. (Juchani, 2022)

personas de mayor jerarquia

. " - . Observaciones/
Indicadores ltermn Claridad | Coherencia | Relevancia R sniacicni
31. Lla institucidn fomenta
promueve |la comunicacidn 4 4 4
. L interna
EII‘I'ILII'IIEHIZIIDI'I 32. En la oficina la informacion
dentro del drea 4 4 4
fluye adecuadamente
33. Es posible la interaccion con
i 4 4 4




34. Existe colaboracion entre el

y superan obstaculos

personal de las diversas oficinas 4 4 4
Giviisiiacian 35'. En los gru?os de tr»abajo, 4 4 4
PR i existe una relacion armoniosa
36. Se conoce los avances en
otras dreas u oficinas de la 4 4 4
institucion
37. cuenta con acceso a la
informacién necesaria para 4 4 4
Informacién cumplir con el trabajo
oportuna 38. Existen suficientes canales
de comunicacion 4 4 4
39. El jefe escucha los
Aciigihacsoc i planteamientos que se le hacen 4 4 4
opiniones 40. En la institucion se afrontan 4 s s

Dimensién 4: Condiciones laborales

Definicion de la dimension:

Las condiciones laborales se refieren al conjunto de circunstancias y caracteristicas en las que los

empleados realizan su trabajo. (Juchani, 2022)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Administracion de
recursos

41. Existe buena administracion
de los recursos

42. Los objetivos de trabajo son
retadores

43. Se dispone de tecnologia
que facilita el trabajo

44. los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision de
13 institucion

45. Se cuenta con Ia
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede

Trabajo en equipo

46. Los companeros de trabajo
cooperan entre si

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

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

Remuneracion
justa

49. La remuneracion es atractiva
en comparacion con otras
instituciones

50. La remuneracion esta de
acuerdo al desempeno y los
logros




Evaluacién por juicio de expertos

Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre clima laboral

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Maria Rosario Palomino Tarazona

Grado profesional: Doctora
Area de formacion académica: | Clinica (x ) Social ( )
Educativa () Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Psicologa/Docente de investigacion

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

2adanos( ) Mais de S anos ( x )

el drea:
Experiencia en Investigacion Si
DNI: 06835253

Firma del experto:

v—

Orcid

0000-0002-3833-7077

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Clima Laboral
Autor (a): | Juchani Laura, Juan Gabriel
Objetivo: | Instrumento dirigido a conocer el clima laboral de los

participantes del estudio.

Administracion: | Individual
Afo: | 2022
Ambito de aplicacion: | Virtual

Dimensiones:

Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion.

Confiabilidad: | g 825
Escala: | 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=
siempre

Niveles o rango:

Inadecuado (50-117) / Regular (118-184) / Adecuado (185-
250)

Cantidad de items:

50

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

4. Presentacioén de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre el clima laboral, creado por Juan Juchani,
en el ano 2022. Le solicitamos que evalle cada uno de los items de acuerdo con los indicadores
que se presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.



Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se entiende con facilidad, es
decir, su estructura y significado son
apropiados.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension.
El item tiene relacién légica con la | con el criterio)
dimensién o indicador que esta | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
decir debe ser. puede estar incluyendo Jo que mide éste.

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

El item es relativamente importante.
El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcion del Sistema de focalizaciéon de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia economica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Autorrealizacion

Definicion de la dimension:
Juchani (2022), menciona que la autorrealizacion es el proceso de desarrollar y alcanzar todo el
potencial personal, buscando metas, valores y pasiones para lograr satisfaccion y crecimiento.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Existen oportunidades de 4 4 4
Oportunidad | progresar en la institucion
de crecimiento | 2. Las actividades en las que
se trabajan permiten 4 4 4
aprender y desarrollarse




Participacion en
objetivos del
area

3. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo

4.Se promueve la generacion
de ideas creativas e
innovadoras

Reconocimiento
del colaborador

5. El jefe se interesa por el
éxito de sus colaboradores

6. Se reconocen los logros en
el trabajo

7. Llos jefes expresan
reconocimiento  por los
grupos.

Promocion del
colaborador

8. Se valora los altos niveles
de desempeno

9. Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita

10.1a institucion promueve el

desarrolio del personal.

Dimensién 2: Involucramiento laboral

Definicion de la dimension:

El involucramiento laboral se refiere a cuanto los empleados estan comprometidos, motivados y
conectados con su trabajo y la empresa. Cuando los empleados estan altamente involucrados,
tienden a ser mas productivos y satisfechos en su trabajo. (Juchani, 2022)

son motivo de orgullo personal

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia RObserv:dc;:;\::;s
11. Me siento comprometido con 4 4 4
Compromiso el éxito de la institucion
conlaempresa | 12. Los trabajadores estan 4 4 4
comprometidos con |a institucion
13. Cada trabajador asegura sus 4 4 4
niveles de logro en el trabajo
Logro de objetivos| 14. Cada colaborador se
considera factor clave para el 4 4 4
éxito de la institucion
15. En la oficina se hacen mejor
las cosas cada dia 4 4 4
Cumplimiento de
Tareas diarias | 16- Cumplir con las actividades
laborales es una tarea 4 4 4
estimulante
17. Cumplir con las tareas diarias
| trabaj it | : .
ORI en el trabajo permite e 4 4 4
desarrollo personal
personal del —
18. Hay clara definicion de la
colaborador R o
visién, mision y valores en la 4 4 4
institucion
19. La institucion es una buena
i6 I lidad d 4 4 4
Calidad de vida o.puon para alcanzar calidad de
vida laboral
laboral rre PZTPTT R
20. Los servicios de la institucion, 4 4 4




Dimensién 3: Supervisién

Definicion de la dimension:

La supervision es el acto de supervisar o controlar a los empleados, actividades, proyectos o
procesos dentro de wuna organizacidn para garantizar que se realicen de acuerdo con los
estandares, objetivos y directrices establecidos. (Juchani, 2022)

Indicadores

ltermn

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Apoyo de los
lideres

21. El jefe brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

22. Existe un trato justo en la
institucion

23. 5e recibe la preparacion
necesaria para realizar el trabajo

Evaluacicn
continua del
equipo

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

25. Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos

26. Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas

Control de
actividades

27. En la institucidn se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo

28. Se dispone de un sistema
para el seguimiento y control de
las actividades

29. El trabajo se realiza en
funcign a métodos o planes

30. Existen normas ¥
procedimientos como guias de
trabajo.

Dimensién 4: Comunicacién

Definicidn de la dimensidn:

La comunicacion se refiere al proceso de transmitir informacidn, ideas, pensamientos,
sentimientos y datos entre individuos © grupos. (Juchani, 2022)

personas de mayor jerarquia

. " - . Observaciones/
Indicadores ltermn Claridad | Coherencia | Relevancia R sniacicni
31. Lla institucidn fomenta
promueve |la comunicacidn 4 4 4
. L interna
EII‘I'ILII'IIEHIZIIDI'I 32. En la oficina la informacion
dentro del drea 4 4 4
fluye adecuadamente
33. Es posible la interaccion con
i 4 4 4




34. Existe colaboracion entre el

y superan obstaculos

personal de las diversas oficinas 4 4 4
Giviisiiacian 35'. En los gru?os de tr»abajo, 4 4 4
PR i existe una relacion armoniosa
36. Se conoce los avances en
otras dreas u oficinas de la 4 4 4
institucion
37. cuenta con acceso a la
informacién necesaria para 4 4 4
Informacién cumplir con el trabajo
oportuna 38. Existen suficientes canales
de comunicacion 4 4 4
39. El jefe escucha los
Aciigihacsoc i planteamientos que se le hacen 4 4 4
opiniones 40. En la institucion se afrontan 4 s s

Dimensién 4: Condiciones laborales

Definicion de la dimension:

Las condiciones laborales se refieren al conjunto de circunstancias y caracteristicas en las que los

empleados realizan su trabajo. (Juchani, 2022)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Administracion de
recursos

41. Existe buena administracion
de los recursos

42. Los objetivos de trabajo son
retadores

43. Se dispone de tecnologia
que facilita el trabajo

44. los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision de
13 institucion

45. Se cuenta con Ia
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede

Trabajo en equipo

46. Los companeros de trabajo
cooperan entre si

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

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

Remuneracion
justa

49. La remuneracion es atractiva
en comparacion con otras
instituciones

50. La remuneracion esta de
acuerdo al desempeno y los
logros




Evaluacién por juicio de expertos
Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre clima laboral

1. Datos generales del Juez
Nombre del juez: | ZOILA PAOLA BECERRA CASTILLO

Grado profesional: | MAESTRO
Area de formacién académica: | Clinica (X ) Social { )

Educativa () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: | SALUD. GESTION. METODOLOGIA CIENTIFICA
Institucion donde labora: | UCV, UTP

Tiempo de experiencia profesional en | 2a 4 aflos ( ) Mas de Saflos ( X )
el area:
Experiencia en Investigacion | S]

DNI: | 40144875

Firma del experto: -

2. Propésito de la evaluaciéon:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Clima Laboral
Autor (a): | Juchani Laura, Juan Gabriel

Objetivo: | Instrumento dirigido a conocer el clima laboral de los
participantes del estudio.
Administracion: | Individual
Afo: | 2022
Ambito de aplicacién: | Virtual
Dimensiones:

Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion.

Confiabilidad: | g g25

Escala: | 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=
sempre

Niveles o rango: | Inadecuado (50-117)/ Regular (118-184) / Adecuado (185-
250)

Cantidad de items: | 50

Tiempo de aplicacion: | 30 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre el clima laboral, creado por Juan Juchani,
en el ano 2022. Le solicitamos que evalle cada uno de los items de acuerdo con los indicadores
que se presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
una




El item se entiende con facilidad, es moadificacion muy grande en el uso de las
decir, su estructura y significado son palabras de acuerdo con su significado o por la
apropiados. ordenacion de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacidn muy especifica

de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en | El item no fiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension.

El item tiene relacion lgica con la | 0N el criterio)
dimension o indicador que esta | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimension.

3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la

{(moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
decir debe ser. puede estar indluyendo Jo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente 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 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcién del Sistema de focalizacién de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia economica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Autorrealizaciéon
Definicion de la dimension:

Juchani (2022), menciona que la autorrealizacion es el proceso de desarrollar y alcanzar todo el
potencial personal, buscando metas, valores y pasiones para lograr satisfaccion y crecimiento.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1.Existen oportunidades de 4 4 4
Oportunidad | progresar en la institucion
de crecimiento | 2. Las actividades en las que
se  trabajan  permiten 4 4 4
aprender y desarrollarse
Participacion en | 3. Se participa en definir los
objetivos del | objetivos y las acciones para 4 4 4
area lograrlo




4.Se promueve Ia generacion
de ideas creativas e
innovadoras

Reconocimiento
del colaborador

5. El jefe se interesa por el
éxito de sus colaboradores

6. Se reconocen los logros en
el trabajo

7. los jefes
reconocimiento
grupos.

expresan
por los

Promocion del
colaborador

8. Se valora los altos niveles
de desempeno

9. Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita

10.1a institucion promueve el

desarrolio del personal.

Dimensién 2: Involucramiento laboral

Definicion de la dimension:

El involucramiento laboral se refiere a cuanto los empleados estan comprometidos, motivados y
conectados con su trabajo y la empresa. Cuando los empleados estan altamente involucrados,
tienden a ser mas productivos y satisfechos en su trabajo. (Juchani, 2022)

son motivo de orgullo personal

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacioped
Recomendaciones
11. Me siento comprometido con 4 4 4
Compromiso el éxito de la institucion
conlaempresa | 12. Los trabajadores estan 4 4 4
comprometidos con la institucion
13. Cada trabajador asegura sus 4 4 4
niveles de logro en el trabajo
Logro de objetivos| 14. Cada colaborador se
considera factor clave para el 4 4 4
éxito de la institucion
15. En la oficina se hacen mejor
las cosas cada dia 4 4 4
Cumplimiento de
Tareas diarias | 16- Cumplir con las actividades
laborales es una tarea 4 4 4
estimulante
17. Cumplir con las tareas diarias
Désarrollo en el trabajo permite el 4 4 4
SR desarrollo personal
P 18. Hay clara definicion de la
colaborador o ok
vision, misién y valores en la 4 4 4
institucion
19. La institucion es una buena
SR o.pcién para alcanzar calidad de 4 4 4
vida laboral
laboral = —o
20. Los servicios de la institucion, 4 4 4

Dimensién 3: Supervision




Definicion de la dimension:

La supervision es el acto de supervisar o controlar a los empleados, actividades, proyectos o
procesos dentro de wuna organizacion para garantizar que se realicen de acuerdo con los
estandares, objetivos y directrices establecidos. (Juchani, 2022)

Indicadores

ltemn

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Apoyo de los
lideres

21. El jefe brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

22. Existe un trato justo en la
institucion

23. 5e recibe la preparacion
necesaria para realizar el trabajo

Evaluacidn
continua del
equipo

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

25. Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos

26. Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas

Control de
actividades

27. En la institucign se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo

28. 5e dispone de un sistema
para el seguimiento y control de
las actividades

29. El trabajo se realiza en
funcign a métodos o planes

30. Existen normas 'l
procedimientos como guias de
trabajo.

Dimensién 4: Comunicacién

Definicidn de la dimensidn:

La comunicacion se refiere al proceso de transmitir informacidn, ideas, pensamientos,
sentimientos y datos entre individuos o grupos. (Juchani, 2022)

existe una relacidn armoniosa

Indicadores ltermn Claridad | Coherencia | Relevancia ﬂhﬁanraclnl_'uasf
Recomendaciones
31. Lla institucidon fomenta
promueve la comunicacion 4 4 4
) L interna
l:ll‘l'll.II'III:aI:.IDI'I 32. En la oficina la informacion
dentro del drea 4 4 4
fluye adecuadamente
33. Es posible la interaccion con 4 4 4
personas de mayor jerarquia
34. Existe colaboracidn entre el
e . e 4 4 4
Comunicacién personal de las diversas oficinas
Inter-Areas 35. En los grupos de trabajo, 4 4 4




36. Se conoce los avances en

y superan obstaculos

otras areas u oficinas de la 4 4 4
institucion
37. cuenta con acceso a la
informacién necesaria para 4 4 4
Informacién cumplir con el trabajo
oportuna 38. Existen suficientes canales
de comunicacion 4 + +
39. El jefe escucha los
Acaptacion de planteamientos que se le hacen 4 4 4
opiniones 40. En la institucion se afrontan 4 s s

Dimensién 4: Condiciones laborales

Definicion de la dimension:

Las condiciones laborales se refieren al conjunto de circunstancias y caracteristicas en las que los

empleados realizan su trabajo. (Juchani, 2022)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Administracion de
recursos

41. Existe buena administracion
de los recursos

42. Los objetivos de trabajo son
retadores

43. Se dispone de tecnologia
que facilita el trabajo

44. Los objetivos de trabajo
guardan relacion con |a vision de
13 institucion

45. Se cuenta con I3
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede

Trabajo en equipo

46. Los companeros de trabajo
cooperan entre si

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

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

Remuneracion
justa

49. La remuneracion es atractiva
en comparacion con otras
instituciones

50. La remuneracion esta de
acuerdo al desempeno y los
logros




Evaluacién por juicio de expertos
Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre clima laboral

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Nancy Cuenca Robles
Grado profesional: | Doctora
Area de formacion académica: | Clinica (x ) Social ( )

Educativa () Organizacional { x )
Areas de experiencia profesional: | Psicologa/Docente investigador
Institucién donde labora: | Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesionalen | 2a 4 afios ( ) Maés de 5 affos ( x )
el area:
Experiencia en Investigacion | §;
DNI: | oo5z29852

Firma del experto: )
Ny
(ﬁ%fa

Orcid | 0000-0003-3538-2099

2. Propésito de la evaluaciéon:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Clima Laboral
Autor (a): | Juchani Laura, Juan Gabriel

Objetivo: | Instrumento dirigido a conocer el clima laboral de los
participantes del estudio.
Administracion: | Individual

Afio: | 2022
Ambito de aplicacién: | Virtual
Dimensiones:

Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion.

Confiabilidad: | 0.825

Escala: | 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=
siempre

Niveles o rango: | Inadecuado (50-117) / Regular (118-184) / Adecuado (185-
250)

Cantidad de items: | 50

Tiempo de aplicacion: | 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre el clima laboral, creado por Juan Juchani,
en el ano 2022. Le solicitamos que evalle cada uno de los items de acuerdo con los indicadores
que se presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.



Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se entiende con facilidad, es
decir, su estructura y significado son
apropiados.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

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.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidon muy especifica
de algunos de los términos del item.

COHERENCIA
El item tiene relacion légica con la
dimension o indicador que esta

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en | El item no tiene relacion légica con la

desacuverdo (no cumple
con el criterio)

dimension.

2. Desacuerdo

El item tiene una relacion tangencial /lejana con

El item es esencial o importante, es
decir debe ser.

midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimension.

3. Acuerdo El item tene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con la

Acuerdo dimension que esta midiendo.
(alto nivel)

1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea

RELEVANCIA criterio 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 relativamente 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 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcién del Sistema de focalizacién de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia econémica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Autorrealizacién

Definicion de la dimensién:

Juchani (2022), menciona que la autorrealizacion es el proceso de desarrollar y alcanzar todo el
potencial personal, buscando metas, valores y pasiones para lograr satisfaccion y crecimiento.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Oportunidad | 1.Existen oportunidades de 4 4 4

de crecimiento | progresar en la institucion




2. Las actividades en las que
58 trabajan permiten
aprender y desarrollarse

Participacidn en
objetivos del
area

3. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo

4.5 promueve la generacidn
de ideas creativas e
innovadoras

Reconocimiento
del colaborador

L. El jefe se interesa por el
éxito de sus colaboradores

6. 5e reconocen los logros en
el trabajo

7. Los jefes
reconocimiento

expresan

por  los
grupos.

Promaocidn del
colaborador

8. Se valora los altos niveles
de desempefio

9. Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita

10.La institucidn promueve el
desarrollo del personal.

Dimensién 2:

Involucramiento laboral

Definicidon de la dimension:

El involucramiento laboral se refiere a cuanto los empleados estan comprometidos, motivados y
conectados con su trabajo v la empresa. Cuando los empleados estan altamente involucrados,
tienden a ser mas productivos y satisfechos en su trabajo. (Juchani, 2022)

Observaciones/

institucion

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia R mandicionas
11. Me siento comprometido con
i g e 4 4 4
Compromiso el éxito de la institucidn
con laempresa | 12. Los trabajadores estdn 4 4 4
comprometidos con la institucidn
13. Cada trabajador asegura sus
) . 4 4 4
niveles de logro en el trabajo
Logro de objetivos| 14,  Cada colaborador  se
considera factor clave para el 4 4 4
éxito de la institucidn
15. En la oficina se hacen mejor
las cosas cada dia 4 4 4
Cumplimiento de
Tareas diarias 16. Cumplir con las actividades
laborales &5 uwma  tarea 4 4 4
estimulante
17. Cumplir con las tareas diarias
e en el trabajo permite el 4 4 4
ool cle desarrollo personal
P 18. Hay clara definicion de Ia
colaborador Sl Mk
vision, mision y wvalores en la 4 4 4




Calidad de vida
laboral

19. La institucidn es una buena
opcitn para alcanzar calidad de 4 4 4
vida laboral
20. Los servicios de la institucidn,

i 4 4 4
son motivo de orgullo persanal

Dimensién 3: Supervisién

Definicidn de la dimensidn:

La supervision es el acto de supervisar o controlar a los empleados, actividades, proyectos o
procesos dentro de wuna organizacion para garantizar que se realicen de acuerdo con los
estandares, objetivos y directrices establecidos. (Juchani, 2022)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Apoyo de los
lideres

21. El jefe brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

22. Existe un trato justo en la
institucion

23. 5e recibe la preparacion
necesaria para realizar el trabajo

Evaluacicn
continua del
equipo

24. La ewvaluacion que se hace
del trabajo ayuda a mejorar la
tarea

25. Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos

26. Las responsabilidades del
puesto estdn claramente
definidas

Control de
actividades

27. En la institucion se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo

28. 5e dispone de un sistema
para el seguimiento y control de
las actividades

29. El trabajo se realiza en
funcidn a métodos o planes

30. Existen nNormas ¥
procedimientos como guias de
trabajo.

Dimensién 4: Comunicacién

Definicidn de la dimensidn:

La comunicacion se refiere al proceso de transmitir informacidn, ideas, pensamientos,
sentimientos y datos entre individuos o grupos. (Juchani, 2022)

dentro del drea

interna

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia ahﬂwamm.ﬂﬁf
Recomendaciones
S 31. Lla institucidn fomenta
Comunicacion R
promueve |la comunicacion 4 4 4




32. En la oficina la informacion

y superan obstaculos

fluye adecuadamente 4 4 4
33. Es posible la interaccion con 4 4 4
personas de mayor jerarquia
34. Existe colaboracion entre el 4 4 4
personal de las diversas oficinas
G g 35.. En los gru?os de tr-abajo, 4 4 4
ke existe una relacion armoniosa
36. Se conoce los avances en
otras areas u oficinas de la 4 4 4
institucion
37. cuenta con acceso a la
informaciéon necesaria para 4 4 4
Informacion cumplir con el trabajo
oportuna 38. Existen suficientes canales
de comunicacion - + +
39. El jefe escucha los
Acaphacion de planteamientos que se le hacen 4 4 4
opiniones 40. En la institucion se afrontan 4 4 4

Dimensién 4: Condiciones laborales

Definicion de la dimension:

Las condiciones laborales se refieren al conjunto de circunstancias y caracteristicas en las que los

empleados realizan su trabajo. (Juchani, 2022)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Administracion de
recursos

41. Existe buena administracion
de los recursos

42. Los objetivos de trabajo son
retadores

43. Se dispone de tecnologia
que facilita el trabajo

44. los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision de
I3 institucion

45. Se cuenta con Ia
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede

Trabajo en equipo

46. Los companeros de trabajo
cooperan entre si

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

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

Remuneracion
justa

49. La remuneracion es atractiva
en comparacion con otras
instituciones

50. La remuneracidn esta de
acuerdo al desempenoc y los

logros




Evaluacién por juicio de expertos

Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre liderazgo

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Mercedes Nieves Pizarro Chavez

Grado profesional:

Maestra

Area de formaclon académica:

Clinica (x ) Social ( )

Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Psicologa/ psicoterapeuta

Institucion donde labora:

el drea:

Tiempo de experiencia profesional en

2adanos( ) Mas de Sanos (x)

Experiencia en Investigacion

Si

DNI:

08540167

Firma del experto:

2
v
—
N ’..‘i??;l'-‘“‘

PSACHIOgs — Psicoterapeuts
CPaP N* 27738 — RNE N"413

Orcid

0000-0002-3833-7077

2. Propésito de la evaluaciéon:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre liderazgo
Autor (a): | Juchani Laura, Juan Gabriel
Objetivo: | Instrumento dirigido a medir los niveles de liderazgo de los
participantes del estudio.
Administracion: | Individual
Afo: | 2022
Ambito de aplicacién: | Virtual
Dimensiones: Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional,
Liderazgo correctivo, Liderazgo pasivo
Confiabilidad: | g 825
Escala: | 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=

siempre

Niveles o rango:

Inadecuado (36-84) / Regular (85-132) / Adecuado (133-180)

Cantidad de items:

36

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

CSMC 12 de noviembre — MINSA /Jefe RR.HH. /

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre liderazgo, creado por Juan Juchani, en el
ano 2022. Le solicitamos que evalue cada uno de los items de acuerdo con los indicadores que se
presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.



Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se entiende con facilidad, es
decir, su estructura y significado son
apropiados.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

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.

3. Moderado nivel

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

El item es esencial o importante, es
decir debe ser.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension.
El item tiene relacién légica con la | con el criterio)
dimensién o indicador que esta | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente 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 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcion del Sistema de focalizaciéon de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia economica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Liderazgo Transformacional

Definicion de la dimension:

Juchani (2022), el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que busca inspirar y motivar
a los miembros del equipo para alcanzar metas excepcionales y desafiantes, fomentando la
innovacion y el crecimiento personal a través de un ejemplo positivo y una vision compartida.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaci
1. Me siento orgulloso/a de 4 4 4
Influencia estar asociado con él/ella.
idealizada como 2. Por el bienestar del grupo
atributo es capaz de ir mas alla de sus 4 - -
intereses.




3. Actla de modo que se gana
mi respeto.

4. Muestra confianza vy
seguridad ante los demas.

Influencia idealizada
COMmo
comportamiento

5. Expresa sus valores y
creencias mas importantes

b. Considera importante tener
un objetivo claro en lo que se
hace.

7. Toma en consideracion las
consecuencias morales vy
éticas en las decisiones
adoptadas.

8. Enfatiza la importancia de
tener una misidn compartida.

Maotivacion
inspiracional

9. Dirige la atencion hacia el
futuro de modo optimista.

10. Tiende a hablar con
entusiasmo sobre las metas.

11. Construye wuna wvision
motivante del futuro.

12. Expresa confianza en gue
se alcanzaran las metas.

Estimulacidn
intelectual

13. Acostumbra a ewvaluar
criticamente  creencias  y
supuestos, para ver si son los
apropiados.

14. Cuando resuelve
problemas trata de wverlos de
formas distintas.

15. Me aywda a mirar los
problemas desde distintos
puntos de vista.

16. Sugiere nuevas formas de
hacer el trabajo.

Dimensién 2: Liderazgo Transaccional

Definicidon de la dimension:

El liderazgo transaccional es un estilo de liderazgo que se centra en la supervision y gestidn de
las actividades diarias de un eguipo o organizacion a través de recompensas y castigos, como
incentivos financieros, para lograr resultados predefinidos. Se basa en transacciones y acuerdos
claros entre el lider v los seguidores para alcanzar metas especificas. (Juchani, 2022)

Observaciones/

aspiraciones gue son dnicas.

Indicadores Iterm Claridad | Coherencia | Relevancia P ——
17. Dedica fiempo a ensefiar
y orientar. d 4 4 4
Necesidades basicas | 18. Me trata como individ uo
y no como miembro de un 4 | |
Erupo.
19. Considera que tengo
Egoismo necesidades, habilidades y 4 4 4




20. Me ayuda siempre que
me esfuerce 4 4 4

21. Expresa satisfaccion

cuando cumplo con todo lo 4 4 4

esperado

22. Deja en claro lo que cada

uno podria recibir, si lograra 4 4 4

las metas.

23. Aclara y especifica la

responsabilidad de cada 4 4 4
Afiliacion y uno, para lograr objetivos de

autorrealizacion desempeno.

24 Me ayuda a desarrollar 4 4 4

mis fortalezas.

Recompensa

D4imensién 3: Liderazgo Correctivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo correctivo implica la identificacién y correccion de problemas o desviaciones en el
desempeno de los miembros del equipo. El lider se enfoca en ofrecer retroalimentacion,
capacitacion y correccion para asegurar que se cumplan los estandares y expectativas
establecidos. (Juchani, 2022)

Observaciones/

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia d
Recomendaciones

25. Pone toda su atencion en |a

busqueda y manejo de errores, 4 4 4
Monitoreo de | quejasy fallas.
tareas 26. Dirige mi atencion hacia
fracasos o errores para alcanzar 4 4 4

los estandares

27. Trata de poner atencion
sobre irregularidades, errores y

Lo desviaciones de los estandares 4 4 4
Supervision de 2
p iR requeridos.
ejecucion = - — -
28. Dirige mi atencidon hacia
fracasos © errores que se 4 4 4
producen.

Dimensién 4: Liderazgo pasivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo pasivo se caracteriza por la falta de involucramiento y decision por parte del lider, lo
que puede llevar a la falta de direccion y motivacion en el equipo u organizacion. (Juchani, 2022)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Oburvaclor.\oal
Recomendaciones
29. Se decide a actuar sdlo
z 4 4 4
cuando las cosas funcionan mal.
Actua solo 30. Lle cuesta involucrarse
cuando surge alguna situacion 4 4 4
relevante.




Mo interfiere

31. Trata de no interferir en los
problemas hasta gue se vuelven
SErios.

32. Mantiene la creencia que, si
algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario
arreglario.

Ausencia

33. Tende a demorar la
respuesta en asuntos urgentes.

34. Suele estar ausente cuando
surgen problemas importantes.

Toma de
decisiones

35. Sostiene gue los problemas
deben llegar a ser crdnicos antes
de actuar.

36. Le cuesta tomar decisiones.




Evaluacién por juicio de expertos
Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre liderazgo

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Nancy Cuenca Robles
Grado profesional: | Doctora
Area de formacién académica: | Clinica (x ) Social { )

Educativa( ) Organizacional {x) |
Areas de experiencia profesional: | Psicologa/Docente investigador
Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2a4 aflos ( ) Mas de S5 aflos ( x )
el area:
Experiencia en Investigacion | Si
DNI: | ooszsaaz
Firma del experto: &

Orcid | 0000-0003-3538-2099

2. Propésito de la evaluaciéon:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre liderazgo
Autor (a): | Juchani Laura, Juan Gabriel

Objetivo: | Instrumento dirigido a medir los niveles de liderazgo de los
participantes del estudio.
Administracion: | Individual

Afo: | 2022
Ambito de aplicacién: | Virtual
Dimensiones:

Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional,
Liderazgo correctivo, Liderazgo pasivo
Confiabilidad: | g a25
Escala: | 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=

siempre

Niveles o rango: | |nadecuado (36-84) / Regular (85-132) / Adecuado (133-180)

Cantidad de items: | 35

Tiempo de aplicacién: | 209 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre liderazgo, creado por Juan Juchani, en el
ano 2022. Le solicitamos que evallue cada uno de los items de acuerdo con los indicadores que se
presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.



Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se entiende con facilidad, es
decir, su estructura y significado son
apropiados.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

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.

3. Moderado nivel

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

El item es esencial o importante, es
decir debe ser.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension.
El item tiene relacién légica con la | con el criterio)
dimensién o indicador que esta | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente 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 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcion del Sistema de focalizaciéon de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia economica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Liderazgo Transformacional

Definicion de la dimension:

Juchani (2022), el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que busca inspirar y motivar
a los miembros del equipo para alcanzar metas excepcionales y desafiantes, fomentando la
innovacion y el crecimiento personal a través de un ejemplo positivo y una vision compartida.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaci
1. Me siento orgulloso/a de 4 4 4
Influencia estar asociado con él/ella.
idealizada como 2. Por el bienestar del grupo
atributo es capaz de ir mas alla de sus 4 - -
intereses.




3. Actla de modo que se gana
mi respeto.

4. Muestra confianza vy
seguridad ante los demas.

Influencia idealizada
COMmo
comportamiento

5. Expresa sus valores y
creencias mas importantes

b. Considera importante tener
un objetivo claro en lo que se
hace.

7. Toma en consideracion las
consecuencias morales vy
éticas en las decisiones
adoptadas.

8. Enfatiza la importancia de
tener una misidn compartida.

Maotivacion
inspiracional

9. Dirige la atencion hacia el
futuro de modo optimista.

10. Tiende a hablar con
entusiasmo sobre las metas.

11. Construye wuna wvision
motivante del futuro.

12. Expresa confianza en que
se alcanzaran las metas.

Estimulacidn
intelectual

13. Acostumbra a ewvaluar
criticamente  creencias  y
supuestos, para ver si son los
apropiados.

14. Cuando resuelve
problemas trata de wverlos de
formas distintas.

15. Me aywda a mirar los
problemas desde distintos
puntos de vista.

16. Sugiere nuevas formas de
hacer el trabajo.

Dimensién 2: Liderazgo Transaccional

Definicidon de la dimension:

El liderazgo transaccional es un estilo de liderazgo que se centra en la supervision y gestidn de
las actividades diarias de un eguipo o organizacion a través de recompensas y castigos, como
incentivos financieros, para lograr resultados predefinidos. Se basa en transacciones y acuerdos
claros entre el lider v los seguidores para alcanzar metas especificas. (Juchani, 2022)

Observaciones/

aspiraciones gue son dnicas.

Indicadores Iterm Claridad | Coherencia | Relevancia P ——
17. Dedica fiempo a ensefiar
y orientar. d 4 4 4
Necesidades basicas | 18. Me trata como individ uo
y no como miembro de un 4 | |
Erupo.
19. Considera que tengo
Egoismo necesidades, habilidades y 4 4 4




20. Me ayuda siempre que
me esfuerce 4 4 4

21. Expresa satisfaccion

cuando cumplo con todo lo 4 4 4

esperado

22. Deja en claro lo que cada

uno podria recibir, si lograra 4 4 4

las metas.

23. Aclara y especifica la

responsabilidad de cada 4 4 4
Afiliacion y uno, para lograr objetivos de

autorrealizacion desempeno.

24 Me ayuda a desarrollar 4 4 4

mis fortalezas.

Recompensa

D4imensién 3: Liderazgo Correctivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo correctivo implica la identificacién y correccion de problemas o desviaciones en el
desempeno de los miembros del equipo. El lider se enfoca en ofrecer retroalimentacion,
capacitacion y correccion para asegurar que se cumplan los estandares y expectativas
establecidos. (Juchani, 2022)

Observaciones/

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia d
Recomendaciones

25. Pone toda su atencion en |a

busqueda y manejo de errores, 4 4 4
Monitoreo de | quejasy fallas.
tareas 26. Dirige mi atencion hacia
fracasos o errores para alcanzar 4 4 4

los estandares

27. Trata de poner atencion
sobre irregularidades, errores y

Lo desviaciones de los estandares 4 4 4
Supervision de 2
p iR requeridos.
ejecucion = - — -
28. Dirige mi atencidon hacia
fracasos © errores que se 4 4 4
producen.

Dimensién 4: Liderazgo pasivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo pasivo se caracteriza por la falta de involucramiento y decision por parte del lider, lo
que puede llevar a la falta de direccion y motivacion en el equipo u organizacion. (Juchani, 2022)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Oburvaclor.\oal
Recomendaciones
29. Se decide a actuar sdlo
z 4 4 4
cuando las cosas funcionan mal.
Actua solo 30. Lle cuesta involucrarse
cuando surge alguna situacion 4 4 4
relevante.




Mo interfiere

31. Trata de no interferir en los
problemas hasta gue se vuelven
SErios.

32. Mantiene la creencia que, si
algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario
arreglario.

Ausencia

33. Tende a demorar la
respuesta en asuntos urgentes.

34. Suele estar ausente cuando
surgen problemas importantes.

Toma de
decisiones

35. Sostiene gue los problemas
deben llegar a ser crdnicos antes
de actuar.

36. Le cuesta tomar decisiones.




Evaluacién por juicio de expertos

Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre liderazgo

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Maria Rosario Palomino Tarazona
Grado profesional: | Doctora
Area de formacién académica: | Clinica (x ) Social { )

Educativa ( ) Organizacional { x )

Areas de experiencia profesional:

Psicologa/Docente de investigacion

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

2a4d4afios( ) Mas de 5 affos ( x )
el area:

Experiencia en Investigacion | Si

06833233

Firma del experto:

v—

Orcid | D000-0002-3833-7077

2. Propésito de la evaluaciéon:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre liderazgo

Autor (a): | Juchani Laura, Juan Gabriel
Objetivo: | Instrumento dirigido a medir los niveles de liderazgo de los
participantes del estudio.
Administracion: | Individual
Afo: | 2022
Ambito de aplicacién: | Virtual

Dimensiones:

Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional,
Liderazgo correctivo, Liderazgo pasivo

Confiabilidad:

0.825

Escala:

1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=
siempre

Niveles o rango:

Inadecuado (36-84) / Regular (85-132) / Adecuado (133-180)

Cantidad de items:

36

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre liderazgo, creado por Juan Juchani, en el
ano 2022. Le solicitamos que evalue cada uno de los items de acuerdo con los indicadores que se
presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.



Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se entiende con facilidad, es
decir, su estructura y significado son
apropiados.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

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.

3. Moderado nivel

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

El item es esencial o importante, es
decir debe ser.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension.
El item tiene relacién légica con la | con el criterio)
dimensién o indicador que esta | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimension.
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente 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 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcion del Sistema de focalizaciéon de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia economica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Liderazgo Transformacional

Definicion de la dimension:

Juchani (2022), el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que busca inspirar y motivar
a los miembros del equipo para alcanzar metas excepcionales y desafiantes, fomentando la
innovacion y el crecimiento personal a través de un ejemplo positivo y una vision compartida.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaci
1. Me siento orgulloso/a de 4 4 4
Influencia estar asociado con él/ella.
idealizada como 2. Por el bienestar del grupo
atributo es capaz de ir mas alla de sus 4 - -
intereses.




3. Actla de modo que se gana
mi respeto.

4. Muestra confianza vy
seguridad ante los demas.

Influencia idealizada
COMmo
comportamiento

5. Expresa sus valores y
creencias mas importantes

b. Considera importante tener
un objetivo claro en lo que se
hace.

7. Toma en consideracion las
consecuencias morales vy
éticas en las decisiones
adoptadas.

8. Enfatiza la importancia de
tener una misidn compartida.

Maotivacion
inspiracional

9. Dirige la atencion hacia el
futuro de modo optimista.

10. Tiende a hablar con
entusiasmo sobre las metas.

11. Construye wuna wvision
motivante del futuro.

12. Expresa confianza en que
se alcanzaran las metas.

Estimulacidn
intelectual

13. Acostumbra a ewvaluar
criticamente  creencias  y
supuestos, para ver si son los
apropiados.

14. Cuando resuelve
problemas trata de wverlos de
formas distintas.

15. Me aywda a mirar los
problemas desde distintos
puntos de vista.

16. Sugiere nuevas formas de
hacer el trabajo.

Dimensién 2: Liderazgo Transaccional

Definicidon de la dimension:

El liderazgo transaccional es un estilo de liderazgo que se centra en la supervision y gestidn de
las actividades diarias de un eguipo o organizacion a través de recompensas y castigos, como
incentivos financieros, para lograr resultados predefinidos. Se basa en transacciones y acuerdos
claros entre el lider v los seguidores para alcanzar metas especificas. (Juchani, 2022)

Observaciones/

aspiraciones gue son dnicas.

Indicadores Iterm Claridad | Coherencia | Relevancia P ——
17. Dedica fiempo a ensefiar
y orientar. d 4 4 4
Necesidades basicas | 18. Me trata como individ uo
y no como miembro de un 4 | |
Erupo.
19. Considera que tengo
Egoismo necesidades, habilidades y 4 4 4




20. Me ayuda siempre que
me esfuerce 4 4 4

21. Expresa satisfaccion

cuando cumplo con todo lo 4 4 4

esperado

22. Deja en claro lo que cada

uno podria recibir, si lograra 4 4 4

las metas.

23. Aclara y especifica la

responsabilidad de cada 4 4 4
Afiliacion y uno, para lograr objetivos de

autorrealizacion desempeno.

24 Me ayuda a desarrollar 4 4 4

mis fortalezas.

Recompensa

D4imensién 3: Liderazgo Correctivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo correctivo implica la identificacién y correccion de problemas o desviaciones en el
desempeno de los miembros del equipo. El lider se enfoca en ofrecer retroalimentacion,
capacitacion y correccion para asegurar que se cumplan los estandares y expectativas
establecidos. (Juchani, 2022)

Observaciones/

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia d
Recomendaciones

25. Pone toda su atencion en |a

busqueda y manejo de errores, 4 4 4
Monitoreo de | quejasy fallas.
tareas 26. Dirige mi atencion hacia
fracasos o errores para alcanzar 4 4 4

los estandares

27. Trata de poner atencion
sobre irregularidades, errores y

Lo desviaciones de los estandares 4 4 4
Supervision de 2
p iR requeridos.
ejecucion = - — -
28. Dirige mi atencidon hacia
fracasos © errores que se 4 4 4
producen.

Dimensién 4: Liderazgo pasivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo pasivo se caracteriza por la falta de involucramiento y decision por parte del lider, lo
que puede llevar a la falta de direccion y motivacion en el equipo u organizacion. (Juchani, 2022)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Oburvaclor.\oal
Recomendaciones
29. Se decide a actuar sdlo
z 4 4 4
cuando las cosas funcionan mal.
Actua solo 30. Lle cuesta involucrarse
cuando surge alguna situacion 4 4 4
relevante.




Mo interfiere

31. Trata de no interferir en los
problemas hasta gue se vuelven
SErios.

32. Mantiene la creencia que, si
algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario
arreglario.

Ausencia

33. Tende a demorar la
respuesta en asuntos urgentes.

34. Suele estar ausente cuando
surgen problemas importantes.

Toma de
decisiones

35. Sostiene gue los problemas
deben llegar a ser crdnicos antes
de actuar.

36. Le cuesta tomar decisiones.




Evaluacién por juicio de expertos

Validacién por criterio de jueces para el Cuestionario sobre liderazgo

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

ZOILA PAOLA BECERRA CASTILLO

Grado profesional:

MAESTRO

Area de formacion académica:

Clinica (X ) Social { )

Educativa () Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

SALUD. GESTION. METODOLOGIA CIENTIFICA

Institucion donde labora:

UCV. UTP

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2a4d4afos( ) Mas de S affos ( X )

Experiencia en Investigacion | S|

DNI: | 40144875

Firma del experto: rZ

Orcid | 0000-0001-9533-5150

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre liderazgo

Autor (a):

Juchani Laura, Juan Gabriel

Objetivo:

Instrumento dirigido a medir los niveles de liderazgo de los
participantes del estudio.

Administracion: | Individual
Afo: | 2022
Ambito de aplicacién: | Virtual

Dimensiones:

Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional,
Liderazgo correctivo, Liderazgo pasivo

Confiabilidad:

0.825

Escala:

1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5=
siempre

Niveles o rango:

Inadecuado (36-84) / Regular (85-132) / Adecuado (133-180)

Cantidad de items:

36

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le proporciona el Cuestionario sobre liderazgo, creado por Juan Juchani, en el
ano 2022. Le solicitamos que evalue cada uno de los items de acuerdo con los indicadores que se
presentan a continuacion y proporcione una calificacion correspondiente.

[ Categoria | Calificacion | Indicador |




1. Mo cumple com el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
El item se entiende con facilidad, es una
decir, su estructura y significado son modificacion muy grande en el uso de las
apropiados. palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacidn muy especifica
de algumos de los tErminos del item.
4. Alto nivel El item &5 claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmenta an | El item no tiene relacidn légica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimensicn.
El item tiene relaciin ldgica con la | ©ON &l criteria}
dimension o indicador gque esia | 2. Desacuerdo El itemn tiene una relacidn tangencial /lejana con
midiendo. (bajo nivel de acuerdo) | la dimensidn.
3. Acuerdo El item tieme uma relacidn moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalments de | El item s& encuentra estd relacionado con la
Acuerdo dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. Mo cumple com el | El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicidn de la dimensidn.
El item es esencial o imporiante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
decir debe ser. puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item &5 muy relevante y debe ser incluido.

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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Percepcién del Sistema de focalizaciéon de hogares

Definicién de la variable:

Interpretacion del sistema utilizado para identificar y seleccionar a los beneficiarios de programas
sociales o de asistencia econdmica. (Juchani, 2022)

Dimensién 1: Liderazgo Transformacional

Definicion de la dimension:

Juchani (2022), el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que busca inspirar y motivar
a los miembros del equipo para alcanzar metas excepcionales y desafiantes, fomentando la
innovacion y el crecimiento personal a través de un ejemplo positivo y una vision compartida.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1. Me siento orgullosofa de 4 4 4
Influencia estar asociado con él/ella.
idealizada como 2. Por el bienestar del grupo
atributo es capaz de ir mds alla de sus 4 4 4
intereses.




3. Actla de modo que se gana
mi respeto.

4. Muestra confianza vy
seguridad ante los demas.

Influencia idealizada
COMmo
comportamiento

5. Expresa sus valores y
creencias mas importantes

b. Considera importante tener
un objetivo claro en lo que se
hace.

7. Toma en consideracion las
consecuencias morales vy
éticas en las decisiones
adoptadas.

8. Enfatiza la importancia de
tener una misidn compartida.

Maotivacion
inspiracional

9. Dirige la atencion hacia el
futuro de modo optimista.

10. Tiende a hablar con
entusiasmo sobre las metas.

11. Construye wuna wvision
motivante del futuro.

12. Expresa confianza en gue
se alcanzaran las metas.

Estimulacidn
intelectual

13. Acostumbra a ewvaluar
criticamente  creencias  y
supuestos, para ver si son los
apropiados.

14. Cuando resuelve
problemas trata de wverlos de
formas distintas.

15. Me aywda a mirar los
problemas desde distintos
puntos de vista.

16. Sugiere nuevas formas de
hacer el trabajo.

Dimensién 2: Liderazgo Transaccional

Definicidon de la dimension:

El liderazgo transaccional es un estilo de liderazgo que se centra en la supervision y gestidn de
las actividades diarias de un eguipo o organizacion a través de recompensas y castigos, como
incentivos financieros, para lograr resultados predefinidos. Se basa en transacciones y acuerdos
claros entre el lider v los seguidores para alcanzar metas especificas. (Juchani, 2022)

Observaciones/

aspiraciones gue son dnicas.

Indicadores Iterm Claridad | Coherencia | Relevancia P ——
17. Dedica fiempo a ensefiar
y orientar. d 4 4 4
Necesidades basicas | 18. Me trata como individ uo
y no como miembro de un 4 | |
Erupo.
19. Considera que tengo
Egoismo necesidades, habilidades y 4 4 4




20. Me ayuda siempre que
me esfuerce 4 4 4

21. Expresa satisfaccion

cuando cumplo con todo lo 4 4 4

esperado

22. Deja en claro lo que cada

uno podria recibir, si lograra 4 4 4

las metas.

23. Aclara y especifica la

responsabilidad de cada 4 4 4
Afiliacion y uno, para lograr objetivos de

autorrealizacion desempeno.

24 Me ayuda a desarrollar 4 4 4

mis fortalezas.

Recompensa

D4imensién 3: Liderazgo Correctivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo correctivo implica la identificacién y correccion de problemas o desviaciones en el
desempeno de los miembros del equipo. El lider se enfoca en ofrecer retroalimentacion,
capacitacion y correccion para asegurar que se cumplan los estandares y expectativas
establecidos. (Juchani, 2022)

Observaciones/

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia d
Recomendaciones

25. Pone toda su atencion en |a

busqueda y manejo de errores, 4 4 4
Monitoreo de | quejasy fallas.
tareas 26. Dirige mi atencion hacia
fracasos o errores para alcanzar 4 4 4

los estandares

27. Trata de poner atencion
sobre irregularidades, errores y

Lo desviaciones de los estandares 4 4 4
Supervision de 2
p iR requeridos.
ejecucion = - — -
28. Dirige mi atencidon hacia
fracasos © errores que se 4 4 4
producen.

Dimensién 4: Liderazgo pasivo
Definicion de la dimension:

El liderazgo pasivo se caracteriza por la falta de involucramiento y decision por parte del lider, lo
que puede llevar a la falta de direccion y motivacion en el equipo u organizacion. (Juchani, 2022)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Oburvaclor.\oal
Recomendaciones
29. Se decide a actuar sdlo
z 4 4 4
cuando las cosas funcionan mal.
Actua solo 30. Lle cuesta involucrarse
cuando surge alguna situacion 4 4 4
relevante.




Mo interfiere

31. Trata de no interferir en los
problemas hasta gue se vuelven
SErios.

32. Mantiene la creencia que, si
algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario
arreglario.

Ausencia

33. Tende a demorar la
respuesta en asuntos urgentes.

34. Suele estar ausente cuando
surgen problemas importantes.

Toma de
decisiones

35. Sostiene gue los problemas
deben llegar a ser crdnicos antes
de actuar.

36. Le cuesta tomar decisiones.




Anexo 4: Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV.

Consentimiento Informado

Titulo de la Investigacion: Clima laboral y estilo de liderazgo del funcionario
publico en un distrito judicial de la regién norte del Pera, 2023.

Investigador: Balladares Cornejo, Victor Luis
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar de la investigacion titulada “Clima laboral y estilo de
liderazgo del funcionario publico en una institucion judicial de la region
norte del Peru, 2023”, cuyo objetivo es: “Determinar la relacion entre el clima
laboral y estilo de liderazgo del funcionario publico en una institucién judicial en
Tumbes, 2023”.

Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado del programa
académico maestria en gestion publica de la Universidad César Vallejo del
campus Piura, aprobada por la autoridad correspondiente a la universidad y con el
permiso de la Corte Superior de Justicia de Tumbes.

Esta investigacion esta enfocada en descubrir si existe una relacion entre el Clima
laboral y estilo de liderazgo del funcionario publico.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion debe realizar lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacién titulada: “Clima laboral y estilo de
liderazgo del funcionario publico en una institucién judicial de la
region norte del Pera, 2023

2. Esta encuesta tiene un tiempo aproximado de cuarenta minutos y se
realizard de manera virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo
tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y 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 dafo al participar en la
investigacion. 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
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
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 en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacidon puede contactar con el Investigador
Victor Luis Balladares Cornejo, email: vballadaresc@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Dra. Amaya Cueva, Monica del Rosario, email:
acuevamr@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NOMDbre ¥ apellidOs: .. ...

FECha Y NOra: ..



