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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado Clima laboral y desempefio laboral de
los trabajadores de una Institucion Educativa de San Martin de Porres, 2024; tuvo
como objetivo principal determinar la relacion entre clima laboral y el desempefio
laboral. La investigacion fue de nivel descriptivo — correlacional y del tipo causal, de
disefio no experimental, de tipo basica con enfoque cuantitativo. La poblacién
constd de 29 trabajadores entre docentes de inicial, primaria y personal
administrativo, los que fueron considerados como muestra. Se utilizd como
instrumento la encuesta para las dos variables. Aplicando una relacion
estadisticamente significativa entre las variables Clima Laboral y Desempefio
Laboral se obtuvo un p-valor de 0.001. Ademas, se observo una correlacion positiva
moderada con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de Rho= 0.591 en
el nivel inferencial; es decir, que si el clima laboral de los trabajadores mejora

significativamente, su desempefio laboral mejorara positivamente.

Palabras clave: Clima /aboral, desempefio laboral, desempefio de tarea,

liderazgo.



ABSTRACT

The present research work entitled Work environment and work performance of the workers
of an Educational Institution of San Martin de Porres, 2024; Its main objective was to
determine the relationship between work environment and work performance. The research
was descriptive - correlational and causal, hon-experimental in design, basic in nature with
a quantitative approach. The population consisted of 29 workers, including elementary and
primary school teachers and administrative staff, who were considered as a sample. The
survey was used as an instrument for the two variables. Applying a statistically significant
relationship between the variables Work Environment and Work Performance, a p-value of
0.001 was obtained. Furthermore, a moderate positive correlation was observed with a
Spearman's Rho correlation coefficient of Rho = 0.591 at the inferential level; That is, if the
workers' work environment improves significantly, their work performance will improve

positively.

Keywords : Work Climate, Work Performance, Task Performance,

Leadership.



l. INTRODUCCION

Un factor trascendental para las empresas es el clima laboral, por ello es
recomendable que el colaborador desarrolle sus actividades en un ambiente
apropiado y favorable, generando un gran impacto en su desempefo laboral, al
margen de los beneficios econdmicos que resultan de la implementacion de
politicas remunerativas del Estado (instituciones publicas) y/o de las empresas
privadas, que deben reconocer adecuadamente la labor de sus trabajadores con el
fin de evitar la migracién de sus talentos y garantizar la continuidad del servicio
(Idris et al. 2020; lljins et al. 2015). El panorama es similar en empresas peruanas,
continente y en el mundo.

A nivel mundial, el término clima laboral es muy importante y ha tomado parte
fundamental en las organizaciones. En las organizaciones publicas existen factores
gue repercuten en el clima laboral, varias investigaciones puntualizan que los tipos
de liderazgo producen el recambio de directivos, variando planes y proyectos
utilizados inicialmente en las instituciones. Por ello, en las empresas internacionales
la poca confianza entre miembros afecta progresivamente al clima laboral,
provocando que las relaciones humanas se desmoronen y se deterioren (Gonzales
et al. 2021).

En la India, la opinidn que cada trabajador tiene de su organizacion es lo mas
importante que una empresa debe considerar. Las instituciones pueden cambiar
sus métodos para mejorar el clima laboral y clima organizacional con participacion
de sus empleados (Kubendran et al. 2013). Y en China, clima laboral se determina
por la idea que tienen de los empleados, considerando la cultura organizacional, el
nivel del liderazgo, politicas y practicas de los trabajadores, relaciones entre ellos,
comunicacién, educacion, etc., es decir su percepcion general de su entorno laboral
(Cheng et al. 2022).

En Europa, Dinamarca y Austria los estudios presentan un nivel de
satisfaccion laboral del 66% relativamente alto, en contraste con Estados Unidos,
gue ha mostrado un descenso de hasta el 50%, observandose que la satisfaccion
laboral es mayor con salarios mas altos (Montoya et al. 2017). En Espafia la autora
Bordas (2016) sostuvo que la verdadera importancia es el desarrollo interno de las
instituciones y puntualiza que el clima laboral debe ser el punto de observacion

debido a la implicancia en el trabajador, pues se evaltan las variables: compromiso,



responsabilidad, relaciones personales, etc. Sobre el tema el investigador Santillan
(2019) manifiesta sobre el clima laboral indicando que es un concepto poco comun
en las practicas efectivas vinculadas al liderazgo, direccion, estructura y aspectos
motivacionales de los trabajadores, que promueven los lideres y que se traducen
en comportamientos y consecuencias al interior de una organizacion.

Incluso los investigadores Kili¢ et al. (2023) sostuvieron que cuando el clima
laboral se deteriora, el nivel de restricciones laborales aumenta. Malbasi¢ et al.
(2015) resaltaron que las instituciones en la actualidad se esfuerzan por conseguir
sus metas, como las ambientales, econdmicas, éticas, sociales y culturales,
garantizando el clima laboral a fin de llegar a cumplir sus metas mejorando el
desempeiio laboral. Las instituciones emplean diversos valores como los que
comunmente se utilizan que son: valores comerciales, valores relacionales, valores
de desarrollo y valores de contribucién.

En Norteamérica, puntualmente en Estados Unidos, se observaron
problemas relacionados con el clima en las nuevas instituciones, que afectan su
desempeiio laboral, desmotivando el desempefio en sus funciones; en
consecuencia, los empleados advierten que esta situacion afectaria su crecimiento
profesional (Goicochea, 2018). El clima laboral, segun Gan y Triginé (2012), resulté
influenciado por diversos factores dentro de la empresa. Estos involucran aspectos
como las politicas internas, la ergonomia del area de trabajo y los equipos
utilizados, asi como las habilidades del trabajador, los estilos de liderazgo de los
superiores, los salarios y compensaciones, y la satisfaccion e identificacion
personal con la labor realizada.

Por otro lado, en Centroamérica, el ECLAC/ILO (2020) sostuvo que el clima
laboral Depende de la capacidad y el esfuerzo de la institucidon por conseguir la
motivacion de los empleados para trabajar. Ademas, la ONU (2022) en la meta N°
8.8 indica que se debe minimizar la brecha salarial creando un clima de trabajo
aceptable y sin complicaciones para el desemperfio de los empleados.

Con relacion al tema, en México los investigadores Gonzales et al. (2021)
consideraron que la desconfianza entre trabajadores afecta el clima laboral,
originando divisionismo entre ellos, y desencadena a corto y mediano plazo el

deterioro del ambiente laboral. Es por ello que es de gran importancia fortalecer la



confianza en ellos con miras a mejorar a corto o mediano plazo el clima laboral
institucional.

En Peru, el investigador Sulca (2015) encontré en su investigacion que el
ambiente laboral de las instituciones publicas en el Peru se ha deteriorado porque
no hay buenas relaciones entre los empleados, no hay suficiente lugar de trabajo y
materiales necesarios para la capacitacion, suficiente trabajo; motivacion e
incentivos para una mejor gestion institucional, respectivamente. Por lo tanto,
analizar el clima laboral es crucial para lograr el desarrollo institucional en nuestro
pais.

Por otra parte, SERVIR (2017) en su Guia aprobada con R.P.E. N.° 150-
2017-SERVIR-PE, recomienda realizar reuniones con los jefes para revisar
hallazgos y observaciones, recibir retroalimentacion y desarrollar planes de accion
para las areas mas relevantes relacionadas con el clima laboral; ademas, en otra
Guia, aprobada con R.P.E. N.° 151-2017-SERVIR-PE, establece que
la comunicacién ascendente es importante pues proviene de los servidores civiles y
puede ser transferida a los altos directivos de las instituciones, mostrando la
opinion de los servidores publicos sobre los temas presentados, incluidas sus
consideraciones respecto al clima laboral.

La Constitucion Politica del Peru en el art. 23° parrafo segundo expone que
el Estado debe garantizar la progresion de los trabajadores y el clima laboral donde
realice sus labores con el fin de crecer. Y en la R.M. N° 375-2008-TR del 2008 en
el articulo 37° manifiesta que el jefe debe garantizar un clima laboral favorable para
sus trabajadores, con el fin de que cumpla su rol y responsabilidades asignadas,
en favor de la entidad cabe indicar que cuando existe un buen clima laboral los
trabajadores pueden aplicar sus habilidades en las labores encomendadas. Es
preciso sefalar que el gobierno peruano emitié la Ley 29783 que establece que los
empleados deben tener condiciones de trabajo idéneas y un clima laboral digno y
saludable de manera fisica y psicoldégica con miras a cumplir con las metas
propuestas por las instituciones.

Incluso, entidades estatales como el Poder Judicial han considerado en su
Plan Estratégico Institucional (PEI) 2021-2025, el 9 de mayo del 2023 mediante
Acta N.° 15 aprobé la ejecucion del instrumento “Encuesta de Clima Laboral en el

Poder Judicial”, que tiene por objetivo realizar el diagnostico situacional referente



al clima laboral. Asi también, con R.A. N.° 088-2024-P-CSJLA/PJ aprueban el Plan
de Salud Mental e Integracién del Personal, cuyo fin es conseguir un clima laboral
adecuado.

Es asi que en la I.E. materia del estudio, existieron diversos problemas que
relacionan el clima con el desemperio laboral, entre ellos la importancia de alcanzar
las metas laborales, el reconocimiento por una labor realizada adecuadamente, las
relaciones interpersonales, falta de capacitacion, entre otros; por lo tanto, es
importante determinar la correlacién de constructos.

Por la informacion vertida en parrafos anteriores, se planteé el problema
principal: ¢Cual es la relacion entre clima laboral y desempefio laboral de los
trabajadores en una L.E., S.M.P., 2024?; por consiguiente se formularon los
problemas especificos: (a) ¢ Existe relacion entre direccion y desempefio laboral de
los trabajadores en una L.E., S.M.P., 20247?; (b) ¢ Existe relacion entre liderazgo y
desemperio laboral de los trabajadores en una L.E., S.M.P., 20247; (c) ¢Existe
relacion entre estructura y desempefio laboral de los trabajadores en una I.E.,
S.M.P., 20247; (d) ¢Existe relacién entre aspectos motivacionales y desempefio
laboral de los trabajadores en una L.E., S.M.P., 20247

En cuanto a su justificacion, se tomo6 en cuenta el aspecto tedrico; en ese
sentido, el estudio fue elaborado con el propésito de brindar los conocimientos
necesarios que sirvan de referencia para reflexionar y establecer nuevas pautas
gue relacionan clima y desempefio laboral en una I.E. de S.M.P., 2024. En cuanto
a su justificacion préctica, la investigacion tiene un alto valor practico ya que
permitié identificar el vinculo entre constructos y el andlisis estuvo orientado a
probar el nexo entre Clima y desempefio laboral en una I.E. de S.M.P., 2024. Por
su parte, la investigacién se justifica metodolégicamente porque buscé conocer el
nexo entre las variables investigadas en un contexto determinado; la eleccion de
un enfoque correlacional es metodolégicamente sélido, la eleccion de este enfoque
es apropiada debido al fin que fue evaluar el vinculo entre variables; mas aun,
aplicando las teorias del método cientifico, adaptandose y validandose las
herramientas que permitieron realizar el estudio que servira de inicio para otras
investigaciones.

Asimismo, el objetivo principal se plante6 como: establecer la relacion entre

clima laboral y desempefio laboral de los trabajadores de una institucion de S.M.P.,



2024. Por consiguiente, los objetivos especificos fueron: (a) Establecer la relacion
entre direccion y desemperio laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024;
(b) Establecer la relacion entre liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores
en una |L.E., S.M.P., 2024; (c) Establecer la relacion entre estructura y desempefio
laboral de los trabajadores en una L.E., S.M.P., 2024; (d) Establecer la relacion entre
aspectos motivacionales y desempefio laboral de los trabajadores en una IL.E.,
S.M.P., 2024.

La hipotesis principal del estudio realizado fue: Existe relacion entre clima
laboral y desempefio laboral de los trabajadores en una L.E., S.M.P., 2024. Y las
hipotesis especificas del estudio fueron: (a) Existe relacion entre direccion y
desempefio laboral de los trabajadores en una |.E., S.M.P., 2024; (b) Existe relacion
entre liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024;
(c) Existe relacion entre estructura y desempenio laboral de los trabajadores en una
I.LE., S.M.P., 2024; (d) Existe relacidon entre aspectos motivacionales y desempefio

laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024.



Il. MARCO TEORICO

En el contexto internacional, Kili¢ et al. (2023) desarrollaron un estudio cuyo fin fue
explorar el impacto del clima laboral y las variables demogréficas sobre el nivel de
limitaciones laborales en un hospital universitario en Turquia; para ello se aplico
una investigacion transversal en 2022 a empleados de hospitales universitarios, los
datos fueron recolectados mediante un formulario de informacion
sociodemogréfica; para examinar los datos se utilizo la prueba t, el ANOVA vy la
regresion lineal. Este estudio arroj6 que cuando el clima se deteriora, el nivel de
restricciones laborales aumenta.

Arévalo et al. (2022) propusieron establecer el nexo clima y desempefio
laboral en una entidad que subcontrata procesos de negocios de un Contac Center
en Colombia, 2022; para ello empled un estudio correlacional transversal de tipo
cuantitativo mediante estadistica descriptiva e inferencial; este estudio arrojé una
correspondencia estadisticamente significativa p=0.008 utilizando la prueba chi-
cuadrado, que determina que el clima afecta directamente al desempefio laboral.

Chen y Xiang (2022) analizaron el nexo entre clima organizacional y el
trabajo entre las enfermeras de China. Aplicaron un estudio transversal, con
enfoque cuantitativo, analisis descriptivo. El resultado fue el nexo negativo entre
clima organizacional, estrés y agotamiento; y una relacion positiva con la
participacion en el trabajo. En resumen, un ambiente laboral elevado mejora el
compromiso del personal de enfermeria, reduce el estrés y el agotamiento.

Obeng et al. (2021), analizaron el nexo del clima en el desempefio laboral en
entidades Chinas. Utilizando un disefio no experimental, exploratorio, cuantitativo,
transversal. Los hallazgos revelaron el nexo del rendimiento ocupacional y clima
organizativo. Asimismo, su correlacién positiva con el desempefio laboral y con el
trabajo armonioso. Significa que un ambiente propicio incide positivamente en el
comportamiento del trabajador mejorando el desempefio.

Curado y Santos (2021) analizaron el desempefio en el personal de salud
inglés. Aplicando un estudio cuantitativo mediante encuesta virtual con el fin de
analizar el desempefio. Obtuvieron un 82,9% de desempefio laboral 6ptimo y un
19,1% con opcion de mejora en su desempeiio. Significa que el liderazgo tiene un
nexo con la mejora del desempefio. En conclusién, el desempefio positivo esta

vinculado a politicas de liderazgo empresarial.



Shahnnavazi et al. (2021) su investigacion tuvo el objetivo de analizar el
nexo clima institucional y desenvolvimiento de los enfermeros de Rasht, Iran. El
método fue descriptivo transversal y los resultados arrojaron una relacion positiva
del clima organizacional, la tercera parte presentd una correlacion
significativamente positiva de desempefio laboral ElI método fue descriptivo
transversal, y los resultados arrojaron una evaluacion positiva del clima
organizacional. En resumen, existe nexo positivo del clima organizacional sobre el
desarrollo del personal.

Finalmente, Idris et al. (2020) desarrollaron una investigacion cuyo objetivo
es investigar el papel del empleo, la satisfaccion salarial, clima y desempefio de los
subordinados en las universidades publicas de ciencias aplicadas en Indonesia;
para ello aplic6 minimos cuadrados parciales y el alfa de Cronbach; este estudio
reporté un valor de 0,856 aplicando el alfa de Cronbach, comprobando que el clima
afectd positivamente al desempefio.

En el contexto nacional, lzquierdo (2023) desarroll6 un estudio cuyo
propadsito fue conocer el nexo climay desempefio laboral en empleados de la region
Tumbes; para lo cual aplicé un estudio cuantitativo correlacional transversal no
experimental. Este estudio arrojé un valor estadistico de 0,770 mediante la prueba
Pearson, que mostré correlacion positiva alta y un nivel significativo entre sus
variables de estudio.

Cubas y Flores (2023) desarrollaron la investigacion cuyo propésito fue
conocer como el ambiente laboral afecté los resultados laborales de los empleados
del distrito Motupe-2020; para ello utilizé estudios basicos de tipo correlacional,
cuantitativo no experimental. Su estudio obtuvo un resultado de 0.263 aplicando
Rho de Spearman; y encontrdndose que entre el 49% y 55% de los encuestados
consideran que afecta su desempefio laboral.

Naventa (2022) realizé un estudio cuya intencion fue establecer el nexo clima
y desempefio laboral en un Call Center de Lima; para ello utilizé metodologia
aplicada, enfoque cuantitativo no experimental transversal. El estudio tuvo como
resultado estadistico un valor de significancia estadistica se obtuvo (p = 0.000) y
un valor de r = 0.697, aplicando Rho de Spearman, demostrando correlacion

positiva moderada entre los constructos estudiados.



Campomanes (2021) desarrollé un estudio cuyo fin fue establecer el vinculo
clima y desempefio laboral de los trabajadores de Terpel Perq; aplicando una
investigacion correlacional basica no experimental, de tipo transversal. Utilizando
Alfa de Cronbach arroj6 un resultado estadistico de 0,940 en el Clima laboral y de
0,897 en el desempeiio laboral con confiabilidad muy alta.

Gutiérrez et al. (2021) elaboraron su investigacion con la intencién de
demostrar el nexo clima y desempefio laboral docente de una I.E. de Truijillo; para
ello aplicaron una investigacion cuantitativa, descriptivo y correlacional; utilizando
estadistica descriptiva e inferencial, prueba Tao b de Kendall, les permitié sostener
gue existe relacion significativa entre sus constructos de estudio.

Finalmente, Rios (2020) desarroll6 la investigacién cuyo propésito de estudio
fue investigar el nexo entre clima y desempefio de los asistentes a las oficinas de
impuestos en Apurimac, sede Abancay, aplicando un estudio de disefio
correlacional descriptivo no experimental; en este estudio se obtuvo los resultados
estadisticos utilizando correlacion Rho de Spearman (Rho= 0,090) y determiné un
bajo nexo positivo entre sus variables de estudio.

Por el contrario, Mellado (2022) en su estudio cuyo fin fue establecer si
existio una incidencia notable entre clima y desempefio laboral de un instituto de
Chaclacayo; aplicando una investigacién no experimental, enfoque cuantitativo, tipo
transversal y correlacional; este estudio obtuvo como resultado un valor p 0.335,
mediante Rho de Spearman, determiné que no existe nexo entre sus constructos
de estudio.

Con relacion a las bases, teorias y enfoques, existen teorias relacionadas al
clima laboral; como la teoria X y Y sostenida por Douglas McGregor, de Likert y de
Herzberg. En primer lugar, en su investigacion Madero y Rodriguez (2018),
seflalaron que el autor McGregor distinguid dos actitudes en las personas
vinculadas con el trabajo, una de las cuales sugiere que el empleado debe verse
amenazado con el aumento de resultados laborales, y la otra, que el empleado
trabaja porque siente el deseo de hacerlo y siente placer por ello. Mas tarde se
conocieron como teoria X y teoria Y, las cuales tienen propiedades opuestas. En
este sentido, McGregor analizé y relacion6 las actitudes de las personas que

influyeron en su comportamiento y las motivaron a trabajar.



En segundo lugar, conforme a lo expresado por los investigadores Alvidrez
et al. (2022), explicaron que Likert, basandose en su teoria llamada “Sistemas
Organizacionales”, demuestra que el empleado depende de lo que ve sobre la
realidad de la organizacion en la que se encuentra. Es decir que la reaccion del
subordinado esta condicionada a la percepcion de la realidad de su empresa. De
igual forma, con la ayuda del modelo causa-efecto, fue posible visualizar y estudiar
en profundidad el ambiente de trabajo y sus enfoques.

En tercer lugar, en su investigacién Oblitas-Guerrero (2020), indicaron que
la teoria del investigador Herzberg hace referencia a dos factores: uno de ellos esta
relacionado a los factores de higiene vinculados con las condiciones de trabajo
(seguras, trato adecuado con el superior y comparieros). El segundo refiere a que
existen diferentes variables motivacionales relacionadas al reconocimiento laboral,
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional que generan satisfaccion
personal y laboral en el empleado.

En relacién a la definicion del constructo clima laboral, la percepcién puede
ser compartida o no por todos en el trabajo, el entorno laboral, las relaciones entre
trabajadores y las reglas existentes. Rojo et al. (2023) la definen como parte de tres
subambientes principales que son el medio ambiente, el entorno humano y el
entorno organizacional. Ademas, el clima es de importancia en la productividad, la
integracion cultural y educativa. La colaboracion es una ventaja competitiva
(Pineda, 2021). También, Antonio (2022) sostiene que involucra sistemas,
procesos, practicas, valores y filosofias bajo la direccion de la gerencia.

En ese sentido, utilizando los conceptos de Palma Carrillo (2004) sostuvo
que clima laboral es una descripcién general de las condiciones que afectan el lugar
de trabajo, que pueden mejorar las condiciones y los resultados comerciales; segun
Brunet (2011) indica que el clima es la apreciacion de los colaboradores con
relacion a los valores, satisfaccion personal y en funcion a las necesidades que el
entorno le puede satisfacer. Ademas, manifiesta que un buen o mal clima laboral,
tendra efectos buenos o malos considerados por los trabajadores de la institucion.
Entre los efectos favorables tenemos: logro, afiliacion, etc. Entre los negativos:
inadaptacién, alta rotacion, ausentismo, etc.

Asimismo; Gomez (2002) sostuvo que es la facultad de respaldar a tu grupo
de trabajo para obtener los objetivos. De alli que para Santillan (2019) el clima



laboral es un fenomeno de préacticas efectivas de liderazgo, direccion, estructura y
aspectos motivacionales de los trabajadores, que promueven los lideres, y que se
traducen en comportamientos y consecuencias dentro de una organizacion.
Finalmente, Bordas (2016) quien explica que el clima laboral establece varias
caracteristicas visibles e invisibles del clima laboral que existen en una institucion
y que afecta al comportamiento, actitudes y motivacion de sus integrantes, es decir,
su desempefio laboral.

Por consiguiente, considerando que son muchas las dimensiones que
afectan el clima laboral, se ha considerado el estudio realizado por Bordas (2016)
quien ha asimilado las propuestas sobre dimension del clima laboral consideradas
en la Tabla 1:

Tabla 1

Dimensiones vinculadas al clima laboral

Aportes de autores Dimensiones Principales
Litwing y Stringer Autonomia o Direccién
Campbell Cooperacion y Apoyo
Pritchard y Karasick Moos Reconocimiento
Likert Organizacion y/o Estructura
Koys y DeCottis Innovacién
Transparencia y Equidad
Motivacion
Liderazgo

Nota: Elaborado con informacion de Bordas (2016)

Con relaciébn a sus dimensiones del constructo clima laboral, se ha
observado que existen diversos indicadores que afecta al clima laboral; y se ha
considerado el estudio realizado por Santillan (2019) quien ha propuesto cuatro
dimensiones del clima laboral como son: direccidn, liderazgo, estructura y aspectos
motivacionales. De este modo contextualizaremos las dimensiones seleccionadas.

La primera dimension direccion; utilizando los conceptos del investigador
Bordas (2016), refiere al grado en que los trabajadores pueden decidir sin consultar
a sus jefes inmediatos, animandolos a tener iniciativa propia.

La segunda dimension liderazgo; conforme a los conceptos aportados por
los autores Pedraja et al. (2022) sostienen que todo lider puede influenciar y guiar
un grupo de personas maximizando los beneficios para el lugar de trabajo, por ello

es necesario desarrollar un nivel de escucha y experiencia. Conforme a los aportes
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de Tracy (2015) manifiesta que un lider debe tener la capacidad de impulsar un
rendimiento extraordinario en personas normales y corrientes e implementar
equipos altamente efectivos.

La tercera dimension estructura; de acuerdo a la definicién de Pretto (2023),
se refiere a las directrices, consignas y las politicas, que emite la institucion y que
inciden justo en la forma de realizar las tareas.

Finalmente, la cuarta dimension aspectos motivacionales; de acuerdo a la
definicion de Bohoérquez et al. (2020), es el impulso interno que lleva a realizar
acciones vinculadas a un fin especifico e influyen de manera positiva o negativa
generando compromiso con las actividades realizadas.

Con relacién a las bases, teorias y enfoques, vinculados al desempefio
laboral se utilizo la teoria de las expectativas de 1964 sostenida por el profesor
de psicologia Victor Vroom de la universidad de Yale, la cual fue aplicada por los
investigadores Pefia et al. (2023) la cual proporciona una comprension del proceso
de la motivacién de los trabajadores, la cual puede aplicarse en el entorno laboral;
estos autores sefialan que los trabajadores se comportan de una manera, tomando
en cuenta la retribucion o el resultado que obtendra luego de realizar su labor.

En relacién a la definicion del constructo desempefio laboral, Bautista et al.
(2020) usando los conceptos de Chiavenato lo conceptualiza como el
comportamiento eficaz del trabajador para cumplir los objetivos institucionales.
Para Rodriguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo (2020) definen el desempefio
laboral como eficiencia basada en estandares del sistema, de modo que se mida en
funcion de la capacidad del gerente para adaptarse y crecer. Por otro lado, Ramos-
Villagrasa (2019) considera que el desempeiio laboral es el constructo dependiente
final en recursos humanos, siendo su evaluacion de gran importancia.

Adicionalmente; Salazar (2022), sostuvo que el desempefio esta vinculado
a la evaluacién del trabajo realizado por los empleados de una empresa. Judge y
Kammeyer-Mueller (2012) concluyen que los empleados positivos estan mas
motivados para un buen desempefio laboral. Esto permite verificar si han alcanzado
sus objetivos para tomar acciones adecuadas en favor de la instituciéon. Ademas,
indica que el contratante puede analizar ciertas habilidades y capacidades de los
colaboradores para determinar si cumplen con los requisitos de la entidad. En

conclusion, en su estudio los autores Pedraza et al. (2010) plantearon que el
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rendimiento en el trabajo en un entorno diferente constituye la manifestacion del
talento de un empleado en términos de habilidades y destrezas laborales, lo cual
se refleja en resultados eficientes. Ademas, destaco que este rendimiento se evalla
individualmente, considerando el esfuerzo de cada individuo. Es necesario motivar
a los empleados con recompensas para laborar mejor, con mas entusiasmo y
mejorar el rendimiento (Sahlan et al., 2022)

Bautista et al. (2020) y Chernyshenko y Stark (2020) en sus investigaciones
manifestaron que el desempeio laboral tiene muchas dimensiones con una
variedad de comportamientos que definen esta variable y que se congregan en 03
amplias dimensiones: desempefio de tareas o conductas prosociales, desempefio
contextual o conductas de grupo organizacional y comportamiento individual, asi
como los resultados de Ramos-Villagrasa et al. (2019) que coinciden con esta
teoria. Asi también Fernando y Mamani (2021) definen tres componentes
importantes en cuanto a esta variable que son el desempefio de tareas,
comportamiento de ciudadania organizacional y comportamiento laboral
contraproducente o individual.

Con relacion a sus dimensiones del constructo desempefio laboral se han
considerado las siguientes:

La primera dimension desempefio de tareas; segun los autores Riera et al.
(2020), sostuvieron que esta vinculado a las actividades diarias del trabajador en
su area. A su vez, Rotundo y Sackett (2002), indicaron que refiere a todo
comportamiento relacionado con el desarrollo de un producto o servicio. Y
finalmente, los autores Sonnentag et al. (2008), argumentaron que son operaciones
técnicas necesarias para promover operaciones organizativas mas eficientes.

La segunda dimension desempefio contextual; segun los autores Campbell
y Wiernik (2015), sostuvieron que se refiere al comportamiento que mejora el
aspecto psicoldgico, social e institucional en el que se realiza el trabajo y ayuda a
alcanzar las metas institucionales. Para los autores Bhardwaj y Kalia (2021)
involucra actividades de tipo voluntarias que apoyan el ambiente en el que se
realiza la tarea.

Finalmente, la tercera dimension comportamiento individual, segun los
autores Salgado y Cabal (2011), sostuvieron que se refiere a la productividad del
trabajador, calidad y tiempo 6ptimo garantizando un ambiente eficiente. Para los
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autores Robbins y Judge (2009) la definen como una Investigacion en curso sobre
comportamientos y actitudes exhibidos por los empleados en el trabajo. Y para el
autor Felcman (2002), ayuda a nuestros jefes a enriquecer el servicio al cliente y el

desempeiio individual.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion

Considerando la informacion de Hernandez et al. (2010), la indagacion fue
de tipo basica sustantiva, pura o fundamental, que sustentan que este tipo de
investigacion fue para producir conocimiento y teorias. Ademas, considerando la
investigacion del autor Naupas (2018) se ha desarrollado una investigacion con
enfoque cuantitativo recabando y examinando la informacion para corroborar las
preguntas de la investigacion; validar la hipotesis planteada en la introduccion; el
método cientifico es estricto en el resultado.
3.1.2. Disefo de Investigacién

Respecto al disefio, segun Barbosa et al. (2020) fue no experimental, ya que
no afecto el constructo independiente; segun su direccién en el tiempo, este estudio
adopto un corte transversal al recolectar los datos en un momento especifico segun
establecen los investigadores Zuleika y Siswo (2022).

La indagacion fue de nivel descriptivo — correlacional. Tomando en
consideracion a los autores Hernandez et al. (2010), la investigacion fue de nivel
descriptivo debido a que su funcién especial fue la descripcion de los fendmenos
encontrados sin afectar el medio; y segun Hernandez et al. (2014) nuestra
investigacion fue de nivel correlacional, pues buscaba contestar las interrogantes
de la investigacién; asi como, comprobar el nexo entre las variables investigadas;
y del tipo causal que segun Naupas (2018) fue explicar las causas, efectos y
consecuencias de una variable en otra.

3.2. Variables y operacionalizacion

El constructo independiente fue clima laboral y desglosa lo siguiente:
Definicion conceptual del constructo independiente

Para el investigador Santillan (2019) el clima laboral es un fenébmeno de
practicas efectivas de liderazgo, direccion, estructura y aspectos motivacionales de
los trabajadores, que promueven los lideres, y que se traducen en comportamientos
y consecuencias dentro de una organizacion.
Definicion operacional del constructo independiente

Es el entorno donde se realiza el trabajo diario. Entre sus dimensiones se

considero: liderazgo, direccion, estructura y aspectos motivacionales. La medicion
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se realiz0 a través de un instrumento de elaboracion propia. La dimensién direccion;
con sus indicadores que fueron: Toma de decision, solucion de problemas y tomar
iniciativa. La dimension liderazgo; con sus indicadores que fueron: Reconocimiento,
involucramiento y capacitacién del personal. La dimensidn estructura; con sus
indicadores que fueron: Procesos organizados y coordinados. La dimension
aspectos motivacionales; con sus indicadores que fueron: Buen desempefio y
productividad destacada.

Escala de Medicién del constructo independiente

La medicion se realizé mediante un cuestionario de elaboracion propia y
teniendo un nivel de medicién de tipo ordinal se empleé la escala de Likert.

El constructo dependiente fue desempefio laboral y desglosa lo siguiente:
Definicion conceptual del constructo dependiente

Los autores Salgado y Cabal (2018) sostuvieron que el desempefio laboral
tiene varias dimensiones y multiples aspectos que tipicamente se agrupan en tres
amplias dimensiones: desempefio de tareas, contextual y comportamiento
individual.

Definicion operacional del constructo dependiente

Segun el investigador Salgado y Cabal (2018) se han considerado las
siguientes dimensiones para la variable dependiente: desempeiio de tareas,
contextual e individual. La dimension Desempefio de tareas es definida como la
competencia con la que se realizan las tareas béasicas del trabajo, las cuales se
realizan responsablemente de acuerdo con las habilidades y conocimientos del
empleado; ademas, la define como todos aquellos procesos o flujos de actividades
directa o indirectamente relacionadas, en los que la participacion del trabajador por
si sola no puede asegurar mejores resultados, a menos que intente desempefar la
tarea especifica. Esta dimensién tiene como indicadores: la habilidad para tomar
decisiones, organizar y planificar, resolver problemas, poseer conocimientos
técnicos y ser productivo.

La dimension Desempefio Contextual definida por LePine y Van Dyne (2001)
como la que apoya indirectamente al objetivo de la empresa al preservar o refinar
comportamientos que mejoran el desempenio, lo cual es crucial para el entorno
social y psicologico donde debe laborar el personal técnico. Esta dimension tiene

como indicadores: Enfoque en metas y logros, iniciativa, compromiso con la
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organizacion, trabajo en equipo y colaboracién, asi como la difusion de
conocimiento.

La dimensiébn Comportamiento individual que a concepto de Aubé et al.
(2009) nos indica que este tipo de comportamiento se presenta ante la dependencia
entre empleados para realizar tareas. Esta dimension tiene como indicadores:
Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral y la calidad del trabajo, el uso
adecuado de recursos laborales, la gestion eficiente del tiempo y la asistencia al
trabajo, asi como un ritmo de trabajo eficiente y voluntario.

Escala de Medicion del constructo dependiente

Esta variable se medi6 a través de un cuestionario de elaboracion propia y
teniendo un nivel de medicion de tipo ordinal se emple6 escala de Likert.
3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

La poblacion segun Hernandez et al. (2014) manifestaron que poblacion
refiere a la coleccion de investigaciones centradas en caracteristicas especificas y
tomando en cuenta este concepto se consider6 como poblacion el total de
trabajadores de la I.E., materia del estudio, los que ascienden a los 29 trabajadores
entre docentes de inicial, primaria y personal administrativo.

Los Criterios de inclusién y exclusion aplicados fueron considerar a todo
el personal que pertenece al Sistema Integrado de Registros Administrativos - SIRA
y es parte de la planilla de pagos de la institucion materia del estudio.

Los criterios de exclusion aplicados para el caso fue la exclusiéon del personal
practicante que no es de planta y la docente de SAANEE que asiste a monitorear
de forma itinerante en la |.E. materia del estudio.

La muestra para Tamayo y Tamayo (2006) sostuvieron que son los
procesos realizados al investigar la disposicién de la poblacién, es decir la
observacion de una parte de la poblacién estudiada. Considerando que la poblacién
materia de estudio fue finita, pequefia y dadas las caracteristicas de disponibilidad
y facilidad para investigar; considerando que el uso total de la poblacion hace que
los resultados sean mas efectivos y seguros, se utilizé una poblacion muestral
(Hernandez y Sampieri, 2014).

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia considerando la
informacion de Hernandez et al. (2018), siendo un proceso en el cual se elige una

muestra conveniente, con acceso a datos e informacion exclusiva para el
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investigador. Adicionando la investigacion de Otzen y Manterola (2017) se concluyo
que fue un muestreo no probabilistico de tipo intencional que permitio elegir casos
tipicos de la poblacion, limitandola a ciertos casos, como cuando la poblacion es
variable y la muestra es infima. Apoyados en Cohen y Gémez (2019) permite
sostener que la muestra censal fue no probabilistica, por ello se considero el total
de la poblacién, que consta de 29 colaboradores. Afianzando la decisién con otro
autor, se recurri6 a la investigacion de Otzeny Manterola (2017) quienes
manifestaron que la muestra seleccionada fue no probabilistica de tipo intencional
gue permitio seleccionar en casos tipicos la poblacion, es decir, se aplico en casos
donde la poblacién fue variable y la muestra fue infima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El investigador Baena (2017) sostuvo que la encuesta es el recurso para
acopiar informacion. Por lo tanto, la técnica aplicada fue el acopio de datos
mediante una encuesta y el instrumento administrado fue el cuestionario. Segun los
autores Hernandez et al. (2010) el instrumento fue esencial para el acopio de datos,
sin él no hay una adecuada observacion.

El instrumento fue el cuestionario compuesto por 42 interrogantes; 21
preguntas distribuidas en cuatro dimensiones vinculadas a la variable clima laboral
y 21 preguntas repartidas en tres dimensiones vinculadas a la variable desempefio
laboral, los cuestionarios fueron elaborados con preguntas cerradas de autoria
propia. Para estas mediciones se aplico la escala de Likert con respuestas de
opcion multiple de cinco alternativas entre negativo y positivo.

Para sustentar el proceso de validez consideramos la informacién
proporcionada por los autores Cabero y Llorente (2013) quienes argumentan que
el procedimiento de validez tiene el fin de seleccionar a los expertos vinculados al
tipo de estudio quienes emitieron un juicio de valor favorable o no del instrumento.
Es por ello que se aplicé la validez del instrumento a utilizar en el estudio, con el
apoyo de tres expertos en administracion, quienes validaron este documento.

Para evaluar la confiabilidad de los constructos Clima y Desempefio Laboral
se aplicé Alfa de Cronbach, que proporcion6 un 0,877 en ambos constructos. Para
realizar la comparacion del Alfa de Cronbach se consideran las recomendaciones

de George y Mallery (2003) que proponen la siguiente tabla:
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Tabla 2
Niveles del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Nivel de confiabilidad
0.9 Excelente
0.8 Bueno
0.7 Aceptable
0.6 Cuestionable
0.5 Pobre

Nota: Tomado de George y Mallery (2003)
Observando la tabla 2, el valor minimo aceptable es 0,7; menor a este se

considera bajo. El valor maximo es de 0,9; superior a este es considerado como
redundante.
Tabla 3

Fiabilidad prueba piloto variable 1: Clima Laboral

Alfa de Cronbach N de preguntas

877 21
Nota: Analizado utilizando SPSS

En la tabla 3 observamos un Alfa de Cronbach de 0,877 para el constructo
independiente Clima Laboral lo que respalda la fiabilidad y demuestra que el
instrumento cuenta con buena confiabilidad segun la tabla 2.

Tabla 4

Fiabilidad prueba piloto variable 2: Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de preguntas

877 21
Nota: Analizado utilizando SPSS

En la tabla 4 observamos un Alfa de Cronbach de 0,877 en el Desempefio
Laboral lo que respalda la fiabilidad y demuestra que el instrumento cuenta con
buena confiabilidad segun la tabla 2; resultado cercano al obtenido por Idris et al.
(2020) que arrojo un resultado estadistico de 0.856 utilizando alfa de Cronbach,
demostrando el impacto positivo y significativo entre sus variables de estudio.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) sostuvieron que la confiabilidad se
atribuye al nivel de precision de un constructo para obtener resultados veridicos y
consistentes. Por ello se utilizé el programa SPSS para hallar el Alfa de Cronbach
y analizar la confiabilidad del instrumento, que brinda resultados entre 0 y 1,

mientras mas cerca esta el resultado al 1, mayor es la confiabilidad; se alcanz6 un
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Alfa de Cronbach de 0,877 para ambos constructos clima y desempefio laboral
producto de la aplicacion en la muestra. Utilizando la informacion de confiabilidad
de la tabla 2 evaluaremos los resultados obtenidos.

3.5. Procedimientos de recoleccion de datos

Teoricamente, los autores Aguinis et al. (2019) definen los procedimientos
como una serie de acciones que representaran un contenido de forma distinta. Por
ello, al realizar el acopio de informacion en el lugar del estudio, se realiz6 en primer
orden la solicitud a la UCV del oficio de presentacion y se remitié a la autoridad
respectiva; en segundo orden, se tuvo un dialogo con el director de la institucion en
cuestién, a fin de plantear los alcances de la investigacion, con la finalidad de contar
con las facilidades para realizar el acopio de informacién relevante para la
investigacion. En tercer orden, se elabord los instrumentos respectivos para las
variables que seran validadas por los expertos. En cuarto orden, se comunico a
cada encuestado sobre el fin de la investigacion y se suministraron los instrumentos
para la evaluacion.

En quinto orden, se aplico el instrumento de manera presencial mediante un
formulario a los trabajadores, cada cuestionario tuvo una duracién promedio de 12
minutos y se utilizé aproximadamente 24 minutos en el llenado del formulario. Se
aplico fuera del horario laboral segun la disponibilidad de tiempo del personal
materia de estudio, verificando que la informacion este completa. En sexto orden,
las respuestas se ingresaron a una base de datos que permitié la validacién de
constructos.

3.6. Meétodo de anélisis de datos

El proceso de andlisis tuvo los siguientes pasos: primero, luego de aplicar
los instrumentos mediante el formulario, se obtuvo una base de datos utilizando
Microsoft Excel para visualizarlos. Seguidamente, en base a las recomendaciones
de los autores Rivadeneira et al. (2020) se utiliz6 la herramienta SPSS para realizar
las pruebas de confiabilidad de escalas aplicando coeficiente de Alfa de Cronbach
que mide la relacion entre los items y las respuestas para determinar la
confiabilidad. Para las pruebas de normalidad utilizamos el test Shapiro-Wilk, para

establecer la relaciéon entre constructos.
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3.7. Aspectos éticos

Es necesario respetar el derecho intelectual de los investigadores,
considerando que sus ideas fueron citadas, como sugieren las pautas de la séptima
edicion de las normas APA; se esta respetando lo que establece la R.V.l. N.°062-
2023-VI-UCV, en cuanto a la propiedad intelectual y otros lineamientos
proporcionados. También, se procedido garantizando la confidencialidad de los
datos que son parte del estudio, asi como el buen trato y respeto a sus derechos
humanos. Finalmente, se considero lo sefialado en la R. C. U. N° 0470-2022/UCV
que aprueba el cédigo de ética en investigacion de la Universidad César Vallejo y

se considero el Cédigo Nacional de la Integridad Cientifica del CONCYTEC.
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IV. RESULTADOS
4.1. Andlisis Descriptivo
4.1.1. Constructo Clima Laboral
Los resultados descriptivos de las dimensiones del constructo Clima Laboral
de la investigacion son objeto de analisis en las tablas y figuras siguientes:
Tabla 5

Nivel de fluctuacion de la dimensién Estructura.

Frecuencia Porcentaje
No adecuado 10 34,5%
Valido Regular 13 44,8%
Adecuado 6 20,7%
Total 29 100,0%

Nota: Analizado utilizando SPSS
Figura 1

Nivel de fluctuacion porcentual de la Estructura.
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Nota: Analizado utilizando SPSS
En el andlisis de la Estructura presentado en la tabla 5 y la figura 1, un

44,83% consideran la Estructura como regular. Ademas, que el 34,48% consideran
gue no es adecuada, mientras que el 20,69% consideran que es adecuada. En
resumen, se puede concluir que el 65,52% de encuestados consideran que la

Estructura esta entre regular y adecuada.
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Tabla 6

Nivel de fluctuacion de la dimensién Liderazgo.

Frecuencia Porcentaje
Valido No adecuado 11 37,94%
Regular 9 31,03%
Adecuado 9 31,03%
Total 29 100,00%

Nota: Analizado utilizando SPSS
Figura 2

Nivel de fluctuacion porcentual del Liderazgo.

Frecuencia

No adecuado Regular Adecuado

Nota: Analizado utilizando SPSS

En el andlisis descriptivo del Liderazgo presentado en la tabla 6 y la figura

2, el 37,84% de colaboradores lo consideran no adecuado. Ademas, el 31,03%

sostienen que es regular, mientras que el 31,03% sostienen que es adecuada. En

resumen, se puede concluir que el 62,06% de encuestados consideran que esta

entre regular y adecuada.
Tabla 7

Nivel de fluctuacién de la Direccion.

Frecuencia Porcentaje
Vélido No adecuado 11 37,9%
Regular 11 37,9%
Adecuado 7 24,1%
Total 29 100,0%

Nota: Analizado utilizando SPSS
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Figura 3
Nivel de fluctuacion porcentual de la Direccion.

Frecuencia

No adecuado Regular Adecuado

Nota: Analizado utilizando SPSS
En el andlisis descriptivo de la Direccion presentado en la tabla 7 y la figura

3, el 37,93% consideran que no es adecuada. Ademas, que el 37,93% consideran
como regular, mientras que el 24,14% consideran como adecuada. En resumen,
se puede concluir que el 62,00% de encuestados consideran que la Direccidn esta
entre regular y adecuada.

Tabla 8

Nivel de fluctuacion de los Aspectos Motivacionales.

Frecuencia Porcentaje
Vélido No adecuado 11 37,9%
Regular 11 37,9%
Adecuado 7 24,1%
Total 29 100,0%

Nota: Analizado utilizando SPSS
Figura 4
Nivel de fluctuacion porcentual de los Aspectos Motivacionales.

1
37 93%

No adecuado Regular Adecuado

Nota: Analizado utilizando SPSS
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En el analisis de los Aspectos Motivacionales presentado en la tabla 8 y la

figura 4, el 37,93% de entrevistados lo consideran no adecuado. Ademas, que el

37,93% consideran como regular, mientras el 24,14% consideran como adecuado.

En resumen, se puede concluir que el 62,07% de encuestados consideran que los

Aspectos Motivacionales estan entre regular y adecuado.

4.1.2. Constructo Desempefio Laboral

Los resultados descriptivos de las dimensiones del constructo Desempefio

Laboral de la investigacion son objeto de andlisis en las tablas y figuras siguientes:

Tabla 9

Nivel de fluctuacion del Desempefio de Tareas.

Frecuencia Porcentaje
Valido No adecuado 12
Regular 8
Adecuado 9
Total 29

Nota: Analizado utilizando SPSS
Figura 5
Nivel de fluctuacién porcentual del Desempefio de Tareas.

n
27,69%

Frecuencia
[}

No adecuado Regular Adecuado

Nota: Analizado utilizando SPSS

En el analisis del Desempefio de Tareas presentado en la tabla 9 y la figura

5, el 41,38% consideran que no es adecuado. Ademas, que el 31,03% de

encuestados consideran que es adecuado, el 27,59% de encuestados lo

consideran regular. En resumen, se puede concluir que el 58,62% de encuestados

consideran que el Desempeiio de Tareas se encuentra entre regular y adecuado.
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Tabla 10

Nivel de fluctuacion del Desempefio Contextual.

Frecuencia Porcentaje
Valido No adecuado 10 34,5%
Regular 14 48,3%
Adecuado 5 17,2%
Total 29 100,0%

Nota: Analizado utilizando SPSS
Figura 6

Nivel de fluctuacién porcentual del Desempefio Contextual.
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Nota: Analizado utilizando SPSS
En el andlisis descriptivo del Desempefio Contextual presentado en la tabla

10 y la figura 6; de los entrevistados, el 48,28% consideran la fluctuacion regular.
Ademas, el 34,48% consideran la fluctuacién como no adecuado, mientras que el
17,24% consideran que es adecuado. En resumen, se puede concluir que el
65,52% de encuestados consideran que el Desempeiio Contextual se encuentra
entre regular y adecuado.

Tabla 11

Nivel de fluctuacion del Comportamiento Individual.

Frecuencia Porcentaje
Vélido No adecuado 13 44,8%
Regular 8 27,6%
Adecuado 8 27,6%
Total 29 100,0%

Nota: Analizado utilizando SPSS
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Figura7

Nivel de fluctuacion porcentual del comportamiento Individual.

Frecuencia

No adecuado Regular Adecuado

Nota: Analizado utilizando SPSS

En el andlisis del Comportamiento Individual presentado en la tabla 11 y la
figura 7, el 44,83% de entrevistados estiman no adecuado. Ademas, que el 27,59%
consideran que es regular, y el 27,59% restante consideran que es adecuado. En
resumen, se puede concluir que el 55,18% de encuestados consideran que el
Comportamiento Individual se encuentra entre regular y adecuado.
4.2. Andélisis Inferencial

Se procede a realizar la prueba de normalidad denominada Shapiro-Wilk, la
cual se selecciona en base al tamafio de la muestra, segun el valor obtenido.
Tabla 12

Interpretacion de los coeficientes de correlacion.

Coef. de correlacion Comprension de la Correlaciéon
+1 Perfecta (+) o (-)
De +0,9a+0,99 Muy alta (+) o (-)
De +0,7a + 0,89 Alta (+) o (-)
De +0,4a+0,69 Moderada (+) o (-)
De +0,2a+0,39 Baja (+) o (-)
De +0,01a+0,19 Muy baja (+) o (-)
0 Nula

Nota: Segun Morais (2000)

26



Tabla 13

Decision estadistica.

Tipo Prueba a ejecutar Ocurrencia para su uso

Paramétrica r de Pearson pdeV1iyV2>5%
pdeV1lyV2<5%
pdeV1<5%ypdeV2>5%

0 viceversa

No paramétrica Rho de Spearman

Nota: Elaboracion en base a Mondragdén (2014)
Se procede a plantear dos tipos de hipétesis, la primera nula y la segunda
alternativa para el analisis de la prueba de normalidad:
Ho: Los datos describen una distribucién Normal.
Ha: Los datos no describen una distribucién Normal.
Tabla 14

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Laboral ,956 29 ,255
Desempefio Laboral 927 29 ,046

Nota: Analizado utilizando SPSS

En este caso, podemos observar en la Tabla 14, donde la amplitud de la
muestra (29 trabajadores) es menor a 50, mientras que la prueba de bondad es la
prueba de Shapiro-Wilk, donde el estadistico obtuvo el valor Sig bilateral de 0.255
para el Clima laboral, que es mayor que la significancia de 0.05 (p < 0.05),
entonces se dice que los constructos difieren de una distribucién normal; Por lo
cual, se acepta la hipétesis nula; en consecuencia, los datos describen una
distribucion normal. Ademas, podemos observar en la Tabla 13, donde el
estadistico obtuvo el valor Sig bilateral de 0,046 para el Desempefio Laboral, y es
menor a la significancia 0.05 (p < 0.05); entonces, se rechaza la hipétesis nula; en
consecuencia los datos no describen una distribucion normal.

Teniendo en cuenta el comportamiento de los constructos de estudio, se
observo que para el Clima Laboral los valores describen una distribucion normal y

para el Desempefio Laboral los valores no describen una distribucion normal,
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entonces segun lo sustentado por la investigadora Mondragon (2014) se aplicara el
analisis Rho de Spearman.

4.2.1. Prueba de Hipoétesis

Objetivo General: Determinar la relacion entre clima laboral y desempefio laboral
de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024.

Ho: No existe relacion entre clima y desempefio laboral.

Ha: Existe relacidn entre clima y desempefio laboral.

Regla de decision:

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho.

Tabla 15

Andlisis de correlacion entre Clima y Desempefio Laboral

Clima Laboral Desempefio Laboral

Rho de Clima Coef. correlaciéon 1,000 ,591"
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . ,001
N 29 29

Desempefio Coef. correlacion ,591" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,001 .

N 29 29

**_Corr. significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Analizado utilizando SPSS

El objetivo general formulado fue analizado con los datos recolectados y el
programa SPSS 25. Segun la informacion de la Tabla 15, el Sig. (Bilateral)
corresponde a 0,001 siendo mas pequefio que 0,05 y dados los datos de la Tabla
13, la hipétesis nula es rechaza; lo que implica que la hipétesis alternativa se
acepta, confirmando el nexo entre los constructos de estudio. Porlo
tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar el nexo entre los
constructos clima y desempefio laboral. Esto se debié a un Rho de Spearman de
0,591 considerado una correlacion positiva moderada.

4.2.2. Prueba de Objetivos Especificos

Primer Objetivo Especifico: Determinar la relacion entre Direccion y desempefio
laboral de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024.

Ho: No existe relacién entre Direccion y desempefio laboral.

Ha: Existe relacion entre Direccion y desempefio laboral.

Regla de decision:
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Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.
Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho.
Tabla 16

Andlisis de correlacién entre Direccion y Desempefio Laboral

Direccion Desempefio Laboral

Rho de Direccion Coef. correlacién 1,000 ,405™
Spearman Sig. (bilateral) . ,029
N 29 29

Desempeiio Coef. correlacion ,405™ 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,029 :

N 29 29

**_Corr. significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Analizado utilizando SPSS

El primer objetivo especifico formulado fue analizado con los datos
recolectados y el programa SPSS 25. Segun la informacion de la Tabla 16, el Sig.
(Bilateral) corresponde a 0.029 siendo mas pequefio que 0,05y por los datos de
la Tabla 13, la hipétesis nula es rechaza; lo que implica que la hipétesis alternativa
se acepta, lo que confirma el nexo entre los constructos de estudio. Por lo
tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar el nexo entre
direccién y desempefio laboral. Esto se debié a un Rho de Spearman de 0,405
considerado una correlacién positiva moderada.

Segundo Objetivo Especifico: Determinar la relacion entre Liderazgo y
desemperio laboral de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024.

Ho: No existe relacidn entre Liderazgo y desempefio laboral
Ha: Existe relacién entre Liderazgo y desempefio laboral.
Regla de decision:

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho.
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Tabla 17

Andlisis de correlacion entre Liderazgo y Desempefio Laboral

Liderazgo Desempefio Laboral

Rho de Liderazgo  Coef. correlacién 1,000 ,384™
Spearman Sig. (bilateral) . ,040
N 29 29

Desempefio Coef. correlacion ,384" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,040 :

N 29 29

**_Corr. significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Analizado utilizando SPSS

El segundo objetivo especifico formulado fue analizado con los datos
recolectados y el programa SPSS 25. Segun la informacion de la Tabla 17, el Sig.
(Bilateral) corresponde a 0.040 que es mas pequefio que 0,05 y por los valores de
la Tabla 13, la hipotesis nula es rechaza; lo que implica que la hipétesis alternativa
se acepta. Por ello, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar el
nexo entre liderazgo y desempefio laboral. Esto se debié a un Rho de Spearman
de 0,384 que se considera una correlacion positiva baja.

Tercer Objetivo Especifico: Determinar la relacion entre Estructura y
desemperio laboral de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024.

Ho: No existe relacién entre Estructura y desempefio laboral.
Ha: Existe relacién entre Estructura y desempefio laboral.
Regla de decision:

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho.

Tabla 18

Andlisis de correlacion entre Estructura y Desempefio Laboral

Estructura Desempefio Laboral

Rho de Estructura Coef. correlacion 1,000 412"
Spearman Sig. (bilateral) . ,027
N 29 29

Desempefio Coef. correlacién 412" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,027 -

N 29 29

**_Corr. significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Analizado utilizando SPSS
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El tercer objetivo especifico formulado fue analizado con los datos
recolectados y el programa SPSS 25. Segun la informacion de la Tabla 18, el Sig.
(Bilateral) corresponde a 0.027 lo que significa que esmas pequefio que
0,05 y dados los datos de la Tabla 13, la hipétesis nula es rechaza; lo que implica
gue la hipotesis alternativa se acepta, lo que confirma el nexo entre los constructos
de estudio. Por lo tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar
el nexo entre Estructura y Desempefio laboral. Esto se debi6 a un Rho de
Spearman de 0,412 que se considera una correlacion positiva moderada.

Cuarto Objetivo Especifico: Determinar la relacion entre los Aspectos
Motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores de una |.E. de S.M.P.,
2024.

Ho: No existe relacion entre Aspectos Motivacionales y desemperio laboral.
Ha: Existe relacion entre Aspectos Motivacionales y desempefio laboral.
Regla de decision:

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho.

TABLA 19

Andlisis de correlacidon entre Aspectos Motivacionales y Desempefio Laboral

Aspectos Desempefio
Motivacionales Laboral

Rho de Aspectos Coef. correlacién 1,000 577"
Spearman  Motivacionales Sig. (bilateral) . ,001
N 29 29

Desempefio Coef. correlacién 577" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,001 :

N 29 29

**_Corr. significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Analizado utilizando SPSS

El cuarto objetivo especifico formulado fue analizado con los datos
recolectados y el programa SPSS 25. Segun la informacion de la Tabla 19, el Sig.
(Bilateral) corresponde a 0.001 lo que significaque esmas pequeio que
0,05 y dados los datos de la Tabla 13, la hipétesis nula es rechaza; lo que implica
gue la hipotesis alternativa se acepta; lo que confirma el nexo entre los constructos

de estudio. Por lo tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar
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el nexo entre aspectos motivacionales y desempeiio
laboral. Esto se debi6é a un Rho de Spearman de 0,577 que se considera una
correlacion positiva moderada.
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VI.  DISCUSION

En la presente investigacion, al determinar el nexo entre climay desempefio laboral
de la I.LE. N.° 2030 Virgen del Carmen; al realizar el analisis descriptivo del
constructo Clima Laboral se obtuvo que el 44,83% de colaboradores perciben la
Estructura en un nivel regular; el 37,94% perciben el Liderazgo en un nivel
adecuado; el 37,93% perciben la Direccion en un nivel regular y el 37,93% de
colaboradores perciben en un nivel no adecuado; el 37,93% de los colaboradores
perciben los Aspectos Motivacionales a nivel regular y el 37,93% perciben a un nivel
no adecuado. Ademas, se realizo el andlisis descriptivo del constructo Desempefio
Laboral obteniéndose que el 41,38% perciben el Desempefio de Tareas en un nivel
no adecuado; el 48,28% perciben el Desempeiio Contextual en un nivel regular; el
44,83% perciben el Comportamiento Individual en un nivel no adecuado.
Resultados que muestran similitudes a los obtenidos por Campomanes (2021) su
estudio obtuvo un resultado estadistico de 0,940 en el constructo Clima laboral de
0,897 en el constructo desempefio laboral bajo la prueba Alfa de Cronbach; en
ambos casos la confiabilidad es muy alta.

Segun el objetivo general planteado en la indagaciéon que es Determinar
nexo entre clima y desempefio laboral; y segun datos de la tabla 12, el Rho de
Spearman fue de 0,591; ademas, el Significante Bilateral fue equivalente a 0.001,
valor que es menor al margen de error de 0.05, lo que concluye que existe
correlacion positiva moderada entre los constructos Clima y Desempefio Laboral,
con ello podemos demostrar nuestra hipétesis principal planteada que existe nexo
entre clima y desempefio laboral; resultados que son similares a los obtenidos por
Huaripoma y Rosado (2018) que obtuvieron una correlacidon positiva moderada
entre los constructos Clima y Desempeiio Laboral, aplicando el coeficiente Rho de
Spearman con un valor de 0,591 y con un significante equivalente a 0.000. Ademas,
la investigacion de Naventa (2022) que obtienen una correlacién positiva moderada
entre los constructos Clima Laboral y Desempeiio Laboral, aplicando el coeficiente
Rho de Spearman con un valor de 0,697 y con un significante equivalente a 0.000.
Al-Omari y Okasheh (2018) su estudio determindé que el Clima laboral afecta
significativamente de manera positiva 0 negativa al desempefio laboral
considerando los factores positivos o negativos que lo afecten. Asi como Jayaweera

(2014) en su estudio prob6 el nexo entre clima y desempeiio laboral, en el cual
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sugiere que existe nexo significativo entre estas variables. Finalmente, Rios (2020)
en su estudio aplicando la correlacion Rho de Spearman obtuvo un 0,090 que
determiné un bajo nexo positivo entre sus variables de estudio. En contraposicion,
Mellado (2022) obtuvo como resultado un valor p 0.335, mediante la prueba Rho
de Spearman, lo que permitié aseverar que no existe nexo significativo entre los
constructos de estudio.

Segun el primer objetivo especifico planteado en nuestro estudio que es
Determinar la relacion entre direccion y desempenio laboral; y conforme a los datos
obtenidos, se observa que el Rho de Spearman fue de 0,405; ademas, el
Significante Bilateral fue equivalente a 0.029, valor que es menor al margen de error
de 0.05, concluyendo en la existencia de una correlacion positiva moderada entre
direccion y Desempefio Laboral, con ello podemos demostrar nuestra primer
hipotesis especifica planteada que existe nexo entre direccidn y desempefio
laboral; resultados que son similares a los obtenidos por Mestanza (2022) que
obtiene una correlacion positiva moderada entre direccién y Desempefio Laboral,
aplicando el coeficiente del Rho de Spearman con un valor de 0,492 y con un
significante equivalente a 0.005.

Segun el segundo objetivo especifico planteado en nuestra investigacion que
es Determinar el nexo entre liderazgo y desempefio laboral; en el concepto de
Chiavenato (2019) liderazgo es la ascendencia sobre las personas, producida en
un instante a través de la comunicacién para alcanzar objetivos propuestos. Y
conforme a los datos obtenidos, se observa que el Rho de Spearman que se obtuvo
fue de 0,384; ademas, el Significante Bilateral fue equivalente a 0.040, valor que es
menor al margen de error de 0.05, lo que concluye que existe una correlacién
positiva moderada entre liderazgo y Desempefio Laboral, con ello podemos
demostrar nuestra segunda hipotesis especifica planteada que existe relacion entre
liderazgo y el desempeifio laboral; resultados que son similares a los obtenidos por
Machado (2019) que obtiene una correlacion positiva moderada entre liderazgo y
Desempefio Laboral, aplicando el coeficiente del Rho de Spearman con un valor de
0,429 y con un significante equivalente a 0.001. También, con la investigacion de
Rojas (2024) que obtiene una correlacion positiva moderada entre liderazgo y
Desempefio Laboral, aplicando el coeficiente del Rho de Spearman con un valor de
0,676 y con un significante equivalente a 0.001. Ademas, Khan et al. (2020) los
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resultados concluyeron la relacion significativa positiva entre liderazgo y
desemperio laboral. Finalmente, Amegayibor (2021) sus resultados revelaron que
el liderazgo paternalista y visionario influyen en el desempefio de sus trabajadores.

Segun el tercer objetivo especifico planteado en nuestro estudio que es
Determinar el nexo estructura y desempefio laboral, y segun los datos de la tabla
15, se observa que el Rho de Spearman fue de 0,412; ademas, el Significante
Bilateral fue equivalente a 0.027, valor que es menor al margen de error de 0.05, lo
que concluye la existencia de una correlacion positiva moderada entre Estructura y
Desempefio Laboral, con ello podemos demostrar nuestra tercera hipotesis
especifica planteada que existe nexo entre estructura y desempefio laboral;
resultados que son similares a los obtenidos por Espinoza (2018) que obtuvo una
correlacion positiva moderada entre estructura y Desempefio Laboral, aplicando
Rho de Spearman con un valor de 0,654 y con un significante equivalente a 0.000.
También, Johari et al. (2019) en su investigacién empirica sostienen que el impacto
significativo y positivo de la estructura indica la importancia de este factor para
predecir el desempefio laboral. Finalmente, Meseret (2020) su estudio reveld que
existen estructuras de trabajo informales que se concentran en mayor namero lo
gue contribuye a que el desempefio laboral se reduzca.

Segun el cuarto objetivo especifico planteado en nuestra investigacion que
es Determinar el nexo entre aspectos motivacionales y desempefio laboral, y segun
los datos de la tabla 16, el Rho de Spearman fue de 0,577; ademas, el Significante
Bilateral fue equivalente a 0.001, valor que es menor al margen de error de 0.05, lo
que concluye que existe correlaciébn positiva moderada entre aspectos
motivacionales y Desempefio Laboral, con ello podemos demostrar nuestra cuarta
hip6tesis especifica planteada que existe nexo entre los aspectos motivacionales y
el desempefio laboral; resultados que son similares a los obtenidos por Paredes et
al. (2021) que obtuvo una correlacion positiva moderada entre aspectos
motivacionales y Desempefio Laboral, aplicando el coeficiente Rho de Spearman
con 0,602 y un significante equivalente a 0.000. También, Forson et al.
(2021) determinaron que los aspectos motivacionales son predictores significativos
del desempefio laboral. Y finalmente, Uka y Prendi (2021) obtuvieron una
correlacion significativa positiva entre aspectos motivacionales y desempefio

laboral.
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En resumen, podemos concluir que existe correlacion moderada entre Clima
y Desemperio Laboral de sus trabajadores; es decir, si el clima laboral del entorno
de los trabajadores mejora significativamente, su desempefio laboral mejorara
positivamente. Estos hallazgos son consistentes con lo sostenido por
Bordas (2016) quien explica que el clima laboral se vincula con las caracteristicas
visibles e invisibles que existen en la empresa y que afectan el comportamiento,

actitudes y motivacion de sus integrantes, es decir, su desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES
En la investigacion se determin6 un nexo estadisticamente significativo
entre los constructos Clima y Desempefio Laboral, con un p-valor de
0.001. Ademas, se observé una correlacion positiva moderada con un
Rho de Spearman de 0.591 en el nivel inferencial. Esto demuestra la
validez de la hipotesis principal planteada, lo que significa que mientras
mas adecuada sea la percepcion de los colaboradores sobre el clima
laboral, mayor sera su desempefio laboral; es decir que mientras se
perciban mejoras vinculadas a la Direccién, Liderazgo, estructura y
motivacion, estas se reflejan en la calidad del trabajo, en las relaciones
interpersonales, cumplimiento de metas, generacion de nuevos lideres
en la institucion.
En la investigacion se determiné un nexo estadisticamente significativo
entre Direccion y Desempefio Laboral, con un p-valor de 0.029.
Ademas, se observé una correlaciéon positiva moderada con un Rho de
Spearman de 0.405 en el nivel inferencial. Desde un enfoque
descriptivo, se puede concluir que la Direccion cuenta con un respaldo
del 65,52% que engloba el 44,83% de los casos que muestran un nivel
regular, lo que indica que el personal considera que la Direccién puede
afectar o no el Desempefio Laboral; y el 20,69% de los casos que
muestran un nivel adecuado, indicando una percepcion favorable.
En la investigacion se determiné un nexo estadisticamente significativo
entre Liderazgo y Desempefio Laboral, con un p-valor de 0.040.
Ademas, se observé una correlacion positiva baja con un Rho de
Spearman de 0.384 en el nivel inferencial. Desde un enfoque
descriptivo, se puede concluir que el Liderazgo cuenta con un respaldo
del 62,06% que engloba el 31,03% de los casos que muestran un nivel
regular y el 31,03% de los casos que muestran un nivel adecuado,
indicando una percepcion favorable.
En la investigacion se determiné un nexo estadisticamente significativo
entre Estructura y Desempefio Laboral, con un p-valor de 0.027.
Ademas, se observé una correlacion positiva moderada con un Rho de

Spearman de 0.412 en el nivel inferencial. Desde un enfoque
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Quinta:

descriptivo, se puede concluir que la Estructura cuenta con un respaldo
del 65,52% que engloba el 44,83% de los casos que muestran un nivel
regular y el 20,69% de los casos que muestran un nivel adecuado,
indicando una percepcion favorable.

En la investigacion se determiné un nexo estadisticamente significativo
entre Aspectos Motivacionales y Desempefio Laboral, con un p-valor
de 0.001. Ademas, se observé una correlacidon positiva moderada con
un Rho de Spearman de 0.577 en el nivel inferencial. Desde un enfoque
descriptivo, se puede concluir que los Aspectos Motivacionales cuentan
con un respaldo del 62,07%; que engloba el 37,93% de los casos
muestran un nivel regular y el 24,14% de los casos muestran un nivel

adecuado, indicando una percepcion favorable.
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Cuarta:

Quinta:

VI. RECOMENDACIONES
Los directivos de la I.LE. deben planificar estrategias orientadas a
mejorar el Clima Laboral de los colaboradores de su I.E., con la meta
de incrementar positivamente el Desempefio Laboral en beneficio de
los estudiantes de su |.E. y asi mejorar ain mas los valores obtenidos
en la investigacion.
Es necesario que los directivos de la I.E. planifiguen acciones para
orientar al personal sobre las actividades que realiza la Direccién con
miras a obtener un apropiado Desempefio Laboral en beneficio de la
comunidad educativa y asi mejorar aun mas los valores obtenidos en
la investigacion.
Es de suma importancia que los directivos de la |.E. retomen y hagan
participe al personal de su institucion sobre las acciones de Liderazgo;
gue no deberia ser una tarea obligatoria, no debe estar ligado a
cargos, sino que deben basarse en la dedicacion y el placer; ademas,
buscar su contribucion conjunta con miras a obtener un mejor
Desempefio Laboral en beneficio de los estudiantes de su I.E. y asi
mejorar de forma positiva los valores obtenidos en la investigacion.
Es necesario que los directivos de la institucion pongan énfasis en el
tema de la Estructura institucional que permitird el desarrollo de
politicas y practicas para garantizar un adecuado Desempefio Laboral
en beneficio de sus relaciones internas, con miras a brindar un buen
servicio a los estudiantes de su I.E. y asi mejorar ain mas los valores
logrados en la investigacion.
Es necesario que todos los colaboradores y directivos trasmitan sus
inquietudes y propuestas sobre los Aspectos Motivacionales de su
I.E., que permitirdA mejorar un adecuado Desempefio Laboral en
beneficio de sus relaciones internas, con miras a brindar un buen
servicio a los estudiantes de su I.E. y asi mejorar los valores obtenidos

en la investigacion.
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ANEXOS
Anexo 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION:
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Anexo 2. Instrumento 1: Cuestionario sobre Clima Laboral

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

Estimado(a) participante:

Esta es una investigacion realizada en la Institucion Educativa N.°2030 Virgen del
Carmen sobre como usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su
trabajo, los datos recopilados son andnimos y seran tratados de manera confidencial
y de finalidad netamente académica; Por lo tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO ( )
doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo
determinar la influencia del Clima laboral sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la institucion. Ademas, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad
Cesar Vallejo.

Cualquier duda que se presente al responder esta encuesta puede enviarla al correo:

bcbarrantes@ucvvirtual.edu.pe

Grado de instruccién: Primaria/Secundaria/Superior no Universitaria incompleta/
Superior no Universitaria completa/ Superior Universitaria incompleta/ Superior
Universitaria completa/Magister/Doctor

INSTRUCCIONES:

A continuacién, se presentan un conjunto de opciones entre las que debera marcar
con una “X” en aquella casilla que mejor represente su parecer en cuanto a su opiniéon
sobre CLIMA LABORAL.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N.© ITEM 1 2 | 3| 4|5
ESTRUCTURA

1 | Participa usted en la elaboracion de los documentos normativos

y planificacion institucional.
2 | Cumple con las normas de la Institucién.
3 | Se promueve la coordinacion con los integrantes de la

comunidad educativa.
4 | Considera que la coordinacion en la Institucion se realiza con

fluidez.
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Cree que la informacién en la Institucion se intercambia de

manera fluida.

Considera que la Institucion se encuentra organizada para

prevenir los problemas que se presenten.

LIDERAZGO

Considera que ha sido capacitado para el desarrollo de sus

funciones.

Se promueve eventos de capacitacion en la institucién.

Considera que las actividades que realiza deben ser mejor

remuneradas.

La Institucién brinda incentivos y/o reconocimientos como:
Resolucién de reconocimiento o carta de felicitacion a sus

trabajadores.

Para realizar un evento de capacitacion, se tiene en

consideracion la opinion del trabajador.

DIRECCION

Ejecuta espontaneamente sus actividades sin necesidad de

instrucciones y supervision.

Tiene la autonomia suficiente para desempefiar su trabajo.

Puede solucionar problemas dentro de su alcance en beneficio

de la institucién.

Toma la iniciativa para tomar decisiones sobre acciones a

realizar en beneficio de la institucion.

Considero que tengo gran capacidad para resolver problemas.

ASPECTOS MOTIVACIONALES

Considera que la distribucion de equipos y materiales que

emplea su institucion para la atencién es apropiada.

Considera que las capacitaciones brindadas por su Institucion

son altamente motivantes.

Considera que las relaciones con sus demas compafieros

favorecen el desarrollo institucional.

Considera usted que la Institucion reconoce cuando realiza el

trabajo bien hecho.

En la institucion se promueven incentivos por una productividad

destacada.

iMuchas gracias, su aporte es valioso!




Anexo 3. Instrumento 2: Cuestionario sobre Desempefio Laboral
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) participante:

Esta es una investigacion realizada en la Institucion Educativa N.°2030 Virgen del

Carmen sobre como usted se siente respecto a distintos aspectos en el &mbito de su

trabajo, los datos recopilados son andénimos y seran tratados de manera confidencial

y de finalidad netamente académica; Por lo tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO ( )

doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo

determinar la influencia del Clima laboral sobre el desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion. Ademas, autorizo para que los resultados de la presente

investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad

Cesar Vallejo.

Cualquier duda que se presente al responder esta encuesta puede enviarla al correo:

bcbarrantes@ucvvirtual.edu.pe

Grado de instruccién: Primaria/Secundaria/Superior no Universitaria incompleta/

Superior no Universitaria completa/ Superior Universitaria incompleta/ Superior

Universitaria completa/Magister/Doctor

INSTRUCCIONES:

A continuacién, se presentan un conjunto de opciones entre las que debera marcar

con una “X” en aquella casilla que mejor represente su parecer en cuanto a su opinion

sobre CLIMA LABORAL.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N.o ITEM 1|23 ]| 4|5
DESEMPENO DE TAREAS

1 Considera que sus aportes son importantes para cumplir con los

objetivos institucionales.
2 Cumple adecuadamente con las tareas que le encomiendan.

Se muestra profesional al realizar sus actividades.
4 Las actividades en las que trabaja permiten aprender y

desarrollarse.
5 En las actividades diarias tiene la posibilidad de mostrar sus

habilidades.

DESEMPENO CONTEXTUAL
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Realiza usted su trabajo con eficacia.

Considera que los cambios de su entorno motivan su compromiso

con la institucion.

Coopera con sus compafieros de trabajo en beneficio de los

objetivos institucionales.

Considera que su contribucién laboral garantiza el logro de los

objetivos planteados por la institucion.

Considera que sus actividades son importantes para la

organizacion

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

integrado.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

Comparte sus conocimientos con sus compafieros de trabajo.

COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

Considera que el horario de trabajo es suficiente para cumplir con

las metas trazadas.

Considera que optimiza el tiempo en el desempefio de sus

funciones.

Hace uso racional de los recursos.

Analiza el trabajo que realiza antes de entregarlo.

Se preocupa por alcanzar las metas en beneficio de la institucién.

Participa en capacitaciones para mejorar su desempefio laboral.

Asiste con puntualidad a laborar diariamente.

Considera que actia adecuadamente en su rendimiento laboral

diario.

iMuchas gracias, su aporte es valioso!




Anexo 4. Evaluacién por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado jusx:

Usied ha sido selecclonado para evalsy ef instrumento ‘CuesSonano para medir ol Ciima Laboral y of

Desemrpeno Laboral™

La evaluacion del instrumerntio s de gran nelevancia para iograr gue sea valilco y gue jos resutiados obtenioos
2 pactir de ésia soan Wilrados efcientemenie; aporiando al quehacer psicoiogico. Agmdecamos su valiosa

colaboracon

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

DAYS! JAQUELINE APARICIO FLORES

Grago profesional: Masstria (X ) Doctar ( )
Cinica t ) Social { )
Area de formacién académica:
Educativa [ X ) Orpanizacianai( )
Areas de experiencia profesional: NVESTIGACION

institucion donde labora:

UNIVERSIDAD CEEAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

a4 ahos L x )
Mas de S anos { )

Experiencia en investigacion

Occernde o= nyesngacion oe 2 anos

2
Vaidar & contenido del mstrumento, por Juicio de expertos.
3 Rates de la sscala
Nomtire de 1a Prueta | Cusstionan para meayr of CLIMA LABORAL y of DESEMFPEND LABORAL
mediante in Escain do Lkert
Ausor (a) BARRANTES BERAUN BRAULIO CARLOS (2023
Proceceancia LA
Administracan APLICACION PRESENGIAL
Tempo de aplicacion 20 minutos
Amtxto de aplicacian POBLACION DE TRABAJADORES DE UNALE DESMP
Signincacon La ascoly uiilzads o5 iy escala de Likevt ocoempuesta por 3 condio/ones
MUNCA. Sas MNSa. & veoes, casl sliempre y siomare), reafNzando a
evaluncian oo (as variabies Indeperxiiants CAma Ladbor en sus 4
dimangionss. y i variable dopaendiante Desempano Ladoral on sus 3
imensiones. E objeivo de Aa madiolon e defermanar a infusncia dey
chma Inbovray en of desampano aboval de o5 frabajadares de wna
nsttuckovr ds San Marti de FPomes, 2023
%% INVESTIGA
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4. Soporie tedrico

ArcaEscala
(Variable)
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(dimensiones)

Definicion

jSe refere al grado on Que jos oD aoves puecon cecklr s
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E7 otyetvo g lodo Nder a5 maximuza todo fipo de bonefcics
A antidad donde Aabora, pOr 0 gue Dane gue Jesavmoiav]
femas sotre ol nivel de ascucha y 0o compefancia. (Garcia ¥

Fm, 201;!

a las arecinces, consignas y las podicas que amten
en la nsitucion y Que incide! diractamente an A Sorma ge

roakzor s fareas (Aicaid, 2011) ‘

Aspecios molivaciomnyies.

£x o/ grado e gue pevciben gue a emprasa moliva un buen
desempeno y produccion desiacada generando Compromiso

oo fas antMcados roaliradas. ‘Baﬂu. 20'0! |

Desampefo de tareas

Se rafiore a s acthvidades dlarins que readza ef frabayador
#n sy area (Saigado & Cadal, 2011) ‘

Desempeno cornt=xiux/
Escala oranal

Se rafere al comporfamvenio gue mejora & anformo
paicalogicn, sodial y organizacional en ef gue se reakza ol
tradaio y ayuda a aloanzar lns melas instifucionales.

(Ca & Wiernue. 201

Camporamyerso nanvidual

Se refeve a la procuctividad daf irabajador, caldad y Bampo ‘
Qptimo garaniizando un ambienis efcients. (Saigoado &
Cabal 20711)

3. Ermzcntagion de instrucciones para sl iuez-

A cortinuacion. a usted i presento los cuestonanos sobre clima laboral y desempeno laboral eiabomado por
Braullo Carfos Barrantes Beraun en = afo 2024 De acuerdo con los sigseniss ndicacores califique cada

uno e los ltems segdn corresponda.

Criterio Calificacion Indicador
1. No cumpie con el criteno El fem no es claro.
El Rtem reguiers bastantes modificaciones O una
El Itern 2. Bajo Nivel modiNcacion muy grande en ol uso oo s palabras de
=1 acusrdo con su signficado 0 por la amdenacion de
: estas
facirmere, o9 —
deck, su sintacsca Se requiere Una modifcackon muy especifica de
y semantica son | - Mocerado nivet SIguNos de 1o tenminas def fem.
adecuadas,
4, Alto nivel El Rem es oaro, tene samaniica y sitaxis adecuadca
1. Mo curnple con el criteno El Bem no tene retacion logica con @ cimension
COHERENCIA 2. Bap Neveld El f=m fene una relacion tangencial Amiana con ta
E: fem tiene amension
relacian 10gICa Con | o o4 cerado naved Ei lem Sene una relacion mocarada con la cmension
A — ut 52 osta midiendo
ndicador que esta
midendo 4 Alto nivel El fem se encuenira esta relacgonaco con a
CHmension gue estd midisnco.
El fem puede sar eliminado sin Gue se vea afectada
1. No astpie con el ctano i de te :
RELEVANCIA
£1 llem es ssencat | 2. Bajp Nvet E’""“““"“‘S‘W“::-FOWMW
o nportante, o3 estar inciuyendo 1o gue mide ésle.
deck dabe sar 3. Mocerado noved E! em es refathvaments impartante
noudo.
4. Ao nivel E! fem es muy relevanie y dobe ser inclulco.
% INVESTIGA
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Variable o categoria: CLIMA LABORAL
Primera dimension / subcategoria: ESTRUCTURA

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como soliciamos brinde  sus observaciones que considere pertinents),

. Otbgetivos de la dimensidn: Determinar e/ grado en que los infegrantes perciben s los procesos son

adecuados y sficentes sin muchas
Indicadores item Claridad Cohoundll Relevancia 5 tlouas
Moe Parlcps Used on 3
savarackn ge los o 4 2
Cooumenios nocmatns y
RRCAQooN InCon
jCumpimiento de
-ormas c""""'"'l‘"”'f“""“T 4 4 4
[Procesos Se promusve @ coordnacion|
roardnados con o3 Megrantes de ia 3 a 1
Ccomunicdd scucatva
jcoordnaoos coordnacion :‘“m“ 1 4 4 4
en
se realra con fulder

|Cree gue 2 infomeacion en &y
Institacion & naercambia Oe
maren hida

Consigeco que @ InstEucion

Segunda dimension / subcategoria: LIDERAZGO
. Obgetivos de la dmensidn: Determinar & nivel! de maximizacion gue la direccion aplica en su
Nderazgo, para oblener beneficios para la organzacion.

- Observaciones/
Indicadores ltem Claridad Cohonm:al Relevancia| oo omendaciones
Considers que 12 ado
G'T.':“f“"“ Capacman pars el cesamola) 4 4 a
de sus lunciones
Capaotacion del | Se promueve evenios de P P 4
persony capaciiacion en la nsMucon
Cansidera gue las
Recoroomenin poividades que regiza dedter] 4 Kl 4
ser mejor mmuneradas
La FaStucion brinca
moentives yo
conccimienins como
Reconoomenia Reschuoon de 4 K “
reconoamiento o carta o
felictacion @ sus
PAIR realkzar un everto os
e . capaciiacion, s= tene on 4 4 "
consderaoon la opinion del
irabaedor




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercera dimension / subcategoria: DIRECCION

. Obgstivos de la dimension: Deferminar ef grado en gue los frabaiadores pueden dedldir sin
consuftar a sus jefes inmediatos, animandolos a fener iniciativa propia.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

esportancamentie
Tomar ncatha rmxmmmmd

Ejecuta

Oe nsYucoones y
SupenaRon

]

Toma de decsion

[Tene & auonomia suloonsy

para desempetar U Fbajo
Puede solucionar problemas
?:mum veaniay [ —— 4 a 4
tensfoo de la Instiucion.
Toma ia Wiciaiva pama omar
decisones sobre acoones a3
Tomar inclathva realiizar en benefcio de a K - 4
nstiucon.
Salucion de Considero que tenga gran s a o
prodieman capacidad para resoiver
prodiemas

Cuarta dimension / subcategoria: ASPECTOS MOTIVACIONALES
. Obgetivos de fa dimensidn: Determinar &l grado en que perciben gue la empresa motiva un buen
desempeio y produccion destacada generando campromiso con las actividades reaiizadss.

- = Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia | o o . ne
s
Considera gue a tistrucon
Racknaizacicn | 92 SUuPos y maleraies que 3 4 4
empiea su nsMucka pam B
Fercon =s apropada
Consicera que las
capaciiaciones brndadas pod
Buen desemoenc | insttucion son atamends . 4 4
mavaniss.
Consiiera que \as refacones)
Productnacad | con sus demas compeNerns 3 a s
destacada favorecen of desamolio
Datuckcal
Buen oesenmpenio |  Consdera usied que ia
InstRaoon reconoce cuando 4 4 4
realza o tabape bien hecha
) —
dedtacada En la Institecion se
promusyen Incenthos por K3 Kl 2
una prococthvcad desiacads

:
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Variable o categoria: DESEMPENO LABORAL

Primera dimension / subcategoria: DESEMPENO DE TAREAS

. Objetvos de la dimension: Detsrminar el grado de consideracion del trabgjador sobre sus aclividades
dianas reaiiza en su drea.

Indicadores ltem Claridad Cohonncill Relevancia 3 Obuullcan.uul
Habilioades y Considers gue sus npories
corocimienios | son dimportantes pam cumpdd 4 P .
con ios obyetvos
nsttuconaies
Caceddns | Cumpis anocuadaments con)
s fareas gue n a a
encomendan
Hahtutanes Se muestn profesonal af
realizar sus acthvidaoes 4 e 4

Segunda dimension / subcategoria: DESEMPENO CONTEXTUAL
. . de la dmension. Deferminar &f grado del o iento mejora & anfomo

psicolégico. social y organizacionsl en ef que se realiza a alcanzar las metas
mstiucionales.
Observaciones/
Indicadores ftem Claridad Cohonndal Relevancia R kaiia
- s
iciatva Propone & realizacion de
achivwdiadies insttuconales. 3 4 4
Realira usded su trabayo com,
Orisniacion 3 efocis
objetvos y 3 4 4
resultados
Consigera Que 10s cnbyos
Compromso e Sy ondomo modhvan s " s a
organzacons oon @
nsitucon
Coopera con sws
Colaboraoon y
companens oo rabyo en
CODCERTMN | senefich de ins abjetvos 4 e 4
LnCones
Consiera gue su
m‘ .uw:unmmamu g i p
ogro e los ofgetnos
remiia | pnteasos por i insttucion
Compromen Considera que sus
organizacional | achwaades son iImporiintes 4 4 4
LoD & orpavarackon
Colboracon y | E 9o con of que abgo
coopemoon fimciona como uR equipo 4 4 4
hien infegrado
Se promusye D Qenenckn
e de ideas cwatvas e 4 4 s
Comparis sus conocimveniod
Comparir
m'-'v 00N U3 compaterca o 4 'y 4
conocriento frada.
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Tercera dimension / subcategoria: COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

. Olyewosdaladmensén Deterrinar af grado en que ef trabajador considera su productindad,

caiidad y bempo Gptimo garantizando wn ambients eficiente.

Pd: El presents formato dede tomar en cuenta:
Willams y Weth (1954) asi como Powedl (2003), menconan que NO existe UN CONSenso nespecio al nimero oe eaperios 3
empledr. For otra pare, ef namen de Jueces que se debe amgiedr =n un ucio depende del nivel de sxperica ¥y de @
ghverskiag del conocimiento. Asl. mientas Gable y Wor (1583), Grant y Davis (1987), y Lynn (1580) (cados an McGartiard
el @l 2003) sugieren un rango deo 2 hasta 20 expertos. Hyrkas =t ol {2003) manesian que 19 expertos brincaran ura
esimacion contable de 1 vallder de comenidd de un Farumenio (cardidad minmarmende fecomendcabie para
corstrucdones de ruevos instrumentos). Siun 50 % 0o s experios han esiado de acuerdo con [a valdez de un Rem ecte
1920, oiados en Hykds et al (003 Ver
Dtios Feww revisiaes0aoos coroiedR0Y7iceagR0 17-23 paf entre ctra biblogmafia

pusce ser incorporado @ instrumento  (Voultanen & Uukkooen,

ooe INVESTIGA

e UCv

; Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Recomendacions
s
Uso adecuaoo oe JConsidera que Sone un mesor|
108 recursos mm:nnmmm < 4 Y
Rtmo vauntao Consigeva Que opdmiza of
efcients del Sempo en & gesompeno o 4 4 4
R T B e 2]
108 recursos rec.asos & 4 4
tordes
Martenumienic | Anaiza of fabao que maa
VORIMEANG de (a 2= de ereragano 2 4 A
caddad gei rabaypo
Martenimienio | Se preocupa par acaney e
volursario oef metas 20 bevedcio de b " 4 4
|rendsmiertc atormi] ttucon
Martenimienio Fortcpa &1 capactinoonss
volumsano oel PR Moy B gusempeio 4 Fl 4
rendimierio aboraf]
[“Ftmo voluntarn | ASise con puriuaiond &
efticenie del Aaboray danarmenie 4 4 4
I T —
Marienimisnic Conmosya Que actua
volurano cel AomcuddNmeste en T 4 4 4
mmm rondimiento laboral slanto
'..tt.‘
{:;.LI}I-
’
s
Mg. Apancio Flares, Daysi J.
DNI 44480276
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jez:

Usied ha skic sefecciorado pam evalkiar & instrumento “Cuestionanc para medir el Clima Laboral y el
Desempeno Laboral™.

La evaacion dal instrumanio e de gran relevancia pam lograr que sea valco y que los resultados abtenicdos a
partr de ésie sean ullizados oficiertemente; aportando al guehacer psicologico, Agradecemos su vallosa
colaboracion

1. Datos s del juez
Nombre del Juez: EDWIN HUGO SENAVENTE ORELLANA
Grado profesional: Maeostrla (X)) Doctlor L
Clinica S 9 Social t )
Area de formacion académica:
Educativa | ) Organizacional ( X )
< Proyecios TIC
Areas de experiencia profesional: Proyecios de inversion

Plareamienio Esyatégico y Transformacion Digital
Sobierno Corporativo y Emoresarial
GRUPO DON POLLO
UNMSEM
uUTP

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2adafas | )
el area: Mas de S anos ( x )

Flareamienio Estvatéegico y Transformacion Dightal
Experiencia en Investigacton Gotierno Comporativo y Arguitectura Empeesarial
Coerseguridad y Segundad de @ nformacion

2. Proposiio de la evaluacion:
Vaikiar el comenido del nstrumento, por Juicio de experios.,

3. Datos de o escaly

Nomare de la Prueta: | Cosstionane para mear of CLIMA LABORAL y of DESEMPERO LABORAL
mediante o Escaia o= Likert

Auor (ax BARRANTES BERAUN BRAULIO CARLOS (2023
Procedenoa: LIMA
Administacion APLICACION PRESENCIAL
Tiempo de apicacion 20 mwnufos
Ambito de apicacion POBLACION DE TRABAIADORES DE UNALE DESMFP

Signfcacion La escain iizada o3 I oscolm de Lkert compuasia pov 5 condiciones
(nunca. casi NUNCa, & vecos, casl siemyre y siampre), readizando
evaluacion oe [as varabiss independients: Ciima Laboval e sus 4

meEnsiones ¥y & varjabie depernciente: Desempanio Laboval en sus 3

dimensiones. El obyeinve ofe A medtioion os dederminar in inffuencis e/
cAma lnbovard = of desempeio fadaral de jos rabalndores os na

Msitucion do San Martin ge Pomen, 2024

ooo INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

Area/Escala

Variabile) (dimensiones)

Se reflere al grado an gue ios frabaadones puaden decioir sin)
consuiar @ sus jefas Inmediatos, animandoios a lener

infciativa propéa. (Bovdas 2016)

Ligerazgo
CLIMA LABORAL
Escaln oroinal

£1 olyetivo de fodo Nder as maxmiza odo $po de tenoficios

parn o antidad donde abora, por o Que tane gue dasarrolar|

femnas sodve ef nivel de escucha y de compefencia. (Garcla y
Farmndanoez, 2015)

[Raffers a Jas avecirioas. consignas y Aas poilicas, que emiter
en fa insttuckon y gue inciden directamerde en & fonma de
realirar fas tarsas. (Alcala 2011)

Aspecios motivacionaies.

Es ol grado en que pevciben gue A enmpvesa motha un buen
dosempenio y produccian destacada gensrando Compromiso
con jas actividades realzadas. (Bordas, 2010)

Desampeno de tareas

Se refore a fas actividades ciarias gue realiza & trabajador
on su dred. (Salgado & Cabal 2011)

DESEMPEND LABDRAL
Escai oratina)

Desempeno corjexiual

Se refere af comporiamiento gue matara ef endomo
PEicolOgica. sociad y organizacional en o gue e raliza ol
fraba)o y ayuda o alcavizar Aas metas nstfucionairs
{Campdell & Wiemik 2013)

Comportamierio nanidual

S» refiere o A productiidad de rabafador, caidad y bhempo
oMo gavarntizando wn ambiente efficiende. (Saigado &

Catal. 2011}

5. Presentacion de instrucclones para el juez:

A continacion

8 usied je presenio o cuestionanios sobre cilma laboral y desempefo laboral elaborado

por Brautio Carfos Basrranies Beraun en o afc 2023 De acuenso con s sigulenies indicaciores califigue cada

uno de los Bems segin corresponda

Criterio Calficacion indicador
1. No cumpie con ef ariteno £ fiem no &5 claro.
CLARIDAD B fSem require bDastamies modficaciones O una
£ prFal se | 2. Balo Nivel moafiicacion muy grande en ef uso de las paiatvas de
" acuerdo con su significado o por laordenacion de astas.
racsimentie, es Se neguiere Lna modificacion muy espocifica de
deck, su sintactica | > Mederado avet algunos de 1oz t4mmings el fem.
y semaniica son
adecuadas. 4. Ao nével £ llem es claro, Sene semantica y sintamosadecuaca.
1. No cumple con &l oriterio E2 flem no tiene refacion 10gica con la dimension
COHERENCIA £ fem Sene una retacion tangencial Nejana conla
€1 ltem tiene - dimension,
relacion logca con
in Gmeneicn o 3. Moderado nivet £ flem tens na relacion moderada oon ameansion
mxdicador que est que se asta midienco
midienca 4. Al ivel £ flem se encuecta esta relacionado con la
& dimension gue ests midiencs.
£ fem puedes ser elMNOCD SN Que B vea
1, 20 cunmpie con Moo afectada la medcidn ce ta Gmension
Eliltlfvn H‘:g:w 2 . £ flom ftiens algura refevancia, pero oo lempusde
o Smparianie. es Bajo eslar Inciyyenco 1o gue nkde esis
decir debe ser 3. Moderado nives £ fem es relativamente importanie
ncialdo.
4. ARo nivel B fem es muy relevanie y oebe ser Incluldo
o%%® INVESTIGA
s+ UCY



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

como solicitarmos brinde sus observaciones que considere pertinente),

Variable o categoria: CLIMA LABORAL
Primera dimension / subcategoria: ESTRUCTURA

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los #ems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi

. Objetives de la dmension: Dederminar ef grado en gue los infegrantes perciben & los procesos son
adecuados y eficientes sin muchsas restricciones.

: Observaciones!
Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia . taci
Eatoracion oe Pamopa usied =
gocumenios claboracion e os 4 4 4
Gocumenions rormativos y
pRnScacion nsttuciony
Cumplmento de
|neeas Cungie m"""‘“ ot | 4 a 4
Procesas Se pomueve & coordimacon
oordnados con los niegrantss de la 4 4 4
comunidad equcaiia
[Frocesos Corsidera gu= I8
jcoordnados coordnacion an & Insi®ucion B B 4
3e otz con Sukdez
"f '““:‘“ Cree gue 13 Informmacion en i
nsAtucidn se Nfercambia o 4 ] 4
marern o
Procesos Considera gue la Insttudon
organizados 2 encuenYa organizaca 4 a 4
parm preversr ks probiemas
que se presenten

Segunda dimension / subcategoria: LIDERAZGO
. Obgetivos de la dimensidon: Deferminar & nived de maximizacion gue s direccion aplica en su
iderazgo, para obtener beneficios para la organizacion.

Indicadores ltemn Claridad | Coherencia| Relevancia| p.. oo o nes
Considera Que 'a sdo
capaciadn para o desarmrollo K K 4
de sus funciones.

Capacttacion des
personal
Capaatacion cel
personal
Reconodmientn
Reconodimiento
Imvorcramiento

Im..
Lo o

ucy

INVESTIGA
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Tercera dimension / subcategoria: DIRECCION
. Obyetivos de la dimension: Deferminar &l grado en que los trabgjadores pueden decidir sin consular
a sus jefes inmediatos, animandolos a fener inicialiva propia.

Observaciones/
ltem Claridad | Coherencia| Relevancia R ittt
Ejecuta esportanexments
" SUS acvidindes sin
¥ oy mecesicad de nsirucciones ¥ ¢ & ¢
SUpeVSIOn.
Mummmm:&i
Toma de decmion Momuag- O 4 4 <
Puece solucionar protiemans
5°m°°°m'“’° Sonto de su plcance en 4 s 4
beneficio de 1a nsiucion.
Toma ia incatva para tomar
deciziones sobre accionss o
Tomar niciativa | realizar an bensfico o Ia 4 < 4
Insfitucion
Soludan de Consizerc que %nQo gran < e e
protiemas capackias pama resolver
Drobiemas

Cuarta dimension / subcategoria: ASPECTOS MOTIVACIONALES
. Obgetivos de la dmension: Determinar el grado en qus perciben gue la empresa motva un busn

daseﬂmeﬁoynowaﬁndoda&?dageneandocanwdmombsawvidadesmgkadas.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

o-oe INVESTIGA
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Variable o categoria: DESEMPENC LABORAL

Primera dimension / subcategoria: DESEMPENO DE TAREAS
. Obijetivos de la dimension: Determinar ef grado de consideracion de trabajador sobre sus actividades

darias

realiza en su area.

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Considom Que sus apores

500 dnportante s DA cumpl|

con los olystvos
nstiuconsies.

Cumple agacundamente con
As farsas que jo
ANCOMYendaT

Se mussta pofesiony’ of
realzar sus actcxies

Las acmyuades en Jas que
rabaf pevmiten
gesancdarse

Conocimientos

£n las actvidade s s
bene b postiiiny oo

mosiar sus habSdaoes v
conocioseos

Segunda dimension / subcategoria: DESEMPENO CONTEXTUAL
. Objetives de la dimension: Determinar el grado del comportamiento que mejora & enformo
paicoldgico, social y orgamzacional en &l que se realiza el trabajo y ayuds & sicanzar las metas

mstitucionales.
. = " Observaciones/
Indicadores ltem Claridad Coherencia| Relevancia Recomandaciones
g M;:uﬁmoocm
objetvos y 4 4 F
resutados
Consitva Que /oS Canois
Compromiso de 5w antorme modvan su 4 M &
opantzacons compranyeo con e
ngtucion
Coopera con sus
Colstomadn ¥ | rrnatems de trabao s
COOCEra00N | sanemei de fos oyetvos ¢ ¢ .
st conaias
Consldery gue su
mo"y. contribucion hboay garanizal 4 a &
t t & Dgro o Jos oljetivos
pAINIEANS PO (3 M SIRUTION
Corpromiso | Reatrs sus actvigades con
organizaconal entusiramo 4 4 4
Colatoracion y | B prupo covl &f que Pabgo,
COOpEracion ANCIONE COMO W eqUIPS 1 4 4
Disn infegrado.
Se promusye @ peneracon
inciatva de ivas crmathvas & 4 4 4
novadonms
Comparsr Comparde sus CONOCIMMVADS
mmy £0n SUS compatenns o " a s
conockmiento fratoe
soo INVESTIGA
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Tercera dimension / subcategoria: COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

. Obyemosdohdmmm Determinar el grado en que &l trabajador considers su productvidad,
ficiants.

cakdad y iempo 6pbimo gavantizando un ambiente e
Observaciones/
Item Claridad | Coherencia | Relevancia R
Uso acecuado de |Considery gue fevne un may|
los secursos gesamperio Con oS recurscs 4 B 4
aborales Aaboraies 80SCLUIIOS
Rtmo vountano Consioera que opnmra of
efcients cal Sempo on of desarpeno de 4 o 4
w. s noones
Uso adecundo de | Haoe wso reciony oe os
los mecursos. recursos a a 4
labories
Marteramienio | Anxiza of fadqo gue realza
volurgano de la anfes e entogana 4 4 4
caldad del tratbaio
Mardemmienio | S pveocupe por alcarear fas
VORITRIMO e metas 20 beneficio de A & 4 4
rercrmiario aboral st
Maerrierio | Foicpa o Copaciacines
vourtano del | pam meom s gesampeno s 4 4
rendymiarto aboral| Jaboral
Ramo vauntaro Asisie con purtalixdg a
efcienie Of Adorar dartamente 4 4 4
tratac
Marseremierio Consideva Que acfua
VOISano del adecuddameyse on su 4 4 4
mendimiertio aboral| renarienio atorml arko,
('”-" S
Firma del evaksador
DNI: 10626370

ortid.org:0000-0003-1747-2808

Pd B presente formato debe tomar en coentx
Witams y Webb (1954) asl como Powell (2000), mencionan que no «Osis Un CoONSENto respecio 3 NOmero de experion 3
empieat. Por otra parte. @ nOmerD de ueces gue se debe ampiear en on jukcio depende cel nivel de sapertcla y o &
dversdad del conocimianio. Asl, mientras Gable y Waolt {1993), Geand y Daes {1837, y Lynin {1508) (ctados on McGarland
et ol 2003) sugieren un mnQo de 2 hast 20 expertos, Hyrkas =t al (2003) manifiestan que 10 expertos brincaran s
estmacion conflabie de & valder de confenico de un instrumento (cantidod minmaments recamendable parn construcciones
e nuevos Instrumentos). 51 un 80 "% 0o 103 experios han estado O acwerdo con @ yalder de un Bam ésle pucds ser
incorporado & rerumenio (Voutiainen & Ladxonen, 1985 olados o Hyrkds of o
Diins evers reviSiaes o002 COMCRRd 201 7iied 2017 23 ot ente otra Diblogratia.

.m. ~
>
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PERU Ministerio de Educacion Superintendencia Nacional de al::cc:)cl:ét:‘ot?rzsung?:?n "
i & A m ers
sitariz *
Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Gradaado Grado o Titulo Institucion

MAGISTER EN ADMINISTRACION
ESTRATEGICA DE EMPRESAS

BENAVENTE ORELLANA, PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA
EDWIN HUGO Fecha de diploma: 19/03/2014 DEL PERU
DNI 10626370 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matriculn: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

INGENIERO DE SISTEMAS

BENAVENTE ORELLANA, UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
EDWIN HUGO SAN MARCOS
DNI 10626370 Fecha de diploma: 03/06/2008 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN INGENIERIA DE SISTEMAS

BEN{WENITE ORELLANA, Fecha de diploma: 04/07/2005 UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
EDWIN HUGO ARl et SAN MARCOS
DNI 10626370 PERU

Fecha matricuka: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetlaco jex:

Usied ha @ido seleccionado para evaluar & instrumento “Cuestionano para medr of Oina Ladoral y el
Desempefo Laboral®

La evaluaoon del instrumenlio es oe gran relevancia para lograr gue sea vaildo y que los resullados abltenidos a

pantk de este 3san utizacos efcieniemenie, aportanco a guehacer psicologco. Agradecemos su valiosa
colaboracian.

1. Datos generales del juez

Nombre del juex MARIO ENRIOUE ARAUCO LOYOLA

Grado profesionalk Maestta () Doclor 1 X)
Cliinica [} Sockal ( )
Area de formacion académica:
Educaava | X ) Orgarvzacioral | )
Areas de experiencia profesionalk: Administracen ( Finanzas

Institucion donde labora: Uversiiag Cleniificn del Sur

Tiempo de experiencia profesional en 2a4afos | )
el area: MasgeSafhos ( X )

30 fesis asss0adas y pUDACATDS, 4 A0S COMO revisor y Jurndo

Experiencia en invesBgacion | . ;oue Articutos pubicados sObrE MICTOSTINESAS ¥ SCONGITVG

2. Proposio de la evaluacion:
Vaikdar ef contenido oel Insrumento, por julcio de expernos.

Nombre de la Prueba: | Cosstonanio pam medy of CLMMA LABORAL y of DESEMPERO LABORAL
mesiiantes @ Escala do Likert,

Autor (3} BARRANTES BERAUN BRAULIO CARLOS {2023}
Procedencia: LIMA
Admnistracion: APLICACION PRESENCIAL
Tiempo ce apiicacion: 20 mynutos
Ambito de apicacion

FPOBLACION DE TRABAJADOREES DE UNA LE DE SMF.

Sigreficacion La escaia wiWzada es & escaly ge Livevt compuasia pov 3 condicionas
fruncae. casl nunca. o veces. casl siempre y siempre), railzando @
evauacion de fas varabies ndependerife. Cama Ladbora! on sus 4

dimensionax’ y fa varabie dependente: Desempeio Labovad en 5us 3

amensiones. £/ obfeiva de & medicicn o3 dederminar @ infliencia de’
cAma boval en of desempeno mbora) de /os adaladoves do una

insitucion de San Martin de Porres, 2024

%% INVESTIGA

ses Ucy



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4.

Sogorte tedrico

(Variable)

(dimensiones)

Definicion

CLIMA LABORAL
Exscain oroina

Se refiere ol grado e que Jos frabayadore s pusaen deciair s
consufiar o sus jefas Inmedialos. animandaios @ fenaer
infcAat v Bovdas. 2016)

El odfetivo oo fodo idey es maximizo fodo 40 de Deneficios

para iy entidad donde fabora, por jo Que Yene Que desarolar

fermas sodve ol nivel do esoucha y de compelencia (Garchs y
Femandez 2018)

Refeve 2 Aas dveciricoas, cCoONSQnNas y Aas ooiticas, gue emian
an & nstfucion y gue inckfen drectamende an & forma oe
reniizar fos tareas. (Alcals 2011)

Aspocios motvaclonaies

£5 ef grado en gue porcien gue /3 ampresa motha un duen
desempend y producciv destacada genanaviin CoOmNDmiso
CON s actividades realzadas. (Bordas, 2014)

Escala ormdnad

DESEMPEND LASORAL

Desampefo de fareas

Se refere a jas actividades darkas gue realza ol rabaador
an au arsa. {Saigado & Cabal. 2011)

Desempeio conlexiua

Se refeve al compartamyenio Que majora of erlomo
psicologioo, soctal y onganzacional an of gue se realza af
radg/o y ayuvda o alcanzar s mefas sucionafes
(Campbal & Wiernik 2015

Compartamiernsio inanwaoal

Se refiers 3 A productivided def rabatador, caidad y bempo
optmo garantizando wn amblende eficenfe. (Salgado &

Cabdal. 2011)

Presentacion de instrucclones para ef juez:

A continuacion, a usied le presento los cuestionanas sobre clima laboral y desempeno laboral slaboraco
por Braulio Carfos Barrantes Beraun en el a0 2023 De acuerdo con ios siguenies inGcadares caliigue cada
uno de los tems segdn corresponda.

Criterio Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio £l fem no es daro
CLARIDAD 8 fem requiere bastanies modificaciones O una
moancacion muy grande en of uso de 2= palatvas de
R 20UEIDO CON SU BYNHCAIO O DOr de estas
Rordenacon :
comprende
racimente es Se roguiere una moditicacion muy especiica de
deck, su sintactica | 3 Mocemdo nivel algunos de o3 termInas des Mem.
y semanfica son
adecuadas. 4. Ao nivel £ flem o3 claro, tene semantica y sinlaosadecuada.
1. No cumple con el criterio £ llem no Sene refacian icgica con & dimension.
£l ffem bene una refacion tangeancial Asiana conla
COHERENCIA 2. Baj Nves vt
E1 lem tiene dnens
lackan |
rel. di oo;:?n 3. Moderado ravel B lem liene una relacon mocerada con omension
Indicador Que esta QUS 55 S3iS Idendo
midiendo. B llemn se encuentra eaia relacionado con &
4 dinension gue esta midiendo
B Mem pusde ser oliminmado sin que se vea
¥, W0 Cmpis con & ol afectada la medican de la dimensian.
ElfemLE:’MCIA' 1- Nved B ftem tens aiguna relevanca, pero olro lempusde
o mmportanie, es estar nouyendo o que mide esie
decir debe sor 3. Mocerado nivel £l fiem es relatvamente mportanie
Inckido
4. Al%o nivel £l fBem as muy relevania y debe sey inckuido
o%%® INVESTIGA
s UcCy
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como solicitamos brinde sus observacdiones que consdere pertinente).

Variable o categoria: CLIMA LABORAL
Primera dimension / subcategoria: ESTRUCTURA

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi

. Objetivos de ia dimension: Determinar el grado en gue los infegrantes pevciben si los procesos son
adecuados y eficientss sin muchas restacciones,

Indicadores [tem Claridad | Coherencia| Relevancia R lacs
|Eaboracen ae Paricips usted &0 1a
ldocumentos saboracion ds e 4 1 3
socumenios NOrmatvos ¥
planScacion instucional
Campimiento ce
m— Cunuemmmuwul 3 3 3
[Proceses
Se promueve 3 cooninacdn
coordados can los negrantes de la 3 4 3
comunidnd soucatva
Procesos Corsdena que la
coordinacdos coranacon en & Instiucion 4 4 ¢
se realza con fulder
Num.-:bnm Cree que i informmacion en laf
Institucon se ntercambia o 4 4 4
marera Muda
Procesos Considern que 1a Instiocen
|reanizacos e encuentra organizada 3 a "
pam grovenir jos protiemas
que se presenten

Segunda dimension / subcategoria: LIDERAZGO
. Obgetivos de la dmension:  Determinar el nivel de maximizacion gue ks direccion aplica en su
hderazgo, para obtener beneficios para la organizacion.

. Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Recoamuitionss
Considera que ha 5350 4 4 4
c‘m"“."“ capackado para el cesarroiio
de sus unciores
Capactacion del | Es promotor de 2000nes ce 3 a 3
personal capacitacion en la sstucion
Consicera gue las 3 3 3
P actidades que realiza
deten ser mepor
rETUnNeRdas
La Fsatcion brnca
rcerdivos yio
reconocimientos como:
Reconocimienio Resolocon d= B - 3
reconocmiemo o corts Ge
felctacion a mus
¥ :
Fam reaizar un evento 0o
invotcramientp | SPadiacon, se tiene en 3 3 3
CONSXCemaion la opinion ot
Irabaisgor
o%%* INVESTIGA

e=2 UCv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercera dimension / subcategoria: D/RECCION
. Objetvos de la dimansidn: Dederminar & grado en que los frabsjadorss pueden decidy sin consufar
a sus jefes inmediatos, amimandolos a fener inidiativa propia.

Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Rmm’““l',d'“:w"'
E»Clﬂﬂ esportanaxmenies
Tomar icioiva o -.:Emm oo 4 4 ¢
SUDermson.

Toma de decisidn

Tiere @ autonomia sulcene|
para cesempenar su rabajo.

Puede sclucionar problemas
Smm Oderdm de su JCace &n ¢ s ¢
tenefico o la Institucsin
Toma la moatin para tomar
deciziones scbre acoones a
Tomar iciatva | realizar en benefco 9= @ 3 3 4
mstiucon.
Soludon oe Considero gque tengo gram 3 4 e
probiemas capackiad pam tesciver
prodiemas

Cuarta dimension / subcategoria: ASPECTOS MOTIVACIONALES
. Objstivos de la dunensidn: Determmar el grado en gue percibsn que I3 empress moiiva un buen
desempe/fio y producciin destacada generando compyomiso con 125 actividades realizadas.

Observaciones/
3 1 -
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia [ po . mondaciones
Considera Que 1 asirbocion
g0 2Quipos ¥ ecuUrsos
Roclonaizacon | malsnsles gous empiea su 4 4 3
nsifucon para la 2benoion e
apropiada.
Consioera gue las
capacitaciones rindacas por|
Buen CessmpEnn | ., Ins¥lasion son atamente ¢ ¢ ‘
moRvanies.
Las ssladones con sus
Suen Cesempero Jomas companeros son 3 4 4
posithvas
[~ Procuctivicad
rtiacan Considera usioo gue a
Instiucon reoonoce cuando 4 4 4
realza o irabayo bien hecho
[
sesiacam En ln InsStucion s
promueven incentivos por 3 4 4
ra producthicad destacads
o 0.0 INVESTIGA
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Variable o categoria: DESEMPENO LABORAL

Primera dimensién / subcategoria: DESEMPENO DE TAREAS

. Objetivos de la dimension: Determinar &f grado de consideracion del rabajador sobre sus sctividades
dianas que realiza en su drea.

Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia R°°"""|°“.’““:

Hadtitdaces y Considora gue sus apories
conocamienins | son dnporianfes para cumpiv|
con jos ofyetvos

nsti/cionakes

Capacidod Cumpé adocuadaments con
s foreas que ke 1 4
encomiendan

Hab®&oaqges Se muesta profesional of
AT Sus acTvidackes 4 3 3

Capacidag Las acivandes en \as Que

irabae pevrrten 3 4 4
gesamodarse

Conooimenins | £n fas oovidaots carnas
Yens /2 postifeiad oo
mostrr sus Aaoidacks ¥ 4 4 )

Segunda dimension / subcategoria: DESEMPENO CONTEXTUAL

. Objetivos de la dmension: Determinar &f grado del comportamiento que mejors & enfomo
psicologico, sockal y organizacional en e que se realiza el trabajo y ayuda a alcanzar las metas
; o

Indicadores ltem Claridad Coherencia| Relevancia| po oo o iones
Realra su frabgo con
Onertacion
objetvos y. O, 4 4 4

msutacos

Compromiso g su entorme motvan su

organtzaconal compmimiss con
ngtucitn
- Coopera con sus
Colsbomdon ¥ | conanems de trabaio an
conperacion tensafcio de o3 ohysthvos . : ¢
instfiycionales
Considera que su
O:;rnom Iya contribucion kboml! garantiza| s < 3
. o/ Do de og oteetivos
manhﬂ\m
Compromiso Realira sus actividiados con
prganizacional antusiazmo 3 1 3
Coltomoon § | & grupe oon of que Faba,
COODEraon Amoiona como un equipo 4 3 3
Dien oo
S promueye A1 genarackin
inicatia de idens creafivas & 3 1 "
noovacons
Comparty Comparis sus conoomienios|
nmr, CON AU COMpMOEDS de 4 a 3
conocHTeenta fradao
5% INVESTIGA

*es UCy
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Tercera dimension / subcategoria: COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

. Ob,ehvoadeladsmmsm Detenminar ef grado en que el trabajador considers su productiidad.,
eficiente,

calidad y bempo optimo garantizando un ambients _
. ’ Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia R
Uso adecuaco de |Considera que Sena un meyor|

0% recarsos desempayio 0o oS recursos 4 4 K
(abor s nboraios agecundos

Rimo vountano Consioera Que opdanra ef

efciente o Sempo e of dosampeio de 3 4 K3
trabajo sus furciones

Uno adecuaco de Hace vso reconal ok os

0% recursos Iecwrsos. 3 3 3
aboryes

Mardenimiertn | Anadza ef fabaipo Que realra

voluntaro de ta anfes de sivegario 3 3 4
cabdad cel ratap

Mamenimienn | S& Areociupa por CanzaY Aae

VORINEC def mefas en deneficio de 1 s 3 3
rendimiamo laboral| nmattuoen

Mamenimie | Faricpa on Capactacionss

voluntano deof | para maoar s Josompeio 2 4 3
rendimieno laboral| Lol

Rimo vountano As'sie con puntualioad a

eficierte oel abovar clanamente. 4 4 4
—

Mameniniento Congoeva que actua

volurtanio def agecuadaments an w 3 3 4
rendimiano laboral|  randimiento iaboral dlaro

|
-
Firma del evaluador
ARAUCO LOYOLA MARIO ENRIQUE
DNI 06267402

Pd: B presente formato debe tomar en coenta:
VWiSams y Webdy (1954 as/ como Powes (2003), mencionan gue no exisie un consenso respecto ol mdmeso de experios a
emplew. Por otra parie, & nOmero de jueces Que 52 Oebe emplear en um Jco depende def nivel ce experticia y oe ia
aversdad del conocemienio. Asl, mieniras Gable y Waoll (1353 Grart y Davis {1987), y Lynn (1980) (cfacos en McGarsang
ef 3 2003) suglersn un @Ngo de 2 hasta 20 expertos. Hyrkis o al (2003) manfestan que 10 expertos brindacan una
esimacion confiable de 12 valides de cordenico de un instrumendo {cantidad minkmamente recomendable par construcciones
de nuevos Instumentoa). 51 un 00 % de los experios han esiado de aouerdo con la valder de un Jem ésie punde ser

) eniye obra bidogratia

¥833, ociados e&n Hyrkds o al (2003)

Ver
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Ministerio de Educacion
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Superimendencia Naclonal de

Dweccion de Documentacion o
Informacién Universitaria y

PERU

Educacion Superior Universitaria

Regeitro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Gradunda

GCirudo o Titnla

Institucion

ARAUCO LOYOLA, MARIO

HACHILLER ENIN
FACULTAD DE INGE

NIERIA INDUSTRIAL
CRIA INDUSTRIAL

ENRIQUE Fechn de diploma: 19/11/1988 L'NIV'I-,RSIDAU DE LIMA
DNE 06297402 Modalidad de estudioy; - PERU

Focha mestricula: Sin informaciin (***)

Fechs egresc Sin informacilm (***)

BACHILLER EN INGENIERIA INDUSTRIAL -

DUPLICADO
ARAUCO LOYOLA, MARIO P
ENRIOUE Fechn de diploms: 199372014 “;’;\; !-JLSIDAD DE LIMA
DNI 06297492 Modalidnd do estudios: - PE

Focha matricula: Sin Informackie (4**)
Focha egroso: Sin informaciom (***)

ARALCO LOYOLA, MARIO
ENRIQUE
DNI 06297492

MAESTRO EN ADMINISTRACION ¥ IRECCION
DE EMPRESAS

Fechs de diplnma: 0496/19
Modalided de estudios: PRESENCIAL

Fochs matricule: OA4201S
Fecha egreso: 26082016

UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS
AMERICAS SAC,
PERU

ARALCO LOYOLA, MARIO
ENRMQUE
DN 06297492

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 101022
Modalidind de estudios; PRESENCIAL

Fecha mmricula: 26/ 12019
Fochs epreac: 28032022

UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS
AMERICAS SAC.
PERU




Anexo 5. Carta de presentacion.

Universidad
César Vallejo

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Trujilo, 26 de octubre def 2023

Sefior(a)

ANTONIO ULADISLAO SILVA ROJAS

DIRECTOR DE LA INSTITUCION

INSTITUCION EDUCATIVA N.” 2030 VIRGEN DEL CARMEN

JIRON SANTA CRUZ N.” 225 URBANIZACION LOS LIBERTADORES - SAN MARTIN DE
PORRES

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordiaiments a nombre de la Universidad
César Vallejo y a8 mio propio; deseandole continuidad y éxitos en ia gestion que viene
desempefiando.

En este senfido, presento a el{la) Bachiler BARRANTES BERAUN, BRAULIO
CARLOS con DNI 10203267, que viene desarrollando |a tesis “Clima laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de una Institucion Educativa de San Martin de Porres,
2023.", |a cual en su titulo y objetivos conlleva a la utilizacion de datos referidos de su digna
institucién, siendo nuestro{a) estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a8 su
despacho los resuitados de este estudio, luego de concluir con el desamrolio del trabajo de

investigacion.

Sin otro particular, me despido de Ustad, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion a su persona.

Atentamante,

cc: Archivo PTUN.
www.ucv.edu.pe
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Dstos Generales
Nombre de la Organizacion: 1 RUC:

INSTITUCION EDUCATIVA N.° 2030 *VIRGEN DEL CARMEN

7 ~an e e

Nombres y Apellidos . ' ' DNI:
SILVA ROJAS ANTONIO ULADISLAO 27048502

Consentimeento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, Meral " del Cédigoe de Efica en
investigacion de la Universicad César Vallajo 1", autorizo [ X ], no autorizo | | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, £ la cual s¢ Seva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima Laboral y Desempefio Laboral de los Trabajadores de una Institucion

Educativa de San Martin de Porres, 2023,

oo e e o

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES - ESCUELA PROFESIONAL DE

ADMINISTRACION
Autor Nombres y Apaliidos DNI:
BRAULIO CARLOS BARRANTES BERAUN 10203267

En caso de autonzarse, 50y consciente que la investigacion sera alojada en el Repositonio
Institucional de fa UCV, ia misma que sed de acceso abierto para los usuanos y podré ser
referenciada en futuras Investigaciones. dejando en claro que Jos derechos de propedad
intelectual corresponden exclusivaments al autor (a) del estudio.

%1 Cadigo s Ttica on brwestigacion de le Unhoridad Cosar Vadejoartkuhs 79, eral * 1° Pars dilurdir o publicsr los resaltsdus de un
Mhthmm*Md“th“uuamdmnm

m-nmmamm-mﬂa-nuﬁsnummbmhhmml-‘
Patutartd Sescrltl sus carsttsristicas



Anexo 7. Asentimiento Informado
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Asentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima Laboral y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de una Institucion Educativa de San Martin de Porres, 2024.

Investigador (a) (es): Br. BRAULIO CARLOS BARRANTES BERAUN

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima Laboral y Desempefio
Laboral de los Trabajadores de una Institucion Educativa de San Martin de
Porres, 2024.”, cuyo objetivo es: determinar larelacion entre climalaboral y
el desemperio laboral de los trabajadores de una institucion de San Martin de
Porres, 2024.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado), de la
carrera profesional de Administracion de Empresas o programa de Titulacion,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion

Institucion Educativa N.° 2030 “Virgen del Carmen” del distrito de San Martin
de Porres.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogera datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima Laboral y
Desempefio Laboral de los Trabajadores de una Institucion Educativa
de San Martin de Porres, 2024.”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 (veinte)
minutos y se realizara en el ambiente de secretaria de la Institucion
Educativa N.° 2030 “Virgen del Carmen” del distrito de San Martin de
Porres Las respuestas al cuestionario o entrevista seran codificadas usando
un numero de identificacién y por lo tanto, seran anénimas.

INVESTIGA
UCV

A
[ o o
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin 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 informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propoésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(eS) (Apellidos 'y NOMDBIES) ...
Ml y Docente asesor
(APellIdOS Y NOMDIES) ... e
= =

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo que mi menor
hijo participe en la investigacion.

Nombre y apellidos: ...
FEChA Y NOTa: .. .o

o-e-e INVESTIGA

>

oo UCV



Anexo 8. Valores obtenidos sobre Clima Laboral:

VARIABLE: CLIMA LABORAL

DIM1CL DIM2CL DIM3CL DIMACL
112(3(4|5|6|7(8|9|10|11 (12|13 14|15 (16|17 (18 |19 |20 (21
1 3544443442 4 |5 |5 |5 |5 (5 |4 (2|3 |1 |3
2 S|54344(3(31413 (5 |5 |5 |4 [4 |13 |3 |4 |4 (2 |3
3 SI5[a|3|5|3[a|3|53|2 (4 |15 |3 |5 |5 |4 |4 |5 |53 |5 |5
4 4544141442512 (4 |4 4 |4 4 4 |14 (4 |5 (4 |4
5 S|5(a[2|4444]|53])12 (3 |15 |3 |5 |5 |52 |4 (3 |5 (3 |4
& 415541555454 (4 4[5 |5 (4 |4 |4 |5 |4 (4 |5
7 S|5(3(4)2(3[(3(4|5]2 (2 |4 (3 |4 (4 |4 |2 |3 |4 |2 |5
8 S|5444jafa(3|3]|2 (3 |4 |5 |4 (3 |3 |3 |3 |3 [3 |3
9 S|5[a|3|5|5[al2|5|4 (4 |4 |4 |4 [5 |5 |3 |5 |5 |5 |5
10 L35 (3|3 ]|3(|5[4|53]|3 |4 [ |4 |5 |5 [5 |3 [3 |3 |3 |3
11 S|5[4544[4(5]|5]12 [4 |5 |53 |5 4|5 4|5 |5 |5 |4
12 3544344443 |2 |2 |5 (4 |4 (3 |4 (4 |4 |4 |3
13 315532531312 |5 |2 |5 |2 |5 |52 |4 (4 |4 (|5 |4
14 S|54444(d(3|34 (4 |14 (4|5 (5 |4 |4 |4 |4 (4 ]5
15 S|544144[3(5|5(13 |52 |5 |52 |5 (4 |4 |4 |4 |5 |5 |5
Escala: CLIMLAE
Resumen de procesamiento de
casos

M %

Casos Walido 15 100.0

Excluida® 0 .0

Total 15 100.0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

864 21

Para la variable Clima laboral se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,940. Ello
indica que esta variable tiene items cuya confiabilidad es muy alta.

Estadisticas de escala

Media Varianza  Desv. estandar elem:ant-:ns
a88.07 73638 8.581 21




Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacian Alfa de
escala siel escala siel total de Cronhach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

WAROODO1 83.87 G8.552 3 877
WAROOODZ 83.07 73.638 .000 866
WAROOOD3 83.60 70.829 .283 863
WAROOOD4 83.87 67.124 547 .885
WAROOODS 84.00 65.429 BT78 851
WAROOODE 84.00 64.714 T44 .848
WAROOOOT 83.73 65.924 B12 853
YWAROOODS 84.13 67.838 253 869
WAROOODS 83.27 70.638 A06 .BE1
WAROOO10 85.20 58.314 783 844
WAROOO11 84.20 67171 422 .B58
WAROOD12 83.47 72.695 078 86T
WARDOD13 83.47 71.267 185 .BEE
WAROOOT 4 83.47 G5.695 435 .8a8
WAROOD15 B3.67 65.238 380 86D
WAROOO16 83.87 65.124 304 863
WARDOD17 84.33 65.667 655 851
WAROOO18 84.20 62.171 736 846
WAROOO19 83.73 66.210 586 .854
WAROOD20 84.33 57.952 762 843

YARO0021 83.87 65.981 494 856




Anexo 9. Valores obtenidos sobre Desempeiio Laboral:

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIM1DL DIM2DL DIM3DL
1(2|3|4|5(6e|(7|8| 9 (10(11|12(13(14|15|16(17|18|19(20 |21
1 3|5(5|5|5|2|3|5| 3| 5|5 |5|5|[5]|5|5(5|5|4(4(4
2 s(a(4|4|4la(4(4) 2314|5555 |4[4)2|2]5
3 S(4(5|4|4|a(4[(5) 3|53 |3F|4(2|4|44[5])3|5]5
4 35555345 34|42 3|5|5]|5|4[5]|5|5[5]5
5 Sl5(5|5|5|a|a(4) 444|444 ad|4(4[4]5|5]5
b S(5(4|5|5|2|2(4) 4| 555|455 |5|4[5)5|55
7 4l5(5|5|5|a|a(4) 4|5 (4|4 |4(3|4|4|4[5)4|5]5
8 3555525555 |4|4|5|5]|5|4|5]|5|5[5]5
9 I(s|4|o(4(3(3|4)| 34|44 3|5(4]|4]|3[5]3
10 |5)5|5(53|5|5|5|2(4 |5 | 5553|555 |5(5]|5)|5
11 |4|5|5(4|4|5|5|5(4 |5 |4(4(4| 444|554 ]|5)|5
12 |3|5|4(4|4|5|4(4( 4| 4| 5(4|5|4|4|5|5|5]3F |54
13 |4)4|5(3|3|4|14|5( 2|4 |3(3|4|3|4|3|5|5|5|4|4
14 |5]|5|5(5|5|5|5(4|(5 |5 |4(4(a|4|4[5]|4]|5(4]|5]|5
15 |4|15|4(4|4|5|4(5(3 |5 |4(3|4|4|4|5|3(4|4|4|4
Resumen de procesamiento de
casos
M %
Casos  Walido 15 100.0
Excluido® 0 0
Total 15 100.0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de M ode
Cronbach elementos
840 21
Estadisticas de escala
M ode
Media Varianza  Desv. estandar elementos
8220 53171 7.282 21




Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacian Alfa de
escala siel escala siel total de Cronbach siel
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimico corregida ha suprimido

VARODO01 88.00 51.286 .0a3 B850
VAROOOOZ 87.40 48.400 618 830
VAROOOO3 87.53 50.267 385 B35
VAROOOO4 8767 47.381 11 826
VAROOOOS 87.73 46.067 7 818
VAROOOOG 87.60 48.257 427 833
VAROOOOT 87.73 45824 788 818
VAROOOOS 8767 52.238 089 844
VAROOOOS 88.53 41.838 822 808
VAROOO10 8767 47.524 had 826
VARODO11 88.20 44 600 520 828
VAROOO12 88.27 46.781 612 .825
VAROOO13 87.80 51.457 200 840
VAROOOT4 88.13 51.838 030 856
VAROOO15 87.87 48.838 458 .83z
VAROOO16 87.60 54.400 -.198 8532
VAROOO17 87.80 50.029 307 837
VAROOO18 8r.47 489,695 A06 832
VAROOO19 88.13 45410 528 828
VAROOO20 87.60 47.8249 407 834
VARODD21 87.60 48,8249 330 837




