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RESUMEN

La investigacion titulada "Clima y Desempefio Laboral en los colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque" se llevé a cabo con el objetivo general
de establecer si existe relacion entre clima y desempefio laboral en los
colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque. El estudio se desarrollo
con una muestra de 71 colaboradores administrativos de la mencionada institucion,
utilizando la técnica de encuestas que constaba de un total de 30 preguntas
evaluadas mediante la escala de Likert.

Los datos recopilados fueron procesados, revelando un coeficiente de correlacion
positiva moderada (R= 0,405) entre las variables clima laboral y desempeiio laboral,
con un nivel de significancia inferior a 0,05. Como conclusion, se establece que
existe una conexion entre el clima laboral y el desempefio laboral, indicando que

mejorar el clima laboral puede generar resultados positivos a nivel organizacional.

Palabras clave: Clima, colaboradores, desempefio laboral.



ABSTRACT
The research titled "Climate and Work Performance in Administrative Collaborators
of G.R.E.D Lambayeque" was conducted with the general objective of determining
whether there is a relationship between work climate and performance among the
administrative collaborators of G.R.E.D Lambayeque. The study involved a sample
of 71 administrative collaborators from the mentioned institution, using a survey

technique consisting of a total of 30 questions evaluated through the Likert scale.

The collected data were processed, revealing a moderate positive correlation
coefficient (R= 0.405) between work climate and work performance variables, with
a significance level below 0.05. In conclusion, it is established that there is a
connection between work climate and work performance, indicating that improving

the work climate can yield positive results at the organizational level.

Keywords: Climate, collaborators, work performance.



I.  INTRODUCCION
Hoy en dia, las entidades, ya sean publicas o privadas, son de vital
importancia dentro de la sociedad y el mercado laboral, dado que simbolizan un
crecimiento econdmico para los participantes de una organizacion. Por ello, nos
enfocamos en una entidad publica, ya que son las que menos importancia le

brindan al clima laboral y su relacion con el desempefio.

Llegamos a reconocer el contexto de la problematica de nuestro estudio; por
ende, fundamentamos con investigaciones en el aspecto internacional, nacional y

local sobre las variables.

En el nivel internacional, Pedraza (2020) menciona que, en Bogot4, el clima
laboral va acuerdo con la segmentacién del grupo realizado, existiendo evidencia
de que las organizaciones hay diferencias notables que se encuentran en las
conexiones entre los estandares y la satisfaccion intrinseca, asi como en el vinculo

entre la identidad y la satisfaccion intrinseca.

Asimismo, Gonzélez y Vilchez (2021) en Colombia, muestran que hoy en
dia, las organizaciones se observan en un contexto cada vez mas competitivo,
donde el desempefio laboral se considera importante en la funcién de integracion
de personal, puesto que se puede identificar, medir y administrar el desempefio
humano. Ruiz (2021) menciona que, en Paraguay, el clima laboral en las empresas
publicas y privadas involucra las percepciones que forman sus miembros, con una
gama de sentimientos y emociones, con la siguiente proporcion: se reparten de la
siguiente forma: un 47% experimenta una valoracion muy positiva, el 48% tiene una

percepcion favorable, y el 5% indic6 un nivel medio de satisfaccion.

Mayorca et al., (2020) sustenta que, en Bogota, el trabajo laboral es la fuente
esencial que impulsa a los colaboradores a mantener, mejorar y fortalecer la
continuidad de la organizacién en el ambito laboral. Por lo tanto, se lleg6 a la
conclusiéon de que el desempefio ha sido una causa constante para el crecimiento

de la entidad.

A nivel nacional, Ibafiez (2019) indica que, en Lima, el clima laboral en las
areas académicas y administrativas muestra que no se tienen en cuenta las pausas
activas, lo que resulta en estrés, agotamiento laboral y desgaste en la salud del
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colaborador. Por lo tanto, llegaron a la conclusion de que es necesario establecer
una politica permanente de Pausa Activa en toda organizacién para el bienestar de

los colaboradores.

Del mismo modo, Chavez (2014) en Junin, expresa que la gestion del
desempefio hace énfasis en mejorar la productividad de la institucion,
incrementando la rentabilidad, las compensaciones y las prestaciones. Por ende, el
desempeiio del colaborador debe corresponder con la remuneracion

proporcionada.

En Piura, se destaca que el clima laboral en las empresas no presta suficiente
atencion al tema de la inclusion. La falta de integracion entre comparieros tiene
COmo consecuencia un impacto negativo en las relaciones entre ellos, y esto se
refleja en la comunicacién y la motivacion dentro de la entidad. (Mogollon y
Ramirez, 2020).

En Lima, las instituciones buscan mejorar la utilizacion de recursos a través
de objetivos estratégicos, lo cual demuestra que el rendimiento se ve beneficiado
por la inteligencia emocional. Por lo tanto, es notable que las entidades inviertan en
programas de capacitacion en habilidades emocionales, ya que estas aseguran un

mejor desempefio. (Bartra et al., 2022)

A nivel local, Oblitas (2020), menciona que, en Chiclayo, las instituciones no
proporcionan un clima laboral adecuado ni satisfaccion laboral, lo que lleva a que
los colaboradores muestren malestar en el ambiente de trabajo. Asimismo, los
responsables de la administracién no estan convencidos de que tener un personal

satisfecho mejore el rendimiento.

En Lambayeque, Torres y Cordova (2022), indican que existen ciertos
inconvenientes, tales como la ausencia de un buen trabajo en equipo, la falta de
participacion entre los trabajadores y una comunicacion deficiente entre las
diferentes areas laborales. Por lo tanto, en este caso, el desemperio laboral no es
Optimo y aun carece de factores clave para su rendimiento. Ademas, Segura (2021)
Zafa - Chiclayo, el diagnostico de la investigacion se basé en los problemas de
desilusion laboral e inadecuada compensacion, los cuales, de cierta manera,
afectan al clima laboral de la entidad. Finalmente, Cerna (2020) en Chiclayo,
menciona en su investigacion que los problemas percibidos se centran en el area
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de recursos humanos, que experimenta multiples problemas como poca motivacion
y la ausencia de planteamiento de objetivos y metas. Todo esto contribuye a un

desempeiio laboral deficiente.

La investigacidon tuvo como escenario el sector publico, centrandose en una
entidad especializada en asegurar el funcionamiento pedagogico y administrativo
en un instituto técnico. Por esta razon, decidimos realizar nuestro estudio en la
G.R.E.D Lambayeque, considerando las variables de clima y desempefio laboral,
dado que se fundamenta en factores internos. De esta manera, un diagnéstico

adecuado permitira identificar las variables clave que necesitan ser fortalecidas.

Ante esta situacion nos formulamos la siguiente pregunta: ¢Cual es la
relacion entre el clima y desempefio laboral en los colaboradores administrativos

de la G.R.E.D. Lambayeque?

A su vez, existe justificacion teodrica, ya que se busca conceptualizar las
variables de clima y desempefio laboral, lo cual implica emprender la busqueda de
las principales teorias que las sustentan. Ademas, se presenta una justificacion
practica, ya que la investigacion tiene como objetivo brindar soluciones a la
problematica planteada. Asimismo, se justifica socialmente, ya que la investigacion
proporcionara una contribucién beneficiosa para la entidad. También, se
fundamenta en una justificacion metodolégica que se basa en la indagacion de
investigaciones cientificas que respalden nuestro trabajo mediante los

antecedentes internacionales, nacionales y locales.

Se presenta el objetivo general: Establecer si existe relacién entre clima y
desempeiio laboral en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D.
Lambayeque. Asimismo, con sus respectivos objetivos especificos: a) Medir el
clima laboral en los colaboradores administrativos, b) Medir el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos y ¢) Determinar la relacion entre clima laboral

y la dimension responsabilidad en los colaboradores administrativos.

Se plantea como conjetura alterna: Concurre una correspondencia
significativamente entre clima y desempefio laboral en los colaboradores
administrativos, mientras que la hipotesis nula sostiene que: No existe una relacion
significativamente entre clima y desempefio laboral en los colaboradores

administrativos.
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ll. MARCO TEORICO.

Dentro de los antecedentes a nivel internacional, se destacan
investigaciones relevantes. En su estudio llevado a cabo en Salesiana, Guayaquil,
Lopez (2021) se establecié como objetivo el determinar qué relacion existe entre
variables investigadas del personal administrativo. Su estudio fue de tipo
correlacional con enfoque cuantitativo, utilizO como instrumento la encuesta
mediante un cuestionario y contd con una muestra de 52 colaboradores
administrativos. El autor concluyé que evidencian una relacion positiva entre las

variables investigadas.

Cerda y Parada (2018) en su tesis desarrollada en Los Angeles, Chile,
tuvieron como objetivo determinar el nivel de engagement y C.L en una empresa
eléctrica. Su estudio, de naturaleza correlacional, emple6 una encuesta respaldada
por la escala de Likert, con una muestra de 47 trabajadores. Los resultados
indicaron que, en cuanto al clima laboral, las dimensiones de motivacion, identidad
y calidez se encuentran en posiciones débiles. La conclusion a la que llegaron es
que la variable independiente no tiene un impacto significativo en las variables

dependiente investigada.

Soriano (2021) en su investigacion, sefala que el nivel de estrés impacta en
el desempefio del personal de una universidad publica en Ecuador. Su objetivo fue
contribuir a desarrollar perfiles psicosociales y de salud desde la perspectiva del
D.L. El estudio fue de tipo no experimental y descriptivo. Se utilizo la técnica de la
encuesta, aplicado a 78 colaboradores. Los resultados obtenidos indicaron que no

se evidencia estrés laboral en los colaboradores administrativos.

Dentro de los antecedentes nacionales, se encontraron investigaciones
como la de Panta (2020), realizada en una institucion educativa en Guayaquil en
2019 y llevada a cabo en Piura, Perd. Su objetivo principal fue determinar la
dependencia entre las variables investigadas. La metodologia utilizada fue de tipo
descriptiva con un disefio no experimental, correlacional. La recoleccion de datos
se realizé a través de una encuesta aplicada a una poblacién de 60 docentes. Se

concluye que existe una correlacion significativa y fuerte entre variables analizadas.
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Rondan (2021) muestra una investigacion en la Institucion Educativa
Republica de Colombia, ubicada en Lima, Perd, en el ambito de la Gestidn
Pedagdgica. El objetivo principal fue examinar la relacion entre el C.L y la G.E. Su
estudio tuvo un enfoque béasico con un nivel correlacional. Se utiliz6 un cuestionario,
aplicado a una muestra de 60 docentes. La conclusion a la que se llegé es que

existe una correlaciéon directa entre ambas variables.

Rios (2020) presenta un estudio realizado en Abancay en un despacho fiscal,
donde el objetivo principal fue instaurar la relacion entre el C.L y el D.L. La
metodologia empleada, un disefio no experimental correlacional, utilizando una
encuesta como instrumento. La muestra consistio en 72 asistentes. Al concluir, se

fij6 que existe una similitud positiva de magnitud baja entre ambas variables.

Garay (2022) en su indagacion realizada en el Gobierno Regional de Piura
en 2021, tiene como objetivo comprobar la relacion entre el D.L y el trabajo remoto.
La metodologia utilizada fue de tipo basico, correlacional con un enfoque
cuantitativo. La poblacion consisti6 en 40 servidores y se utilizaron dos
cuestionarios como instrumentos. La conclusion a la que llegd es que existe una

relacion entre las variables estudiadas.

Figueroa (2022) efectud una investigacion en una institucién educativa del
sector publico, ubicada en Lima, Peru. Su objetivo fue comprobar la relacién entre
el (CO) y el (DL) del personal de dicha institucién. La metodologia adoptada fue de
enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo correlacional. La muestra incluyo a
70 trabajadores de la institucion, y la recopilacion de datos se realizé mediante una
encuesta administrada a través de un cuestionario. Los resultados concluyeron que

existe una relacion significativa entre las variables estudiadas.

En su tesis de investigacion realizada en instituciones publicas en Chepén,
Gutiérrez (2019), se propuso determinar la relacion existente entre (CL) y D.D en
las instituciones educativas del sector publico. La poblacién de estudio estuvo
conformada por los docentes que pertenecen a dicho sector. El enfoque fue
cuantitativo- no experimental, con un disefio descriptivo correlacional. Para
recopilar los datos, se empled la técnica de la encuesta. Los resultados obtenidos
indican que en las instituciones educativas publicas existe una relacion significativa

entre las variables clima laboral y el desempefio docente.
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Dentro de los antecedentes locales, se distinguen las siguientes investigaciones

Suarez (2023), en su indagacién realizada en municipalidad de Ferrefnafe,
tuvo como objetivo investigar la correlacion entre el C.O y D.L de los colaboradores
de la MPF. Fue de tipo basico, con un disefio no experimental correlacional. La
poblacién de estudio estuvo conformada por los colaboradores de la entidad, un
total de 183 trabajadores. Se concluyé que mejorar el clima laboral en la

municipalidad resultara en un incremento de eficiencia en el desempefio.

De La Cruz (2022) en su estudio realizado en la Municipalidad de
Lambayeque, estableci6 como objetivo principal determinar la correlacion entre
liderazgo y D.L. La metodologia utilizada fue cuantitativa, de disefio no experimental
y correlacional. La muestra consisti6 en 114 colaboradores, a quienes se les
aplicaron dos cuestionarios. La conclusion a la que llegé es que en la Municipalidad
Provincial de Lambayeque, el D.L se ve impactado de manera directa y moderada

por el estilo de liderazgo.

Pérez (2022), en su tesis de investigacién llevada a cabo en una entidad
publica de un gobierno local en Chiclayo, tuvo como objetivo principal evaluar la
relacion entre el clima y el D.L. Se realizaron analisis de las variables de clima y
desemperio laboral con el propésito de obtener conclusiones significativas en este
contexto especifico. El estudio se clasific6 como basico, de naturaleza cuantitativa,
con un diseflo no experimental y correlacional. La investigacion conté con 41
trabajadores y se recopil6é informacién mediante el uso de dos cuestionarios. Como
resultado, se concluyé que existe una correlacion entre el CL y el DL, evidenciando

un alto grado de relacién entre variables.

En su tesis de maestria realizada en una entidad publica de Lambayeque,
sede Chiclayo, Santisteban (2020) tuvo como objetivo general investigar la
conexion entre el C.O y el D.L de los empleados de dicha institucion. El estudio,
caracterizado por su enfoque cuantitativo y naturaleza correlacional, se llevé a cabo
en Chiclayo, Peru, y conté con la participacion de 118 trabajadores a quienes se
les administré una encuesta. Los resultados indicaron que existe una correlacion
significativa y positiva, de nivel moderado, entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. En resumen, se concluyé que un entorno organizacional

favorable tiene un impacto positivo en el crecimiento de los empleados.
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A continuacion, se describen las teorias involucradas con las variables en
investigacion; en lo que respecta a la primera variable, la cual es el Clima Laboral,
Vargas (2022) en su articulo de investigacion basado en una institucién educativa
publica, hace referencia a la Teoria del Clima Organizacional (1968) formulada por
Rensis Likert. Esta teoria sefala que el colaborador influye directamente en la
actitud de su lider y percibe de manera directa los ambientes laborales, asi como
la percepcion del trato. Ruiz (2021) hace mencion en su investigacion la “Teoria X”
y “Teoria Y”, del economista Douglas McGregor (1960) donde indica que esta
teoria examina el comportamiento del colaborador, la motivacién y mantener un
ambiente laboral estable, es fundamental para lograr las metas y objetivos
establecidos, como resultado obtendremos colaboradores comprometidos. Alzate
(2019) en su investigacion hace mencién a la Teoria de Forehand y Von Gilmer
desarrollada por Garlie Forehand y Von Haller Gilmer (1964), esta teoria destaca
las diferencias entre los colaboradores que influyen en su comportamiento, asi
como las percepciones de los colaboradores y la organizacién del entorno en el que
se desempefian. Finalmente, subraya la importancia del C.L , ya que interviene
directamente en el desempefio y la satisfaccién del colaborador.

En los enfoques conceptuales de la investigacion, citamos a Garnique et al.
(2022) quienes indican que el clima laboral desempeiia un papel fundamental, ya
que impacta directamente en la productividad y eficacia de la entidad. Ademas,
resaltan la importancia de fortalecer el ambiente de trabajo, ya que es en este
espacio donde cada colaborador lleva a cabo sus tareas, y esto simboliza

directamente los resultados que se obtendran.

Asimismo, las estrategias del clima laboral, segin lo sefiala Sumba et al.
(2022), se conceptualizan como un factor influyente en el desempefio laboral. Por
lo tanto, entre las estrategias se destaca la promocion de un compromiso laboral
sélido, el estimulo de la satisfaccién laboral y la incentivacion de la identidad, con
el objetivo de cumplir con las expectativas que los colaboradores tienen hacia la

institucion.

En lo que respecta a la base conceptual de la investigacion, para la variable

del clima laboral se han definido conceptos de diversos autores. Bordas (2016)
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explica que el clima laboral se refiere al ambito de trabajo en el cual cada
colaborador se desenvuelve, siendo la descripcion del ambiente laboral.

Asimismo, Canales et al. (2021) definen el clima laboral como una
percepcion del entorno y una forma de integrarse a la entidad, relacionando
actitudes, niveles de satisfaccion y motivacion en relacion con el grupo.

Conciben el clima laboral como la manera en que los trabajadores se refieren
a su entorno de trabajo en relacion con el individuo, el equipo y la entidad. Destacan
que un mal clima laboral puede afectar el desempefio, la motivaciéon y el

comportamiento. (Lopez y Castiblanco, 2021).

El autor Bordas (2016), menciona las cuatro dimensiones que son de vital
importancia en todas las organizaciones. asimismo, la primera dimension es
liderazgo, se define que los colaboradores de la organizacion mantienen una
direccién exacta, con sus indicadores direccién, comportamiento, estilo de relacion.
La segunda dimension es motivacion lo define en que el miembro de una
organizacion tiene que estar motivado para que sus acciones y buen animo estén
dirigidas a una meta alcanzable con sus indicadores desempefio, compromiso,
productividad. La tercera dimensién es cooperacion esto se define como un
elemento importante en el equipo de trabajo es un acto en donde se unen para
alcanzar un propdosito comun y asi poder lograr un beneficio mutuo como indicador
ambiente, compafierismo y apoyo. La cuarta dimension es el reconocimiento, que
se refiere a darle a alguien un aprecio por algo que ha logrado o alcanzado cuenta

con sus indicadores tales como trabajo, contribucion, aprecio.

Adicionalmente, la segunda variable que se somete a estudio es el
desempefio laboral por lo tanto se citan diversas teorias dadas por los siguientes
autores, Madero (2019) hace referencia a la teoria de Herzberg, que resalta la
importancia de los factores internos laborales, como la higiene y el orden, para

lograr la complacencia e incitacion del personal en el desempefio de sus roles.

Solorzano (2020), indica en su investigacion la Teoria de las necesidades
secundarias (1961), creada por el autor David McClelland donde resalta que la
motivacion tiene influencia en el comportamiento humano, ademas ayuda a
desenvolverse en entornos de logro en la organizacion, puesto que siempre busca

una cierta excelencia en los colaboradores.
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Madero (2023), en su investigacion muestra la Teoria de las necesidades de
Maslow, propuesta por el autor Abraham Maslow en 1943 en donde representa
ciertas necesidades tanto emocionales como vitales del ser humano, dentro de la
piramide se encuentran términos como integracion, autoestima, realizacion
personal, importante para el desempefio del colaborador dentro de la organizacion,

estas categorias deben de cumplirse en orden para lograr la satisfaccion.

En los enfoques conceptuales de la investigacion citamos Sullca (2022)
destaca la importancia del desempefio laboral, que comprende el comportamiento
y acciones identificables en los colaboradores, contribuyendo al logro de objetivos

y al fortalecimiento de la entidad a en los plazos establecidos.

De igual manera, Gonzélez y Vilchez (2021), resaltan los factores del
desempefio laboral, como adaptabilidad, puntualidad, motivacién, cooperacion,
responsabilidad e iniciativa, que favorecen al constante progreso en el crecimiento
de los miembros del equipo y afectan directamente las conductas asumidas en el

trabajo.

En cuanto a la definicion del desempefio laboral, diversos autores
contribuyen a su comprension. Chiavenato (2009) lo describe como las acciones y
conductas de los trabajadores que son pertinentes para alcanzar los objetivos, esto

quiere decir que es la fortaleza mas grande que cuenta una entidad.

Rodriguez y Lechuga (2019) definen que el D,L viene a ser la relacién entre los
resultados y el comportamiento de los trabajadores, mediante el alcance de un
conjunto de metas especificas.

Ruiz et al. (2021), menciona que el desempefio laboral implica proporcionar
una descripcion clara de las expectativas para los empleados, asi como brindar una

orientacion constante hacia un rendimiento efectivo.

En la segunda variable se establecieron las siguientes dimensiones, que,
segun lo indicado, Chiavenato (2009), menciona a la primera dimension
responsabilidad esta dimension es importante en cada colaborador porque de eso
depende como lo perciban en la organizacion, dentro de ella encontramos la
asistencia, puntualidad. Asimismo, como segunda dimension se tiene a las
relaciones interpersonales trata sobre mantener un ambito de trabajo la cual se

sienta competitivo que sea desafiante y constante entre sus indicadores estan
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empatia y liderazgo. Como tercera dimension tenemos trabajo en equipo viene a
ser la capacidad de participar activamente en el cumplimiento de una meta comun,
esta compuesta por los indicadores comunicacion y participacion. Como ultima
dimension tenemos la iniciativa representa a la capacidad de crear valor al
momento de buscar obtener mejores resultados esta compuesta por la innovacion,

toma de decisiones.

lIl. METODOLOGIA.

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

3.1.1. Tipo de investigacién.

Segun CONCYTEC (2020) el estudio de tipo aplicado generalmente
utiliza el conocimiento cientifico para identificar los medios a través de los
cuales se puede abordar una insuficiencia determinada y registrada. En
nuestro estudio, fue de tipo aplicada, con el fin de hallarle solucion a la
problemética a través de recomendaciones que puedan tomar en cuenta

en la institucion.
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Segun su profundidad este estudio fue de nivel descriptivo
correlacional, cuya finalidad brindar conocimiento acerca de la relacidon
existente entre ambas variables a estudiar, pudiendo obtener resultados
negativas o positivas (Gémez, 2020).

De acuerdo con Jiménez et al. (2022), en términos de su medicién,
nuestra investigacion tuvo un enfoque cuantitativo. Esto implica que se
recopilaron datos numeéricos utilizando meétodos estadisticos e informaticos,

permitiendo cuantificar el problema.

3.1.2. Disefio de investigacion.
El estudio fue no experimental, por lo que representa un estudio
observable, busca una conexion y no estuvo dependiente a ningun tipo de

manipulacion ni experimentos con dichos datos. (Alvarez, 2020)

Ademas, fue transeccional 0 mas conocido como transversal por lo
gue la recoleccion de datos se determind en un lapso de tiempo establecido
por unica vez. (Cvetkovi¢ et al., 2021)

Figura 1. Esquema Descriptivo correlacional

/ ox‘
\

oy

Donde:

M: Muestra (colaboradores Administrativos de la G.R.E.D

Lambayeque).
Ox: V1 (Clima laboral)
Oy: V2 (Desempefio laboral)

R: Relacion.
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3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable independiente: Clima Laboral.

e Definicion conceptual.

Bordas (2016), define que el clima laboral involucra al entorno del
trabajo en donde se desenvuelve cada individuo, viene a ser la forma en
como se describe cada entorno o ambiente de trabajo.

Definicion operacional.

Se pudo medir mediante cuatro dimensiones las cuales fueron
liderazgo, motivacion, cooperacién y reconocimiento, de forma que, la
informacion fue recaudada gracias a la técnica de la encuesta aplicando

el instrumento del cuestionario.

Indicadores.

Bordas (2016), menciona los indicadores que comprenden las
dimensiones de la variable Clima Laboral son: direccién, comportamiento,
estilo de relacion, desempefio, compromiso, productividad; ambiente,

compairierismo; apoyo, trabajo, contribucién y aprecio.

Escala de medicion.

Para la variable Clima Laboral fue la técnica de la encuesta y su
instrumento el Cuestionario, y su tipo de medicion fue cualitativa ordinal
con escala de Likert. (Astudillo, 2019)

Variable dependiente: Desempefio laboral

e Definicion conceptual.

Chiavenato (2009), el autor indica que el D.L viene a ser los hechos
y la conducta de los colaboradores que son relevantes para lograr
objetivos, esto quiere decir que es la fortaleza mas grande que cuenta una
entidad.

Definicion operacional.

Se logr6 medir en cuatro dimensiones las cuales fueron
responsabilidad, relaciones interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa,
de forma que, la informacion fue recaudada a través de la técnica de la

encuesta aplicando el instrumento del cuestionario.

Indicadores.
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Chiavenato (2009),menciona los indicadores que comprenden las
dimensiones de la variable desempefio son: asistencia, puntualidad;
empatia, liderazgo; comunicacion, participacion; innovacién y toma de

decisiones.

e Escala de medicion.
Para la variable desempefio laboral fue la técnica de la encuesta y
su instrumento el cuestionario, y su tipo de medicion fue cualitativa ordinal

con escala de Likert (Garcia, 2021).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis.
3.3.1. Poblacioén.

Sucasaire (2022) expresa que la poblacion se define como la
agrupacion de todos los elementos, que se caracterizan por ser estudiadas
en grupo especificos. La poblacién de estudio esta definida por el total de 71
colaboradores administrativos de la institucion publica.

. Criterios de inclusién.
En nuestra investigacion se preciara y seleccionara a los
colaboradores que estén elaborando en el periodo de 12 meses de
antigliedad laboral, y que se encuentren en planilla, asi como
administrativos nombrados - contratados por la ley N°276 y
contratados por la ley N°1057 (CAS) de la GRED Lambayeque.

o Criterios de exclusion.
Se excluira a los colaboradores que no tengan antigiiedad laboral
de 12 meses, asimismo las estructuras que no comprendan a el
area administrativa, adicional a ello se excluira a los servicios no
personales (locadores) que no tienen un tiempo definido en la
institucion.
3.3.2. Muestra.
Nifio (2018) enfatiza que la muestra censal son todas las unidades
gue coinciden con la poblacién debido a una cantidad pequefia. En la

presente investigacion se optd por no aplicar la férmula para encontrar la
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muestra dado que nuestra poblacion es finita y reducida, por ello, viene a ser

la misma cantidad.

3.3.3. Muestreo.

De acuerdo con Hernandez y Carpio (2019) infiere que el muestreo
es una técnica utilizada cuyo fin es identificar la muestra representativa de la

poblacion que debe ser estudiada en una investigacion.

Para la presente investigacion se descart6 el muestreo, porque se
asumira que la poblacibn y muestra serdn los mismos colaboradores

administrativos.

3.3.4. Unidad de analisis.

Arias et al. (2022) la define como el elemento o entidad que constituye
el foco de estudio y del cual se obtienen los datos o informacion para su
analisis en la investigacion. Para la indagacion, la unidad de andlisis se fue

cada colaborador de la institucion publica.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnicas de recoleccidn de datos: Encuesta

Ruiz y Valenzuela (2022) define la técnica de la encuesta como la mas
usada por los investigadores en los trabajos, al momento de recopilar los datos,
ademas esta constituida por el instrumento llamado cuestionario. Asimismo, la
técnica utilizada fue las mas aptas para recoger la informacion dado a que fue un

estudio cuantitativo.
Instrumentos de recoleccién de datos

De acuerdo con Cisneros et al. (2022) el cuestionario consta de un
conjunto de preguntas organizadas, estructuradas y especificas. Su objetivo es
medir o evaluar una 0 mas variables identificadas en el estudio, y su disefio esta
disefiado para abordar el problema formulado y las hipétesis establecidas. El
instrumento que se utilizo fue el cuestionario donde se elabor6 un formulario de
Google Forms, basandonos en la escala de Likert, en un total de 30 preguntas,

comprendidas por las dimensiones e indicadores planteados en el marco tedrico.

Validez: Segun Hernandez y Mendoza (2018) define el nivel en el que un

instrumento contribuye a la medicién de la variable que se pretende evaluar.
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(p.229). Por ello para dar validez en la presente investigacion se realizé a través

de especialistas que estén de acuerdo con nuestro estudio.

Confiabilidad: Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que es el grado en el que
un instrumento va a generar resultados consecuente y consistente dentro de la

muestra o casos analizados. (p.229).

Martins y Palella (2006) sefiala que el coeficiente alfa de Cronbach se constituye
como una herramienta de evaluacion empleada para verificar el grado de
fiabilidad de un estudio, ya que esto influye en la precision o sobrevaloraciéon de

los resultados del trabajo de investigacion.

Se acudird al Software SPSS version 29 como herramienta para
comprobar la fiabiabilidad de los instrumentos, a través del alfa de Cronbach, la
cual obtuvo como resultado para variable clima laboral con un 0.801 por lo que
significa que cuenta con una confiabilidad alta a la investigacién, por otro lado,
para la variable desempefo laboral con un rango de 0.919 que se encuentra

dentro de confiabilidad muy alta. (Ver Anexo 7'y 8).

3.5. Procedimientos.

Se obtuvo la aprobacion del gerente de la entidad publica para su
involucramiento en la elaboracion de la investigacion, mediante la solicitud formal
del consentimiento informado. Igualmente, se gestion6 y obtuvo la debida
autorizacion para llevar a cabo el estudio en la Gerencia Regional de Educacion

Lambayeque (consultar Anexo 10).

Posteriormente, se identific6 la problematica de estudio en la G.R.E.D
Lambayeque, centrada en las variables.Para avanzar en la investigacion, se
revisaron las fuentes bibliogréficas, se analizé la informacion recopilada y se
redacto el marco tedrico. Se procedio a la operacionalizacion de las variables y la
creacion del instrumento de medicion utilizando Google Forms para evaluar ambas
variables. Los datos recopilados a través de los cuestionarios se trasladaron al
software SPSS version 29. Luego de la recoleccion de datos, se llevé a cabo el
procesamiento de la informacion, evidenciando la confiabilidad de cada instrumento
mediante la técnica de Alfa de Cronbach. El cuestionario de la primera variable,

Clima Laboral, mostré una confiabilidad alta de 0.801, mientras que la segunda
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variable, Desempefio Laboral, presentd una confiabilidad muy alta de 0.919 (ver
Anexos 9y 10).

Finalmente, se llevd a cabo un analisis estadistico para la obtencién, analisis
e interpretacion de los resultados, con el objetivo de dar respuestas concluyentes

con relaciéon a ambas variables.

3.6. Método de anélisis de datos.
Tras obtener los resultados de encuestas realizadas se trasladaron dichos
datos al software estadistico SPSS version 29, con el fin de analizar los resultados
obtenidos mediante graficos, tablas e interpretacion, para contrastar las hipotesis

y asi alcanzar los resultados correspondientes.

3.7. Aspectos éticos.

Durante el trayecto del proceso investigativo, se tomaron en cuenta los
principios éticos de autonomia, beneficencia y justicia desde el inicio. Se recopilo
toda la informacion necesaria de fuentes confiables como articulos cientificos,
investigaciones, tesis, revistas y libros, los cuales se citaron correctamente en el
marco teodrico. Se realizo el estudio con una actitud de respeto y objetividad,
asegurandose de evitar cualquier dafio o riesgo para los participantes y protegiendo
su identidad en todo momento. Ademas, se obtuvo los permisos requeridos para
realizar y desarrollar la investigacion. En resumen, este estudio se realiz siguiendo
los principios éticos fundamentales y tiene como objetivo contribuir de manera

positiva a la entidad o area de estudio correspondiente.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Prueba de normalidad.
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Clima laboral .186 71 <.001

Desempefio laboral 154 71 <.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Prueba para conocer la normalidad de los datos.

Interpretacion: Dado que la poblacién consta de 71 colaboradores, se
realizo la prueba de normalidad utilizando Kolmogorov-Smirnov. Los resultados
indicaron que los datos de ambas variables no evidencian una distribucion
estandar, ya que el valor de significancia fue inferior a 0,05. En consecuencia, se
opto por utilizar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para el analisis de

la relaciéon entre las variables.
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Objetivo General: Establecer si existe relacion entre clima y desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D. Lambayeque.

Hipotesis alterna: Existe una relacion significativamente entre clima y desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D. Lambayeque.
Hipotesis nula: No existe una relacion significativamente entre clima y desempefio

Laboral en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D. Lambayeque.
Tabla 2.

Correlacion entre las variables clima y desempefio laboral.

Correlaciones

Clima Desempefio

Laboral Laboral
Rho de Clima Laboral Coeficiente de 1.000 405~
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ) <.001
N 71 71
Desempefio Coeficiente de 405™ 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 71 71

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Correlacion de Rho de Spearman para conocer la relacion entre las variables

clima y desemperio laboral.

Interpretacion: La Tabla 02 muestra que la variable Clima Laboral presenta
una relacion significativa (P = < 0.001) con la variable Desempefio Laboral.
Ademas, se observa un grado moderado de correlacion (R = 0.405) segun los datos
recabados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la G.R.E.D Lambayeque.
Con un valor de P < 0.05, se confirma la existencia de una relacion entre ambas
variables, lo que lleva al rechazo de la hipétesis nula y a la aceptacion de la
hipétesis alterna. Estos hallazgos no solo contribuyen al conocimiento académico
sobre la dinamica organizacional, sino que también tienen implicaciones practicas
significativas. La gestion y la toma de decisiones en la G.R.E.D Lambayeque
pueden beneficiarse al disefiar estrategias y politicas que busquen mejorar el clima
laboral, con el objetivo de potenciar el desempefio de su personal y, por ende,

optimizar la eficacia institucional.
28



Objetivo especifico 1: Medir el clima laboral en los colaboradores administrativos

de la G.R.E.D Lambayeque.
Tabla 3.

Dimension Liderazgo (agrupada)

Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 14 19,7 19,7 19,7
Medio 45 63,4 63,4 83,1
Alto 12 16,9 16,9 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Versién 29.

Interpretacion: En la tabla 3, se destaca que, de los 71 colaboradores
administrativos de la entidad G.R.E.D Lambayeque, el aspecto mas destacado es
que el 63,4% perciben que el liderazgo, caracterizado por la direccion,
comportamiento y estilos de relacion de los colaboradores, se sita en un nivel
medio. En contraste, el 19,7% indica un nivel bajo, mientras que el 16,9% lo
percibe en un nivel alto. Dichos resultados subrayan la percepcién predominante
de que el liderazgo en la organizacion se encuentra en un nivel intermedio segun
la evaluacion de la mayoria de los colaboradores, por ello, es relevante tener en
cuenta que estas percepciones pueden tener implicaciones significativas en el C.L

y, por ende, en el D.L de los colaboradores.
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Tabla 4.

Dimension Motivacion (agrupada).

Motivacioén
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 33 46,5 46,5 46,5
Medio 30 42,3 42,3 88,7
Alto 8 11,3 11,3 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Versiéon 29.

Interpretacion: En la tabla 5, se evidencia que, de los 71 colaboradores
administrativos, un porcentaje significativo, especificamente el 46,5%, perciben que
la motivacion, caracterizada por el desempefio, compromiso y productividad, se
sitla en un nivel bajo. Contrariamente, el 42,3% lo sitda en nivel medio, mientras
que el 11,3% lo percibe en un nivel alto. Esta representacion visual subraya la
percepcion predominante de que la motivacion en la entidad se encuentra en un
nivel relativamente bajo, segun la perspectiva de casi la mitad de los colaboradores.
Por ello, es crucial explorar mas a fondo las razones detras de estas percepciones

para percibir mejor los factores que afectan en la motivacion del personal.

30



Tabla 5.

Dimension Cooperacion (agrupada).

Cooperacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 39 54,9 54,9 54,9
Medio 24 33,8 33,8 88,7
Alto 8 11,3 11,3 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Versién 29.

Interpretacion: En la tabla 6, se aprecia que, de los 71 colaboradores
administrativos, el porcentaje mas destacado, es decir, el 54,9%, sostiene que la
cooperacion, en términos de ambiente, comparfierismo y apoyo, mayoritariamente
se sitla en un nivel bajo. Contrastando esta percepcion, el 33,8% la posiciona en
un nivel medio, mientras que el 11,3% la considera en un nivel alto. Este resultado
refleja una inclinacién significativa hacia la percepcion de que la cooperacion en la
entidad se encuentra en un nivel inferior, segun la mayoria de los colaboradores.
Asimismo, la justificacion de estos hallazgos podria originarse en posibles desafios
en la comunicacioén efectiva, divergencias en la dinamica del equipo o la ausencia

de iniciativas para fomentar el compafierismo y la colaboracion.
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Tabla 6.

Dimension Reconocimiento (agrupada).

Reconocimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 32 45,1 45,1 45,1
Medio 28 39,4 39,4 84,5
Alto 11 15,5 15,5 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Versiéon 29.

Interpretacion: En la tabla 7, se evidencia que del total de colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque, el porcentaje mas relevante, es de
45,1%, quienes opinan que el reconocimiento, tomando en cuenta el trabajo,
contribucion y aprecio, mayoritariamente se ubica en un nivel bajo. En contraste, el
39,4% lo situa en el nivel medio, mientras que el 15,5% lo percibe en el nivel alto.

Este andlisis sefiala una tendencia marcada hacia la percepcion de que el
reconocimiento en la entidad se encuentra en un nivel inferior, segun la mayoria de
los colaboradores. La justificacion de estos hallazgos podria estar vinculada a
posibles deficiencias en las practicas de reconocimiento, falta de transparencia en
los criterios de aprecio o la ausencia de sistemas estructurados para destacar y

recompensar las contribuciones individuales.
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Objetivo Especifico 2: Medir el desempeiio laboral en los colaboradores

administrativos de la G.R.E.D Lambayeque.
Tabla 7.

Dimension Responsabilidad (agrupada).

Responsabilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 10 14,1 14,1 14,1
Medio 32 45,1 45,1 59,2
Alto 29 40,8 40,8 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Version 29.

Interpretacion: En la tabla 8, se destaca que entre los 71 colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque, el porcentaje mas notable es de
45,1%, sostiene que la responsabilidad, centrada en la asistencia y la puntualidad
de los colaboradores, se ubica mayoritariamente en un nivel medio. Por otro lado,
el 40,8% la sitba en el nivel alto, mientras que el 14,1% la percibe en un nivel bajo.
Estos resultados sugieren que una parte considerable de los colaboradores
considera que la responsabilidad, en términos de asistencia y puntualidad, se
encuentra en un nivel medio. Esto podria indicar una percepcion generalizada de
gue existe un cumplimiento razonable en este aspecto, pero quizas hay espacio
para mejorar y fortalecer alin mas la cultura de la responsabilidad en la entidad.
La justificacion de estos resultados podria estar relacionada con diversas practicas
organizativas que fomentan la asistencia y la puntualidad, asi como con la

existencia de normas y expectativas claras en este sentido.
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Tabla 8.

Dimension relaciones interpersonales (agrupada).

Relaciones interpersonales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 29 40,8 40,8 40,8
Alto 42 59,2 59,2 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Version 29.

Interpretacion: En la tabla 9, se destaca que entre los 71 colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque, el porcentaje mas relevante del
59,2%, sostiene que las relaciones interpersonales son importantes,
fundamentadas en la empatia entre los colaboradores, y estas se perciben
mayoritariamente en un nivel alto. Asimismo, el 40,8% las sitla en el nivel medio.
Estos resultados muestran que una gran totalidad de los colaboradores considera
que las relaciones interpersonales, especialmente en términos de empatia, estan
en un nivel alto. Este hallazgo podria sugerir un ambiente de trabajo donde la
colaboracion, el compafierismo y el apoyo mutuo son aspectos destacados. La
justificacion de estos resultados podria relacionarse con la existencia de practicas
y politicas organizativas que fomentan un ambiente de trabajo colaborativo y

empatico.
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Tabla 9.

Dimension trabajo en equipo (agrupada).

Trabajo en equipo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 21 29,6 29,6 29,6
Medio 18 25,4 25,4 54,9
Alto 32 45,1 45,1 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Versién 29.

Interpretacion: En la tabla 10, se destaca que, de los 71 colaboradores
administrativos de la entidad G.R.E.D Lambayeque, el porcentaje mas
significativo, especificamente el 45,1%, sostiene que consideran que el trabajo
en equipo es esencial, fundamentandose en la comunicacion y participacion
entre los colaboradores, y lo perciben mayoritariamente en un nivel alto.
Asimismo, el 29,6% lo sitla en el nivel bajo y el 25,4% en un nivel medio. Lo
extraido remarca que hay una parte notoria correspondiente a los
colaboradores mediante una valoracién importante sobre el trabajo en equipo,
destacando la comunicacion y la participacion como elementos fundamentales.
El hecho de que un porcentaje significativo lo haya ubicado en un nivel alto
podria sugerir que la colaboracion y el trabajo conjunto son practicas valoradas

y fomentadas en el entorno laboral.
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Tabla 10.

Dimension iniciativa (agrupada).

Iniciativa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 13 18,3 18,3 18,3
Medio 21 29,6 29,6 47,9
Alto 37 52,1 52,1 100,0
Total 71 100,0 100,0

Fuente: Datos software de SPSS Versién 29.

Interpretacion: En latabla 11, se destaca que, de los 71 colaboradores
administrativos de la entidad G.R.E.D Lambayeque, el porcentaje mas
significativo, en particular el 52,1%, sostiene que consideran que la iniciativa
es fundamental, basandose en la toma de decisiones e innovacion entre los
colaboradores, y lo perciben mayoritariamente en un nivel alto. Asimismo, el
29,6% lo situa en el nivel medio y el 18,3% en el nivel bajo. Las derivaciones
de los resultados extraen la valoracion positiva de los trabajadores sobre la
iniciativa, destacando la toma de decisiones y la innovacién como elementos
fundamentales. El hecho de que un porcentaje significativo lo haya ubicado en
un nivel alto podria sugerir que la autonomia y la capacidad de tomar iniciativas

son aspectos valorados en el entorno laboral.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre clima laboral y la dimension

responsabilidad en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque.

Tabla 11.

Correlacion entre la variable Clima laboral y dimension responsabilidad.

Correlaciones

Clima Responsabilidad
Laboral
Coeficiente de 1,000 528"
correlacion
Clima Laboral Sig. (bilateral) _ 001
Rho de N 71 71
Spearman Coeficiente de 528" 1,000
Responsabilid correlacion
ad Sig. (bilateral) ,001
N 71 71

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

Interpretacion: La significancia estadistica observada, con un nivel de 0,01
menor que 0,05, indica que hay una correlacion estadisticamente significativa entre
la variable Clima Laboral y la dimensién responsabilidad. Ademas, el grado de
correlacion moderado (R = 0.528) sugiere que existe una conexion considerable
entre estas dos variables. En términos practicos, esto significa que hay evidencia
suficiente para afirmar que la relacion entre el C.L y la dimension de responsabilidad
es estadisticamente significativa y que esta relacion es moderada en intensidad.
Esta correlacibn moderada puede interpretarse como que, en el contexto de la
investigacion, un C.L favorable se asocia de manera significativa con niveles
moderados de responsabilidad entre los colaboradores. En otras palabras, cambios
en el clima laboral podrian influir moderadamente en la forma en que los honorarios

perciben y asumen la responsabilidad en sus funciones laborales.
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V. DISCUSION

Las derivaciones por parte de los resultados de la investigacién se centran
en el andlisis de las relaciones entre el C.L y el D.L en la G.R.E.D Lambayeque,
evaluando como estas variables pueden influir las metas ya planteadas por la
G.R.E.D.

Se realizé un andlisis detallado en torno al objetivo general, que busca
instaurar la correspondencia entre el clima y el D.L de los colaboradores
administrativos de la G.R.E.D. Lambayeque. De acuerdo con los resultados
presentados en la Tabla 2, se identific6 un grado de significancia menor a 0,05
(p<0,05), lo que indica una correlacion significativa moderada entre ambas
variables (r=0,405). Estos hallazgos coinciden con la investigacién de Santisteban
(2020) realizada en el Ministerio Publico de Lambayeque, donde también se
evidencio una relacion positiva y moderada, sugiriendo que el clima laboral incide
positivamente en el desempefio de los colaboradores.

Es importante sefialar la discrepancia con los resultados obtenidos por
Gutiérrez (2019) en su investigacion en la Ugel Chepén-2019, donde encontrd una
correlacion positiva alta, a pesar de tratarse de una institucion publica. Esta
diferencia destaca la variabilidad en la relacién entre el clima y el D.L en diversos
contextos empresariales, subrayando la importancia de considerar las
peculiaridades de cada entidad al interpretar estos resultados.

En el marco del primer objetivo especifico de nuestra investigacion, enfocado
en medir el C.L de los colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque,
se procedié a recopilar y analizar los datos provenientes de los cuestionarios
aplicados en la entidad. Los resultados obtenidos ofrecen una vision detallada de
las cuatro dimensiones asociadas a la variable C.L.

Al examinar la dimension de liderazgo (Tabla 3), se aprecia que, segun el
barémetro de tres niveles establecido, se registré un porcentaje del 63,4% para el
nivel medio, un 19,7% para el nivel bajo y un 16,9% para el nivel alto. Estos
resultados indican que aspectos clave del liderazgo, como direccion,
comportamiento y estilos de relacion entre colaboradores, muestran areas de
oportunidad para mejoras. Este hallazgo guarda coherencia con las reflexiones de
Vargas (2022), quien, en su investigacion, hace referencia a Rensis Likert (1968)
para subrayar que la percepcion del colaborador influye directamente en la actitud

de su lider, asi como en la percepcion del ambiente laboral y del trato recibido.

38



Esta conexion refuerza la importancia de abordar y fortalecer las practicas
de liderazgo dentro de la entidad, enfocandose en aspectos especificos sefialados
por los colaboradores para potenciar un ambiente laboral mas positivo y efectivo.

La segunda dimension, motivacion (Tabla 4), revela resultados distribuidos
en tres niveles. Se observa un 46,48% en el nivel bajo, un 42,25% en el nivel medio
y un 11,27% en el nivel alto. Estos datos sugieren que aspectos relacionados con
el desempefo, compromiso y productividad demandan mejoras dentro de la
Gerencia.

Estos hallazgos concuerdan con las observaciones de Panta (2020) en su
investigacion sobre liderazgo y D.L en una Institucion Educativa de Guayaquil. El
autor destaca la importancia de la motivacién, el reconocimiento y la cooperacion
para liderar al equipo hacia el cumplimiento de objetivos a corto y largo plazo. La
carencia de estos elementos fundamentales puede contribuir a un clima laboral
menos favorable y preocupante.

En la tercera dimensién, cooperacién (Tabla 5), se obtuvieron resultados que
indican un nivel bajo del 54,9%, un nivel medio del 33,8%, y un nivel alto del 11,3%.
Esto sefiala que el ambiente de trabajo, el compafierismo y el apoyo requieren
fortalecimiento para mejorar. Este resultado resalta la insuficiencia de iniciar una
cultura organizacional que fomente la colaboracion y el respaldo mutuo entre los
colaboradores

Por otro lado, la cuarta dimensién, reconocimiento (Tabla 6), presenta
resultados que reflejan un nivel bajo del 45,1%, un nivel medio del 39,4%, y un nivel
alto del 15,5%. Estos datos indican que aspectos relacionados con el
reconocimiento del trabajo, la contribucién y el aprecio son fundamentales para
establecer un clima laboral favorable dentro de la organizacion, por ello, se torna
esencial abordar estrategias que refuercen la valoracién y reconocimiento de los
logros individuales y colectivos de los colaboradores.

Se cita al autor Ruiz (2021), quien expone la teoria "X" y "Y" de Douglas
McGregor (1960), sefialando que examinar el comportamiento del colaborador,
fomentar la motivacion y mantener un ambiente laboral estable son fundamentales
para alcanzar las metas y objetivos establecidos. Esto se traduce en colaboradores
comprometidos. En contraste, el autor Madero (2019) destaca la teoria de
Herzberg, argumentando que factores internos laborales como la higiene y el orden

son esenciales para lograr la satisfaccion y un clima laboral estable. Sin embargo,
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este enfoque no considera aspectos cruciales como el liderazgo, la motivacion, la
cooperacion y el reconocimiento.

En relacién con nuestro segundo objetivo especifico, centrado en medir el
desempeiio laboral de los colaboradores administrativos en la G.R.E.D
Lambayeque, se llevaron a cabo mediciones en cuatro dimensiones:
responsabilidad, relaciones interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa.

La primera dimension, responsabilidad (Tabla 7), revela que el 45,1% se
sita en el nivel medio, seguido por el 40,8% en el nivel alto y el 14,1% en el nivel
bajo. Estos resultados sugieren que, en aspectos de asistencia y puntualidad, los
colaboradores mantienen un nivel considerado como bueno.

En la segunda dimension, relaciones interpersonales (Tabla 8), se observa
gue el nivel alto representa el 59,2%, mientras que el nivel medio abarca el 40,8%.
Esto indica que las relaciones entre colaboradores, basadas en la empatia y el
compaferismo, se encuentran en un estandar Optimo para la G.R.E.D.
Lambayeque.

Nuestra investigacion tiene similitud con el autor Solorzano (2020), donde se
muestra en su investigacion la Teoria de las necesidades secundarias (1961),
creada por el autor David McClelland y John W. Atkinson resaltando que el
comportamiento humano y sus relaciones interpersonales ayuda a desenvolverse
en entornos de logro en la organizacion, puesto que siempre busca una cierta
excelencia en los colaboradores.

La tercera dimensién se basa en el trabajo en equipo (Tabla 9), el porcentaje
mas notable es el nivel alto de 45,1% lo que simboliza que el trabajo en equipo es
importante por lo que se basa en la comunicacién y participacion entre
colaboradores.

La ultima dimension iniciativa (Tabla 10), el nivel mas notable es alto con
52,1% lo que indica que, en la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque,
existe iniciativa basada en la innovacion, la toma de decisiones entre los
colaboradores.

Para nuestros resultados se comparé con la investigacion del autor De La
Cruz (2022), en su tesis realizada en la municipalidad de Lambayeque, muestra
como recomendacion, fortalecer los aspectos de trabajo en equipo, las
capacitaciones constantes, para asi lograr un desempefio Optimo para la

organizacion. Por ende, es de suma importancia que los altos mandos separen el
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individualismo y disminuyan rasgos autocraticos, esto ayudara a mejorar el trabajo
en equipo y serd beneficioso para la organizacion.

Como objetivo especifico 3 “Determinar la relacion entre clima laboral y la
dimension responsabilidad en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D
Lambayeque”. Para obtener los resultados se realizé la prueba de correlacion de
Rho de Spearman, para verificar el nivel de relacion entre la variable y la dimension.

Como se puede observar en la (Tabla 11), los resultados arrojaron un nivel
de significancia de 0,001 siendo estar menor que 0.005 y con grado de correlacion
de 0.528. Esto indica una correlacion directa, positiva y moderada entre la variable
dependiente y la dimensién responsabilidad.

Estos resultados muestran relacion con Figueroa (2022), en investigacion
indica que la responsabilidad es un factor importante dentro de la organizacion, y
sefala que la falta de responsabilidad en las labores encargadas hace que el clima
entre los colaboradores se torne negativo y deficiente, afectando el cumplimiento
de los objetivos institucionales. Contrariamente, Gonzalez y Vilchez (2021),
mencionan que los factores relacionados con la responsabilidad contribuyen a la
mejora continua, siendo responsabilidad del colaborador determinar si el clima
laboral se mantiene positivo a través de conductas como puntualidad, cooperacion
y responsabilidad.

En cuanto a las fortalezas del presente estudio, destaca el respaldo y la
plena colaboracion del gerente de la entidad, lo cual facilité la realizacion exitosa
de la investigaciéon. Asimismo, la mayoria de los colaboradores que participaron en
la aplicacion del cuestionario mostraron interés y disposicién hacia el estudio, lo
gue contribuyd positivamente al proceso.

Sin embargo, se reconocen ciertas limitaciones que podrian considerarse
debilidades en el desarrollo de la investigacion. En primer lugar, la indiferencia
mostrada por algunos colaboradores podria haber afectado la muestra y, por ende,
la validez de los resultados obtenidos. Ademas, al tratarse de un estudio
cuantitativo, se limitd la capacidad de obtener percepciones mas detalladas de los
participantes, lo que podria haber enriquecido el anélisis con informacion cualitativa
adicional. Estas limitaciones deben ser consideradas al interpretar los hallazgos y
podrian ser abordadas en futuras indagaciones para lograr una comprension mas

completa y contextualizada de los aspectos estudiados.

41



VI.

CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general de establecer la relacién entre el clima y el
desempeiio laboral en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D.
Lambayeque, se determind que existe una correlacion significativa positiva
de nivel moderado (r= 0,405) entre el C.L y el D.L de los trabajadores
administrativos. Esto implica que el clima laboral y el desempefio estan
estrechamente relacionados, ya que mejorar el clima laboral conlleva a
resultados favorables a nivel organizacional.

En el primer objetivo especifico, centrado en medir el clima laboral, se
evaluaron las cuatro dimensiones clave: liderazgo, motivacion, cooperacion
y reconocimiento. La dimension de liderazgo recibio la valoracion mas alta,
mientras que la motivacion y cooperacion fueron las menos valoradas. Se
concluye que la G.R.E.D. Lambayeque presenta deficiencias en estas
dimensiones, indicando que aspectos como compromiso, compafierismo,
apoyo, contribucién y aprecio requieren fortalecimiento.

Para el segundo objetivo especifico, que aborda la medicién del desempefio
laboral, se analizaron las dimensiones por separado. Las relaciones
interpersonales obtuvieron una valoraciébn alta, mientras que la
responsabilidad recibié una valoracibn menor. Se concluye que aspectos
como puntualidad, asistencia, participacion y toma de decisiones deben
mejorarse por parte de los colaboradores.

Con el ultimo objetivo especifico, que busca determinar la relacion entre el
C.L y la dimensién responsabilidad, se concluye que existe una conexion
directa entre la dimension responsabilidad y el clima laboral. Esto significa
gue a medida que crece la responsabilidad, mejora el clima laboral. Por lo
tanto, mantener la puntualidad y la asistencia es crucial para lograr

resultados positivos para la organizacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a la Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque la
ejecucion de estrategias destinadas a optimizar el clima laboral. Esto incluye
la realizacion de capacitaciones constantes, el fortalecimiento de los lazos
laborales para fomentar una comunicacion efectiva y, de esta manera, influir
positivamente en el desempefio laboral. La meta es crear un ambiente
laboral favorable que estimule un rendimiento positivo por parte de los
colaboradores.

Las autoridades de la G.R.E.D Lambayeque deben enfocarse en generar un
mayor reconocimiento para fomentar la cooperacién entre los colaboradores.
Asimismo, se destaca la importancia de mejorar la motivacion, ya que esto
incide directamente en el desenvolvimiento efectivo de los colaboradores en
sus labores diarias.

La entidad debe continuar reforzando las relaciones interpersonales y el
trabajo en equipo ya que son aspectos fundamentales. Al hacerlo, los
colaboradores sentiran que son valorados dentro de la organizacion, y los
resultados se reflejaran positivamente en su desempefio.

Dado que el clima laboral estd vinculado con la dimension de
responsabilidad, se recomienda a los directivos de la G.R.E.D. Lambayeque
estar atentos al cumplimiento de los colaboradores en términos de asistencia
y puntualidad. En este sentido, se propone establecer evaluaciones
periddicas del clima laboral con el fin de medir y tomar las medidas
correctivas en caso de que los colaboradores administrativos no cumplan

adecuadamente con las normas institucionales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e
Instrumentos

Problema general: ¢ Cual es la relacion
entre el clima y desempefio laboral en
los colaboradores administrativos de la
G.R.E.D. Lambayeque?

Problemas especificos:

1. ¢Cual es el nivel del clima laboral en
los colaboradores administrativos de
la G.R.E.D Lambayeque?

2. ¢Cual es el nivel del desempefio

laboral en los colaboradores
administrativos en la G.R.E.D
Lambayeque?

3. ¢Cudl es la relacion entre el clima
laboral y la dimension
Responsabilidad en los
colaboradores administrativos la
G.R.E.D Lambayeque?

Objetivo general: Establecer si existe
relacion entre clima y desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de
la G.R.E.D. Lambayeque.

Objetivos especificos:

1. Medir el clima laboral en los
colaboradores administrativos de la
G.R.E.D Lambayeque

2. Medir el desempefio laboral en los
colaboradores administrativos en la
G.R.E.D Lambayeque

3. Determinar la relacion entre clima
laboral y la dimension
responsabilidad en los
colaboradores administrativos en la
G.R.E.D Lambayeque

Hipdtesis alterna: Existe una relacion
significativamente entre clima y desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos
de la G.R.E.D. Lambayeque.

Hipdtesis nula: No existe una relacion
significativamente entre clima y desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos
de la G.R.E.D. Lambayeque.

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
escala de Likert

con




Tipo y Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

TIPO DE INVESTIGACION:

Segln su finalidad nuestro estudio,
sera un enfoque de investigacion
aplicada, con la finalidad de encontrar
una solucién al problema a través de
recomendaciones que puedan mejorar
la institucion.

Segun su profundidad este estudio
tendra un nivel descriptivo correlacional,
cuya finalidad es dar a conocer la
relacion existente entre ambas variables
a estudiar, pudiendo obtener resultados
negativas o positivas.

Segun su alcance temporal fue
transeccional o mas conocido como
transversal por lo que la recoleccién de
datos se determind en un lapso de
tiempo determinado por Unica vez.

Segln el caracter de medida su
medicién, nuestra investigacion sera un
enfoque cuantitativo. Esto implica que se
recopilardn datos numéricos utilizando
métodos estadisticos e informaticos

Poblacién

Para los fines de la presente
investigacion, la poblacion de estudio
esta definida por el total de 71
colaboradores administrativos de la
institucién publica.

Unidad de analisis:

Para la indagacién, la unidad de analisis
se tomara en cuenta a cada colaborador
de la institucién publica.

Criterio de inclusion

En la presente investigacion se tomara
en cuenta a los colaboradores que estén
elaborando en el periodo de 12 meses de
antigledad laboral, y que se encuentren
en planilla, asi como administrativos
nombrados - contratados por la ley
N°276 y contratados por la ley N°1057
Contrato Administrativo de Servicios
(CAS) de la GRED Lambayeque.

Criterios de exclusion

Se excluira a los colaboradores que no
tengan antigiiedad laboral de 12 meses,
asimismo las estructuras que no
comprendan a el area administrativa,
adicional a ello se excluira a los servicios

Variables Dimensiones
Liderazgo
independiente:
Clima laboral Cooperacion
Reconocimiento
Responsabilidad
Variable _ Relaciones
dependiente: interpersonales
Desempeio
laboral

Trabajo en Equipo

Iniciativa




DISENO DE INVESTIGACION:

La investigacion es de disefio no
experimental de corte transversal de tipo
correlacional.

Esquema descriptivo correlacional

/ OX
M r
oy
Donde:
M: Muestra (colaboradores
Administrativos de la G.R.E.D
Lambayeque).

Ox: Variable 1 (Clima laboral)
Oy: Variable 2 (Desempefio laboral)

R: Relacion entre las variables

no personales (locadores) que no tienen
un tiempo definido en la institucion.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Laboral

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDICION
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL
Direccion
Clima Laboral Bordas (2016) define Se midi6 a través de Liderazgo Comportamiento Cualitativa Ordinal —
que el clima laboral cuatro dimensiones las Estilo de relacién Escala de Likert
involucra al entorno  cuales fueron liderazgo,
del trabajo en donde motivacion, Desempefio
se desenvuelve cada cooperacion y Motivacion compromiso
individuo, viene a ser reconocimiento, de Productividad
la forma en cédmo se forma que, la
describe cada informacion fue Ambiente
entorno o ambiente recaudada a través de Cooperacion Compafierismo
de trabajo. la técnica de la Apoyo
encuesta aplicando el
instrumento del Trabajo
cuestionario.

Reconocimiento

Contribucién

Aprecio




VARIABLE DEPENDIENTE: Desempeifio laboral

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDICION
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL
Desempefio Chiavenato (2009) el Se midié a través de Responsabilidad Asistencia Cualitativa Ordinal —
Laboral autor indica que el cuatro dimensiones las Puntualidad Escala de Likert
desempefio laboral cuales fueron
viene a ser las Responsabilidad,
accionesy Relaciones Relaciones Empatia
comportamientos de interpersonales, interpersonales
Liderazgo

los empleados que
son relevantes para
lograr los objetivos,
esto quiere decir que
es la fortaleza mas
grande que cuenta

una entidad.

Trabajo en equipo e
Iniciativa, de forma
que, la informacion fue
recaudada a través de
la técnica de la
encuesta aplicando el
instrumento del

cuestionario.

Trabajo en Equipo

Iniciativa

Comunicacién

Participacion

Innovacion

Toma de

decisiones




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos.

Instrumento de recoleccidon de datos de la variable Clima Laboral
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
Estimado(a) colaborador(a):
El presente instrumento tiene por finalidad recabar informacion para un proyecto de
investigacion de pregrado de la Universidad César Vallejo y determinar clima laboral en
los colaboradores administrativos de la G.R.E.D. Lambayeque.
Recuerde que la informaciéon suministrada por usted es de caracter confidencial y
Unicamente para fines investigativos.
INSTRUCCIONES:
- Elija solo una alternativa en cada uno de los enunciados propuestos, de acuerdo a su
percepcion respecto al clima laboral.
El presente cuestionario esta dirigido a los colaboradores de la institucién puablica en
mencion. Muy agradecidos con su gentil colaboracion.
DATOS GENERALES:

1. ¢Cudl es su antigiedad laboral?

2. ¢Cudl es su edad?
() Entre 18 -24
() Entre 25-35
() 50 afios a mas

3. ¢Cudl es su sexo?
( ) Masculino

() Femenino



PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO

1. Nunca
2. Muy pocas veces
3. Algunas veces
4. Casi siempre
5. Siempre
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
1 2 3 4 5
Liderazgo Direccién 1. Los altos directivos comunican
de forma transparente vy
oportuna los objetivos a
alcanzar.
2. La alta direccion utiliza

Comportamiento 3.

Estilo de relacion 5.

herramientas o] recursos
apropiados para mejorar la
comunicacion y el liderazgo

con los trabajadores.

El comportamiento de tu lider
en cuanto a la comunicacion y
confianza  que establece
permite fortalecer los lazos con
el equipo

Considera que la forma en
como se comporta su lider
respecto a la delegacion y la
autonomia que le otorga es
beneficioso para mejorar su

desempefio

El estilo de relacién de tu lider
con respecto a la cercania para
proporcionar retroalimentacion
favorece su rendimiento

El estilo de relacién de tu lider
en cuanto a la colaboracion, la
participacion y el

empoderamiento mejora las



Motivacion

Cooperacién

Desempefio

Compromiso

Productividad

Ambiente

Compaferismo

Apoyo

relaciones laborales

Existe motivacién constante
para el personal mediante el
reconocimiento, la
retroalimentacion y el
desarrollo  profesional para

mejorar desempefio

La declaracién de los objetivos
y valores de la organizacion le
ayuda a identificarse e
incrementar su  compromiso

con el trabajo que desempefia

El clima laboral de la institucion
le motiva a ser productivo y
eficiente en su trabajo,
contribuyendo a mejorar sus

relaciones interpersonales

10.El ambiente laboral tiene un

efecto positivo en el nivel de
cooperacién y las relaciones
entre los colaboradores de la

entidad

11.El clima laboral en la entidad es

bueno 'y promueve un
compafierismo sélido entre los

colaboradores

12.Existe apoyo entre los

colaboradores, el cual es un
factor clave que se ve afectado
por el tipo de liderazgo y el

clima laboral de la entidad



Reconocimiento Trabajo 13.Usted recibe retroalimentacién
oportuna y constructiva sobre
su trabajo por parte de sus

superiores y comparieros.

Contribucion 14. Recibe usted
reconocimientos de acuerdo
al impacto y los resultados de
su contribucién al trabajo de

la institucion

Aprecio 15. La entidad promueve formas
de reconocimiento a través
de felicitaciones para apreciar

y respetar su trabajo

Nota: Elaboracién propia.



CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL.
Estimado(a) colaborador(a):
El presente instrumento tiene por finalidad recabar informaciéon para un proyecto de
investigacion de pregrado de la Universidad César Vallejo, determinar desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la G.R.E.D. Lambayeque.
Recuerde que la informaciéon suministrada por usted es de caracter confidencial y
Unicamente para fines investigativos.
INSTRUCCIONES:
- Elija solo una alternativa en cada uno de los enunciados propuestos, de acuerdo a su
percepcion respecto al desempefio laboral.
El presente cuestionario esta dirigido a los colaboradores de la institucién publica en
mencién. Muy agradecidos con su gentil colaboracion.
DATOS GENERALES:

1. ¢Cudl es su antigliedad laboral?

1. ¢Cual es su edad?

() Entre 18 -24
() Entre 25-35

() 50 afios a mas

2. ¢Cual es su sexa?
() Masculino

() Femenino



PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO

Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces

Casi siempre

a > wnh e

Siempre

DIMENSIONES INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE MEDICION

1

2

3

4

5

Responsabilidad Asistencia
Puntualidad
Relaciones Empatia
interpersonales

. La entidad establece de forma

adecuada las normas de
asistencia respecto a la jornada

y horario laboral

. La entidad propicia incentivos

por cumplir con sus asistencias
lo cual influye en el
mejoramiento de su

desempefio

. Respeta usted los plazos y las

entregas de sus tareas y
proyectos laborales a fin de
cumplir con sus compromisos

laborales.

. En el dltimo mes, ¢Ha llegado

usted puntualmente a sus citas,
reuniones y actividades

laborales?

. ¢Se esfuerza usted por

comprender y respetar los
sentimientos, las necesidades
y las opiniones cuando
interactta con sus

compafieros?

. ¢Muestra usted interés por

poner en practica la empatia



Liderazgo

Trabajo en equipo

Participacion

Iniciativa Innovacion

Toma

de decisiones

Comunicacion

para lograr una comunicacion
asertiva y respetuosa entre

compafieros y usuarios?

7. El rol que ejercen los jefes
permite que la comunicacion
fluya libremente y fortalece la
colaboracién entre oficinas

8. Demuestra usted habilidades
de liderazgo para motivar,
orientar y apoyar a Ssus

compafieros

9. Se comunica usted de forma
clara, respetuosa y oportuna
con sus compafieros y usuarios

10.Usted comparte informacion

relevante con sus compafieros
para el logro de los objetivos

del equipo

11.Considera usted que esta
involucrado con las actividades
y decisiones que se toman en
su equipo de trabajo

12.Usted soluciones

creativas o novedosas ante

propone

situaciones complejas que se
presenten en el entorno laboral
13.En la entidad se promueve la
innovacion, mediante nuevas
formas de hacer las cosas o de
mejorar los procesos

existentes

14.Antes de tomar una decision,
usted visualiza el panorama
completo de la situacion y

evalla los posibles resultados



15.Usted es proactivo al tomar
decisiones que contribuyen al
logro de objetivos

organizacionales

Nota: Elaboracion propia.



Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima y Desempefio Laboral en los
colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Michelangelo Arcila Olivera

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

Clinica () Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )
Areas de experiencia | Oficina de Administracién, Oficina de Gestién del Talento Humano,
profesional: Control Patrimonial y areas académicas universitarias.
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
el area: Més de 5 afios ( x )
1. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

2. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Ducep Becerra Jaylim Berania

Autor:
Flores Oyola Ana Rosa Lisset
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Chiclayo

Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores, 15
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 15
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




3. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima laboral
Bordas (2016) define que el clima laboral se refiere al ambiente de trabajo en donde se
desenvuelve cada individuo, viene a ser la forma en como se describe cada entorno o ambiente
de trabajo.

e Variable 2: Desempefio laboral
Chiavenato (2009) el autor indica que el desempefio laboral viene a ser las acciones y comportamientos
de los empleados que son relevantes para lograr los objetivos, esto quieredecir que es la fortaleza mas
grande que cuenta una entidad.

Variable Dimensiones Definicién
- Liderazgo
- Motivacion Bordas (2016) define que el clima laboral se refiere al
- Cooperacion ambiente de trabajo en donde se desenvuelve cada individuo
. - Reconocimiento viene a ser la forma en como se describe cada entorno g
Clima laboral

ambiente de trabajo.

Chiavenato (2009) el autor indica que el desempefio labora
viene a ser las acciones y comportamientos de los empleados
que son relevantes para lograr los objetivos, esto quiere decir

- Responsabilidad
- Relaciones
interpersonales

Desempefio laboral

- Trabajo en Equipo
- Iniciativa

gue es la fortaleza mas grande que cuenta una entidad.

4, Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Clima y Desempefio Laboral en los colaboradores

administrativos de la G.R.E.D Lambayeque.” elaborado por Ducep Becerra Jaylimp Berania; Flores Oyola

Ana Rosa Lisset, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

. Bajo Nivel

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

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

indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
COHERENCIA . Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
El item tiene
relacion logica con . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimensién o acuerdo) la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimensién que se esta midiendo.




4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.

1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. - , - -
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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: V1: Clima Laboral

e  Primeradimension: Liderazgo

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Direccién

Los altos directivos
comunican de forma|
transparente y oportuna|
los objetivos a alcanzar.

La alta direccion utiliza|
herramientas o recursos
apropiados para mejorar
la comunicaciéon y el
liderazgo con los
trabajadores.

4

4

Comportamiento

El comportamiento de tu
lider en cuanto a I4
comunicacion V|
confianza que establece
permite fortalecer los
lazos con el equipo

Considera que la forma|
en cémo se comporta su
lider respecto a Id
delegacion y lal
autonomia que le otorga|
es beneficioso paral
mejorar su desempefio.

Estilos de relaciéon

El estilo de relaciéon de tul
lider con respecto a la
cercania pard
proporcionar
retroalimentacion
favorece su rendimiento.

El estilo de relacion de tul
lider en cuanto a la|
colaboracion, la|
participacion y el
empoderamiento mejora|
las relaciones laborales

e Segunda dimension: Motivacién

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Desempefio

Existe motivacion
constante para el
personal mediante el
reconocimiento, lal
retroalimentacion y el
desarrollo  profesional
para mejorar|
desempefio.

Compromiso

La declaracion de los
objetivos y valores de lal
organizacion le ayuda al
identificarse €
incrementar su
compromiso con el
trabajo que desempenia.

Productividad

El clima laboral de Ia
institucion le motiva a
ser productivo y eficiente]




en su trabajo,
contribuyendo a mejorar
sus relaciones
interpersonales.

e Tercera dimensién: Cooperacion

Indicadores

item Clarid

ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Ambiente 10.

El ambiente laboral tieng
un efecto positivo en el
nivel de cooperacion |
las relaciones entre los
colaboradores de la
entidad .

4

4

Compairierismo 11.

El clima laboral en la
entidad es bueno |
promueve un|
compaferismo  sélido
entre los colaboradores.

Apoyo 12.

Existe apoyo entre los
colaboradores, el cual
es un factor clave que se|
ve afectado por el tipo
de liderazgo y el climal
laboral de la entidad.

e Cuarta dimensién: Reconocimiento

Indicadores

item Clarid

ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Trabajo 13.

Usted recibe|
retroalimentacion
oportuna y constructival
sobre su trabajo por
parte de sus superiores
y comparieros.

4

4

Contribucion 14.

Recibe usted
reconocimientos  de|
acuerdo al impacto VY|
los resultados de su
contribucion al trabajo
de la institucion.

Aprecio 15.

La entidad promueve
formas de
reconocimiento a través
de felicitaciones para
apreciar y respetar su
trabajo.

Variable del instrumento: Desempefio laboral

. Primera dimensién:

Responsabilidad

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Asistencia 1.

La entidad establece de
forma adecuada las
normas de asistencia
respecto a la jornada y
horario laboral.

La entidad propicia
incentivos por cumplir
con sus asistencias lo




cual influye en el
mejoramiento  de su
desempefio.

Puntualidad 3. Respeta usted los 4 4 4
plazos y las entregas de
sus tareas y proyectos
laborales a fin de cumplir]
con sSus Ccompromisos|
laborales.

4. En el dltimo mes, ¢Ha
llegado usted
puntualmente a sus
citas, reuniones V]
actividades laborales?.

e Segunda dimensién: Relaciones interpersonales

Indicadores jtem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |enciafancia
Empatia 5. ¢Se esfuerza usted porl 4 4 4

comprender y respetar
los sentimientos, las
necesidades y las

opiniones cuando
interactia con  sus
compafieros?

6. ¢Muestra usted interés|
por poner en practica la|
empatia para lograr una|
comunicacion asertiva y

respetuosa entre
comparfieros V]
usuarios?.
Liderazgo 7. El rol que ejercen los| 4 4 4

jefes permite que lal
comunicacion fluyal
libremente y fortalece la
colaboracion entre
oficinas.

8. Demuestra usted

habilidades de liderazgo
para motivar, orientar yj
apoyar a sus
compafieros.

e Tercera dimensién: Trabajo en Equipo

Indicadores ftem Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
Comunicacion 9. Se comunica usted de| 4 4 4

forma clara, respetuosa
y oportuna con sus
compafieros y usuarios.

10. Usted comparte|
informacién  relevante
con sus comparieros
para el logro de los
objetivos del equipo.

Participacion 11. Considera usted que| 4 4 4
esta involucrado con las|




actividades y decisiones
gue se toman en su

equipo de trabajo.

e Cuarta dimension: Iniciativa

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Innovacion

12.

13.

Usted propone
soluciones creativas 0
novedosas ante
situaciones complejas|
gue se presenten en el
entorno laboral.

En la entidad se€
promueve la innovacion,
mediante nuevas formas
de hacer las cosas o de
mejorar los procesos
existentes.

4

4

Toma de decisiones

.Antes de tomar una

decision, usted visualiza
el panorama completo]
de la situacion y evalial
los posibles resultados.

15.Usted es proactivo al

tomar decisiones que
contribuyen al logro de|
objetivos

organizacionales.

Firma del Evaluador

Mgtr. Michelangelo Arcila Olivera

DNI N°: 74280263

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartlandet al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %
de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento

(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima y Desempefio Laboral en los
colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Blanca Pacheco Gonzales
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( x) Organizacional ( )

Areas de experiencia o
Investigacion

profesional:
Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( x )
el area: Mas de 5 afios ( )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Ducep Becerra Jaylim Berania
Autor:
Flores Oyola Ana Rosa Lisset
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Chiclayo
Esta compuesta por dos variables:
sianificacion: | - La primera variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores, 15
'gnificacion. {tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 15
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima laboral
Bordas (2016) define que el clima laboral se refiere al ambiente de trabajo en donde se desenvuelve cada
individuo, viene a ser la forma en como se describe cada entorno o ambiente de trabajo.

e Variable 2: Desempefio laboral
Chiavenato (2009) el autor indica que el desempefio laboral viene a ser las acciones y comportamientos
de los empleados que son relevantes para lograr los objetivos, esto quiere decir que es la fortaleza mas
grande que cuenta una entidad.

Variable Dimensiones Definicion
- Liderazgo Bordas (2016) define que el clima laboral se refiere al
. - Motivacion ambiente de trabajo en donde se desenvuelve cada individuo,
Clima laboral

- Cooperacion
- Reconocimiento

\viene a ser la forma en como se describe cada entorno o
ambiente de trabajo.

- Responsabilidad Chiavenato (2009) el autor indica que el desempefio laboral

- Relaciones i ; ;
~ ! lviene a ser las acciones y comportamientos de los empleados|
Desempefio laboral interpersonales que son relevantes para lograr los objetivos, esto quiere decir,
- Tr_al_Jaj_o en Equipo que es la fortaleza mas grande que cuenta una entidad.
- Iniciativa
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Climay Desempefio Laboral en los colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque.” elaborado por Ducep Becerra Jaylimp Berania; Flores Oyola
Ana Rosa Lisset, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

su sintacticay
semantica son

facilmente, es decir,

. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

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

la dimensién o

relacién légica con

acuerdo)

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciontangencial /lejana con

la dimension.

indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

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

. No cumple con el criterio

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.




El item es esencial o

importante, es decir . . . .
debe ser incluido. | 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 valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: V1:

Clima Laboral

e Primeradimension: Liderazgo

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Direccién 1.

Los altos directivos
comunican de forma|
transparente y oportuna
los objetivos a alcanzar.

La alta direccién utiliza|
herramientas o recursos
apropiados para mejorar|
la comunicacién y el
liderazgo con los
trabajadores.

Comportamiento 3.

El comportamiento de tu
lider en cuanto a Id
comunicacion V|
confianza que establece]
permite fortalecer los]
lazos con el equipo

Considera que la formal
en como se comporta su
lider respecto a Id
delegacion y lal
autonomia que le otorga|
es beneficioso paral
mejorar su desempefio.

Estilos de relacion 5.

El estilo de relaciéon de tul
lider con respecto a la
cercania para
proporcionar
retroalimentacion
favorece su rendimiento.

El estilo de relacion de tul
lider en cuanto a la|
colaboracion, la|
participacion y el
empoderamiento mejora|
las relaciones laborales

e Segunda dimension:

Motivacién

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Desempefio 7.

Existe motivacion
constante para el
personal mediante el
reconocimiento, 3|
retroalimentacion y el
desarrollo  profesional
para mejorar|
desempefio.

4

3

Compromiso 8.

La declaracion de los
objetivos y valores de lal
organizacion le ayuda al
identificarse €
incrementar su
compromiso con el
trabajo que desempenia.

Productividad 9.

El clima laboral de Ila
institucion le motiva a

ser productivo y eficiente]




en su trabajo,
contribuyendo a mejorar
sus relaciones
interpersonales.

e Tercera dimension: Cooperacion

Indicadores

item Clarid

ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Ambiente

10.

El ambiente laboral tiene
un efecto positivo en el
nivel de cooperacion vy
las relaciones entre los
colaboradores de |Ia|
entidad .

Comparierismo

11.

El clima laboral en Ia
entidad es bueno
promueve un|
comparfierismo  sélido
entre los colaboradores.

Apoyo

12.

Existe apoyo entre los
colaboradores, el cual
es un factor clave que se|
ve afectado por el tipo
de liderazgo y el climal
laboral de la entidad.

e Cuarta dimension: Reconocimiento

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Trabajo

13.

Usted recibe|
retroalimentacion
oportuna y constructiva
sobre su trabajo por
parte de sus superiores
y comparieros.

Contribucién

14.

Recibe usted
reconocimientos  de|
acuerdo al impacto V|
los resultados de su
contribucion al trabajo
de la institucion.

Aprecio

15.

La entidad promueve
formas de
reconocimiento a través
de felicitaciones para
apreciar y respetar su
trabajo.

Variable del instrumento: Desempefio laboral

e  Primera dimension: Responsabilidad

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Asistencia

La entidad establece de
forma adecuada las
normas de asistencia
respecto a la jornada y
horario laboral.

La entidad propicia




incentivos por cumplir
con sus asistencias o
cual influye en el
mejoramiento  de  su
desempefio.

Puntualidad 3.

Respeta usted log
plazos y las entregas de
Sus tareas y proyectos|
laborales a fin de cumplir
con Sus Compromisos
laborales.

En el dltimo mes, ¢Ha|
llegado usted
puntualmente a sus
citas, reuniones Y

actividades laborales?.

e Segunda dimension:

Relaciones interpersonales

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher| Relev
encia| ancia

Observaciones

Empatia S.

¢ Se esfuerza usted por
comprender y respetar
los sentimientos, las
necesidades 'y lag
opiniones cuandoj
interactla con  sus

3

4

comparfieros?

¢Muestra usted interés|
por poner en practica la|
empatia para lograr unal
comunicacion asertiva y
respetuosa entre
comparfieros V]
usuarios?.

Liderazgo 7.

El rol que ejercen los
jefes permite que Ilal
comunicacion fluya]
libremente y fortalece la
colaboracion entre
oficinas.

Demuestra usted
habilidades de liderazgo
para motivar, orientar Yj
apoyar a sus|

compafieros.

e Tercera dimension: Trabajo en Equipo

Indicadores

item Clarid

ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

IComunicacion

9. Se comunica usted de

10.Usted comparte|

forma clara,
respetuosa y oportunal
con sus compafieros Y|
usuarios.

informacién relevante
con sus comparfieros
para el logro de los
objetivos del equipo.




11. Considera usted que|

estd involucrado con
Participacion las actividades y| 4 4 4
decisiones que s€
toman en su equipo de
trabajo.

e Cuarta dimension: Iniciativa

Indicadores ftem Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |Encia|ancia
Innovacion 12. Usted propone| 4 4 3
soluciones creativas o
novedosas ante

situaciones  complejas
gue se presenten en el
entorno laboral.

13.En la entidad se€
promueve la innovacion,
mediante nuevas formas
de hacer las cosas o de
mejorar los procesos
existentes.

Toma de decisiones 14.Antes de tomar unal 4 4 3
decision, usted visualiza

el panorama completo]
de la situacién y evalla
los posibles resultados.

15.Usted es proactivo all 3 4 4
tomar decisiones que
contribuyen al logro de
objetivos
organizacionales.

Firma del Evaluador
Magtr. Blanca Pacheco Gonzales

DNI N° 41135686

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren
un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la
validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si
un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen
& Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima y Desempefio Laboral en los
colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Irving Jair Sdnchez Bazan

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia

Talento Humano - Investigacion

profesional:
Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ( x )
2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Ducep Becerra Jaylim Berania

Autor:
Flores Oyola Ana Rosa Lisset
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Chiclayo

Significacion:

Est4 compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores, 15
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 15
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima laboral
Bordas (2016) define que el clima laboral se refiere al ambiente de trabajo en donde se desenvuelve
cada individuo, viene a ser la forma en como se describe cada entorno o ambiente de trabajo.
e Variable 2: Desempefio laboral
Chiavenato (2009) el autor indica que el desempefio laboral viene a ser las acciones y comportamientos
de los empleados que son relevantes para lograr los objetivos, esto quiere decir que es la fortaleza mas
grande que cuenta una entidad.

Variable Dimensiones Definicion
- Liderazgo
- Motivacion Bordas (2016) define que el clima laboral se refiere al
- Cooperacion ambiente de trabajo en donde se desenvuelve cada individuo,
. - Reconocimiento i o i
Clima laboral \viene a ser la forma en cémo se describe cada entorno o

ambiente de trabajo.

- Responsabilidad

- Relaciones Chiavenato (2009) el autor indica que el desempefio laboral
~ interpersonales lviene a ser las acciones y comportamientos de los empleados|
Desempefio laboral Trabajo en Equipo que son relevantes para lograr los objetivos, esto quiere decir]
- Iniciativa que es la fortaleza méas grande que cuenta una entidad.
5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Clima y Desempefio Laboral en los colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque.” elaborado por Ducep Becerra Jaylimp Berania; Flores Oyola
Ana Rosa Lisset, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

. Bajo Nivel

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

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

relacion ldgica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
COHERENCIA . Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion loégica con la dimension.
cumple con el criterio)
El item tiene

. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

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




4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

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

RELEVANCIA

El item es esencial o | 2- Bajo Nivel
importante, es decir

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

debe ser incluido. -
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

16. No cumple con el criterio

17. Bajo Nivel

18. Moderado nivel

19. Alto nivel




Variable del instrumento: V1: Clima Laboral

e  Primeradimension: Liderazgo

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Direccién

Los altos directivos
comunican de formal
transparente y oportunal
los objetivos a alcanzar.

La alta direccion utilizal
herramientas o recursos
apropiados para mejorar
la comunicacion y el
liderazgo con los
trabajadores.

Comportamiento

El comportamiento de tu
lider en cuanto a la
comunicacion y
confianza que establece]
permite fortalecer los|
lazos con el equipo

Considera que la formal
en cOmo se comporta su
lider respecto a g
delegacion y lal
autonomia que le otorgal
es beneficioso paral
mejorar su desempefio.

Estilos de relacion

El estilo de relacién de tu
lider con respecto a lal
cercania para
proporcionar
retroalimentacién
favorece su rendimiento.

El estilo de relaciéon de tu
lider en cuanto a I
colaboracion, laj
participacion y el
empoderamiento mejora

las relaciones laborales

e Segunda dimensi

: Motivacién

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Desempefio

Existe motivacion
constante para el
personal mediante el
reconocimiento, lal
retroalimentacion y el
desarrollo  profesional
para mejorar|
desempefio.

4

4

Compromiso

La declaracion de los|
objetivos y valores de lal
organizacion le ayuda a
identificarse €
incrementar su
compromiso con el
trabajo que desempenia.

Productividad

El clima laboral de la
institucion le motiva a




ser productivo y eficiente
en su trabajo,
contribuyendo a mejorar|
sus relaciones|
interpersonales.

e  Tercera dimension: Cooperacién

Indicadores

item Clarid

ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Ambiente

10.

El ambiente laboral tieng
un efecto positivo en el
nivel de cooperacion |
las relaciones entre los
colaboradores de la|
entidad .

4

4

Compafierismo

11.

El clima laboral en la
entidad es bueno |
promueve un|
comparfierismo  sélido
entre los colaboradores.

Apoyo

12.

Existe apoyo entre los
colaboradores, el cual
es un factor clave que se|
ve afectado por el tipo
de liderazgo y el climal
laboral de la entidad.

e Cuarta dimension: Reconocimiento

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Trabajo

13.

Usted recibe|
retroalimentacion
oportuna y constructiva
sobre su trabajo por
parte de sus superiores
y compafieros.

4

4

Contribucién

14.

Recibe usted
reconocimientos de
acuerdo al impacto Yy
los resultados de su
contribucion al trabajo
de la institucion.

Aprecio

15.

La entidad promueve
formas de
reconocimiento a traves
de felicitaciones para
apreciar y respetar su
trabajo.

Variable del instrumento: Desempefio laboral

e Primeradimension: Responsabilidad

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Asistencia

La entidad establece de
forma adecuada las|
normas de asistencia
respecto a la jornada y
horario laboral.

La entidad propicia

4

incentivos por cumplir

4




con sus asistencias lo
cual influye en el
mejoramiento  de  su
desempefio.

Puntualidad

Respeta  usted los
plazos y las entregas de
sus tareas y proyectos|
laborales a fin de cumplir]
con Sus COMPromisos|
laborales.

En el Gltimo mes, ¢Hal
llegado usted
puntualmente a sus
citas, reuniones V|

actividades laborales?.

e Segunda dimension:

Relaciones interpersonales

Indicadores

ftem

Clarid

ad

Coher| Relev
encia

ancia

Observaciones

Empatia

¢ Se esfuerza usted por
comprender y respetar
los sentimientos, las|
necesidades y las
opiniones cuando
interactla sus|
compafieros?

con

¢Muestra usted interés
por poner en practica lal
empatia para lograr unal
comunicacion asertiva y
respetuosa entre
compafieros V|
usuarios?.

4

4

Liderazgo

El rol que ejercen los
jefes permite que la
comunicacién fluyal
libremente y fortalece la
colaboracion entre
oficinas.

Demuestra usted
habilidades de liderazgo
para motivar, orientar Vyj|
apoyar a sus|

companeros.

e Tercera dimensié

n: Trabajo en Equipo

Indicadores

ftem

Clarid

ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Comunicacion

10.

Se comunica usted de
forma clara,
respetuosa y oportuna
con sus compafieros yj
usuarios.

Usted comparte|
informacion relevante
con sus compafieros
para el logro de los
objetivos del equipo.




11. Considera usted que

esta involucrado con
Participacion las actividades y 4 4 4
decisiones que se
toman en su equipo
de trabajo.

e Cuarta dimension: Iniciativa

Indicadores ftem Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
Innovacion 12. Usted propone| 4 4 4
soluciones creativas o
novedosas ante

situaciones complejas
que se presenten en el
entorno laboral.

13.En la entidad se
promueve la innovacion,
mediante nuevas formas
de hacer las cosas o de
mejorar los procesos
existentes.

Toma de decisiones 14.Antes de tomar unal 4 4 4
decisién, usted visualiza|
el panorama completo|
de la situacién y evalla
los posibles resultados.

15.Usted es proactivo al
tomar decisiones que
contribuyen al logro de
objetivos
organizacionales.

Firma del Evaluador
Magtr. Irving Jair Sanchez Bazan

DNI N° 45212814

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia


https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 5. Validacion de expertos del cuestionario Clima laboral

N° Experto Calificacion del Especialidad
instrumento

1  Michelangelo Arcila Olivera  Aplicable Magister en Administracion
Aplicable Magister en Administracion

2 Blanca Pacheco Gonzales

3 Irving Jair Sanchez Bazan

Nota. Calificacion de expertos para el cuestionario de la variable clima laboral

Anexo 6. Validacion de expertos del cuestionario desempefio laboral

N° Experto Calificacion del Especialidad
instrumento

1 Michelangelo Arcila Olivera Aplicable Magister en Administracion

2 Blanca Pacheco Gonzales Aplicable Magister en Administracion

3 Irving Jair SGnchez Bazén Aplicable Magister en Administracion

Nota. Calificacion de expertos para el cuestionario de la variable desempefio
laboral

Anexo 7. Alfade Cronbach de la variable clima laboral.

Aplicable Magister en Administracion

Estadisticas de fiabilidad

N
Alfa de Cronbach de elementos

,801 15
Nota: Resultados de SPSS Version 29

Anexo 8. Alfade Cronbach de la variable desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,919 15
Nota: Resultados de SPSS Versiéon 29




Anexo 9. Alfa de Cronbach en Software SPSS V25 para las variables Clima laboral
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Anexo 10: Alfa de Cronbach en Software SPSS V25 para la variable Desempefio laboral
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Anexo 11. Graficos de resultados SPSS version 29.
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Fuente: Figura 3



Figura 4.

Cooperacion
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Fuente: Figura 4.

Figura 5.
Reconocimiento
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Fuente: Figura 5



Figura 6.
Responsabilidad
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Fuente: Figura 6.

Figura 7.
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Fuente: Figura 7.



Gréfico 8.

Trabajo en equipo.

Trabajo en equipo
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Fuente: Figura 7.

Figura 9.
Iniciativa
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Fuente: Figura 9.



Anexo 12.
CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Clima y Desempefio Laboral en los colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque.

Investigador (a) (es): Ducep Becerra Jaylim Berania
Flores Oyola Ana Rosa Lisset
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima y Desempefio Laboral en
los colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque.”, cuyo objetivo es
Establecer si existe relacién entre clima y desempefio laboral en los
colaboradores de la G.R.E.D. Lambayeque. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracién, de la Universidad
César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucién publica Gerencia Regional de Educacion
Lambayeque.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre como el Clima y Desempefio laboral influye
en los colaboradores administrativos, en la Gerencia Regional de Educacion
Lambayeque en el afio 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:
“Clima y Desempenio Laboral en los colaboradores administrativos de la
G.R.E.D Lambayeque.”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el ambiente Administrativo de la institucién en la modalidad
virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio 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 investigaciéon. No recibira ningln 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 informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningln otro propdsito fuera de la investigacién. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
[Ducep Becerra Jaylim Berania / Flores Ovyola Ana Rosa Lisset] emalil
Jducep@ucvvirtual.edu.pe / foyolaar@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor |
Elespuru Saavedra, Maria del Socorro] email melespurus@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos: Ducep Becerra Jaylim Berania
Flores Oyola Ana Rosa Lisset
Fechay hora: 22 de junio del 2023 — 12:00 pm

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos

FOMAL LAMBAYEDUE

GOBIERND REW
R REGHINAL DE EQUCACTON

. L= A o
Danjel Sudrez Becerrm
GERENTE REGIOHAL

Daniel Suarez Becerra Ducep Becerra Jaylim Berania

(Representante legal de la Institucion) (Investigador)

Fisl?

Flores Oyola Ana Rosa Lisset

(Investigador)


mailto:Jducep@ucvvirtual.edu.pe%20/
mailto:foyolaar@ucvvirtual.edu.pe
mailto:melespurus@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 14.
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20602785972
Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque
Nombre del Titular o Representante legal:

Daniel Suarez Becerra DNI: 16474111

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo
[x], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva

a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion: “Clima y Desempefio Laboral en los
colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque”.

Nombre del Programa Académico: Pregrado- Administracion

Autor: DNI:
Ducep Becerra Jaylim Berania 74457014
Flores Oyola Ana Rosa Lisset 74063796

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Chiclayo 22 de junio del 2023

GOBIEAND RERIONAL LAMBAYEQUE
R REGHINAL DE EQUCACTON

Firmay sello:

(Representante legal de la Institucion)

(*) Caédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 8°, literal “c” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion
donde se llev6 a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la
organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacién
como en las tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas




Anexo 15.
FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: “Clima y Desempefio Laboral en los
colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque”.

Autor/es: Ducep Becerra Jaylim Berania
Flores Oyola Ana Rosa Lisset

Escuela profesional: Administraciéon

Lugar de desarrollo del proyecto: Chiclayo - Peru

informado.

L L. . . No
Criterios de evaluacion Alto Medio | Bajo .
precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el esquema | Cumple Nocumple | e
establecido en la guia de productos | totalmente P
de investigacion.
La poblacién/ La poblacion/ participantes
2. Establece claramente la | participantes no estan  claramente
poblacién/participantes  de la | estan claramente establecidos
investigacion. establecidos o
II. Criterios éticos
Los aspectos Los aspectos éticos no
éticos estan estan claramente
1. Establece claramente los aspectos tablecidos | —-
T . : I claramente establecidos
éticos a seguir en la investigacion. )
establecidos
Cuenta con No cuenta con documento
debidamente suscrito / La
2. Cuenta con documento de | documento o ersonafirmante no  es No es
autorizacion de la empresa o | debidamente P derado / titular rent necesario
institucion en el formato establecido. | suscrito apoderado /tiuiar o gerente
general de la empresa.
3. Haincluido el anexo correspondiente | Ha incluido el | No ha incluido el anexo | -
al consentimiento o asentamiento | anexo

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya

Presidente

Dr. José German Linares Cazola

Vocal 1

Dr. Miguel Bardales Cardenas

Vicepresidente

Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon

Vocal 2




Anexo 16.

Revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en Investigacion de
la EP Administracion

Titulo del proyecto de Investigacion: Clima y desempeiio laboral de los Colaboradores
administrativos de la G.R.E.D Lambayeque

Autor(es): Ducep Becerra Jaylim Berania

Especialidad del autor principal del proyecto: Administracion

Programa: Administracion

Oftro(s) autor(es) del proyecto: Flores Oyola Ana Rosa Lisset

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Chiclayo, Peru

Cadigo de revision del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_CHIC_C3_06

Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor: melespurus@ucvvirtual.edu.pe

N No
. R o
; Criterios de evaluacion Cumple cumple co:'::po
. Criterios metodoldgicos
1 El titulo de investigacion va acorde a [as lineas de investigacion del X
programa de estudios.
9 Menciona el tamano de la poblacion / participantes, criterios de X
inclusion y exclusion, muestra y unidad de anélisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido enla
4 Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados vy titulos X

(Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV,
segun Anexo 2 Evaluacidn de juicio de expertos), si corresponde.

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X

II. Criterios éticos

Evidencia la aceptacion de |a institucion a desarrollar la investigacion, si
corresponde,
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3& y/o asentimiento

7 informado (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos X
conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de
Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Lascitas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X
La ejecucion del proyecto cumple con [os lineamientos establecidos en
9 el Codigo de Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo |ll X

Normas Eticas para el desarrollo de |a Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacién.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.® Firma
Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 _zmpe
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 w#ﬁt
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 S

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miembro 3 06614765




Anexo 17.

Informe de revisién de proyectos de investigacién del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de [colocar el nombre la facultad o
programa de estudio], deja constancia que el proyecto de investigacion titulado” Clima y desempefio
laboral de los Colaboradores administrativos de la G.R.E.D Lambayeque™, presentado por los autores
Ducep Becerra Jaylim Berania-Flores Oyola Ana Rosa Lisset ha pasado una revisién expedita por Mag.
Hernan Niquen Otero, Mag. Alexandra de Nazareth Llanos Vasquez y de acuerdo a la comunicacién
remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrénico se determina que la continuidad para la ejecucién

del proyecto de investigacién cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636 i
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 S
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648948 N /4&(/
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén Miembro 3 06614765 ¢




