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RESUMEN

Mejorar el clima organizacional y el desempeiio laboral puede aumentar la
eficiencia y efectividad de la organizacion, lo que a su vez puede traducirse en un
mejor servicio y resultados para la comunidad que atiende el Gobierno Regional
Lambayeque. Por lo tanto, el objetivo de esta investigacion fue establecer la
conexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en dicho Gobierno
Regional durante el afio 2023. Para lograr esto, se empleé una metodologia
cuantitativa a nivel descriptivo y correlacional, y se disefiaron dos cuestionarios que
fueron rigurosamente validados en términos de contenido y demostraron ser
confiables, con coeficientes de 0.891 para el clima organizacional y 0.825 para el
desempefio laboral. Estos cuestionarios se administraron a 184 empleados. Los
resultados revelaron una relacion significativa, aunque de magnitud baja, entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, segun el coeficiente Pearson
(r=0.436, p=0.000). Ademas, se establecié una conexion significativa entre la
comunicaciéon (Rho=0.327), la motivacion (Rho=0.432) y la participacion
(Rho=0.393) con el desempefio laboral. En conclusion, existe una relacion positiva
significativa, aunque débil, lo que sugiere cierta influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral, aunque es probable que otros factores también afecten

esta relacion.

Palabra clave: clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion,

participacion y motivacién
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ABSTRACT

Improving the organizational climate and work performance can increase the
efficiency and effectiveness of the organization, which in turn can translate into
better service and results for the community served by the Lambayeque Regional
Government. Therefore, the objective of this study was to establish the connection
between organizational climate and work performance in the Regional Government
of Lambayeque during the year 2023. To achieve this, a quantitative methodology
was used at a descriptive and correlational level, and two questionnaires were
designed that were rigorously validated in terms of content and proved to be reliable,
with coefficients of 0.891 for organizational climate and 0.825 for work performance.
These questionnaires were administered to 184 employees. The results revealed a
significant relationship, although of low magnitude, between organizational climate
and job performance, according to the Pearson coefficient (R=0.436, p=0.000). In
addition, a significant connection was established between communication
(Rho=0.327), motivation (Rho=0.432) and participation (Rho=0.393) with job
performance. In conclusion, there is a significant positive relationship, although
weak, suggesting some influence of organizational climate on job performance,

although it is likely that other factors also affect this relationship.

Keywords: organizational climate, job performance, communication, participation

and motivation.



l. INTRODUCCION

La nueva vision empresarial, promueve la teoria de relaciones humanas,
donde los administradores y lideres de cada jefatura, deben adoptar actitudes y
fomentar un buen clima, cooperacion y satisfaccion en los puestos de trabajo
(Chiavenato, 2019). Y bien el caso de instituciones estatales donde se tiene un sin
namero de personas con diversas ideologias y situaciones de régimen de contrato
y otras caracteristicas que de alguna manera influyen en su comportamiento y
rendimiento, ocasionando un cierto clima laboral; por ende, el administrador debe
conocer dichas caracteristicas de los trabajadores para entender mejor el
comportamiento de los individuos y usar la motivacidbn, comunicacion vy
participacion como indicador del clima organizacional para mejorar calidad de
vida del personal en las instituciones. Dependiendo como los administradores
estilen dirigir la institucion veran el proceder de los individuos dentro de

su organizacion (Garcia, 2009).

Segun Chiavenato (2009), se requiere que el rendimiento de las personas
sea Optimo en todo momento, con el fin de que la organizacion sea competitiva y
logre resultados en el entorno globalizado actual. En tanto, el ambiente laboral es
esencial en cualquier organizacion para garantizar un rendimiento laboral 6ptimo;
y asi con un clima favorable se contribuye tanto al progreso profesional como al
bienestar emocional de los empleados, ya que estos se esforzarian por hacer
mejor su trabajo pues la motivacién como parte del clima laboral es un punto de
vital importancia pues hay que motivar “para que quieran” y “para que puedan”
realizar satisfactoriamente su labor, asi como tener una administracion de manera

participativa y con buena comunicacién (Calle, 2017).

El desempenfio laboral es afectado por diversos componentes, como la
organizacion jerarquica, el tipo de liderazgo, el modo que motivan a sus
trabajadores, la comunicacién y participacion entre trabajadores y jefes, entre otros
(Zans, 2017). Es por ello que actualmente se insta a mejorar estos aspectos para
que los colaboradores se puedan desenvolver en un ambiente en el cual se sientan
incluidos, satisfechos y con toda la disposicion de servir a su institucion y tener

mejor desempeno, reflejado en el logro de obijetivos institucionales.



Bajo este contexto se desarrollara esta investigacion en el Gobierno
Regional de Lambayeque, pues hay una cierta incomodidad de los trabajadores por
el clima que se desarrolla en dicha institucion que esta afectando su desempefio,
pues se observa un desinterés por parte de las autoridades para tener una buena
comunicacién, motivacién y participacion, asi también, no se le da la importancia
gue se merece, ni estudian adecuadamente su clima organizacional y no se
preocupan en generar un clima adecuado; siendo importante que se haga un
adecuado diagnéstico para asi evaluar cudl es la fuente que ocasiona el conflicto
negativo en el desarrollo de actividades e incentivar iniciativas de mejora para un
buen sistema laboral, a lo que se plante6 el problema general: ¢ Cuél es la relacion
entre clima organizacional y el desempefio laboral en el Gobierno Regional

Lambayeque - Chiclayo 2023?

Como justificacion tedrica, se promueve informacién actualizada y relevante
de autores de renombre, se destaca su utilidad en la toma de decisiones dirigidas
a optimizar el ambiente de trabajo y, por ende, al incremento del desempefio
laboral, en este mundo tan competitivo y lleno de necesidades, asi también
identificar los aspectos mas importantes de estas variables en el interior de la
institucion para lograr una mayor productividad y mejorar favorablemente el
desemperio dentro de un clima agradable y motivador. Justificacion practica, pues
esta la necesidad de mejorar el ambiente laboral y asi buscar excelentes resultados
laborales y profesionales para los trabajadores en términos de su desempefio. La
justificacion metodoldgica se fundamenta en la elaboracién de un cuestionario
cuidadosamente estructurado que evalla con precision las variables de interés en
esta publicacion. La validacion y la confiabilidad de este instrumento se han
demostrado con éxito, lo que sugiere que podria aplicarse con confianza en futuras
investigaciones de naturaleza similar, generando conocimiento valido y confiable,
asi como dar sustento para el desarrollo y disefio de instrumentos de gestion

institucional.

El no abordar esta problematica y no poner interés para una mejora en las
organizaciones e instituciones, nos traeria como consecuencia el atraso en los
procesos de desarrollo institucional limitando el avance en el progreso de una

nacion, el entendimiento del clima organizacional es esencial para desarrollar



herramientas de gestion de manera efectiva. En este caso en los Gobiernos
Regionales, nos traeria como consecuencia el atraso en procesos de desarrollo
regional y siendo una institucién publica que involucra a todo ciudadano nos limita

el avance en el desarrollo del pais.

Por consiguiente, se traza el objetivo general: Establecer la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque
2023.

En cuanto, a los objetivos especificos se plantea primero: establecer la
relaciéon entre comunicaciéon y desempefio laboral en el Gobierno Regional
Lambayeque. Segundo: establecer la relacion entre motivacion y el desempefio
laboral en el Gobierno Regional Lambayeque - Chiclayo 2023. Y tercero: Establecer
la relacién entre participacién y el desempefio laboral en el Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo 2023.

Finalmente se traza la hipotesis general: Existe relacion significativa entre
clima organizacional y desemperio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque-
Chiclayo 2023.

Asimismo, como hipoétesis especificas se plantea primero: existe relacion
significativa entre comunicacion y desempefio laboral en el Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo 2023. Segundo: existe relacion significativa entre
motivacion y desemperio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque - Chiclayo
2023. Y tercero: existe relacion significativa entre participacion y desempefio laboral

en el Gobierno Regional Lambayeque - Chiclayo 2023.



I MARCO TEORICO

Guerrero et al. (2019), en su paper académico sostuvieron la finalidad
determinar la relacién de tipos de climas organizacionales con desempefio laboral
de instituciones puablicas gubernamentales. Investigacion correlacional,
fundamentada en disefio no experimental, transeccional y una muestra de 112
empleados de instituciones publicas gubernamentales de Manta, Venezuela 2019.
Los resultados determinaron que el ambiente organizacional que favorece en
significancia, es el participativo de grupo, pues se relaciona significativamente con
el desempefio laboral siendo el valor coeficiente Pearson R=0.392 vy
p=0.000<0.005; concluyendo que existe relacion positiva baja con este tipo de clima
y desempeiio, lo cual evidencia que los colaboradores ejercen favorablemente
cuando se fomenta un buen clima permitiendo generar aportes para el desarrollo

de los objetivos institucionales.

Palacios D. (2019) en su estudio examino la influencia del clima laboral en el
desemperio del personal administrativo en distritos de salud de Manabi, Ecuador.
Se desarroll6 mediante un enfoque cuantitativo, se aplicaron dos cuestionarios de
98 preguntas a 312 empleados administrativos. Los resultados mostraron una
correlacion significativa del ambiente y desempefio laboral (Rho de 0.234 y p de
0.000). Ademas, se encontro relacion significativa entre la dimension comunicacion
y el desempefio laboral, con un valor correlacional de 0.192 y un valor p de 0.001.
En conclusion, se determiné una conexidn positiva, aunque baja, pues a mejor
clima organizacional mayor desempefio laboral del personal administrativo, lo que

respalda la hipétesis planteada.

Santamaria J. (2020), realizé un estudio con el objetivo, deducir la influencia
del clima laboral en el desempefio del personal. Para ello, se us6 el enfoque mixto,
disefio no experimental transeccional correlacional; se administré un cuestionario
de 32 reactivos 106 empleados. Los resultados obtenidos revelaron una
conexion significativa del ambiente laboral y desempefio del personal (Rho=0.886,
p=0.000), lo que indica una conexion estadisticamente significativa entre estas
variables. Ademas, se hallé relacién significativa entre la comunicacion y el
desemperio laboral (Rho de 0.683 y un valor p=0.000). En conclusién, se establecio

gue existe conexion positiva con intensidad fuerte entre el clima laboral y el



desemperio de trabajadores de la empresa Datapro S.A. en Quito, lo que indica que

el clima organizacional tiene un impacto positivo en el desempefio laboral.

Niebles et al. (2019), en su estudio se plantearon examinar la relacion entre
el ambiente laboral y el desempefio docente en universidades privadas de
Barranquilla, Colombia. Investigacién cuantitativa, disefio no experimental y nivel
descriptivo correlacional. Se administré un cuestionario de 30 reactivos por variable
a una muestra de 107 profesores. Los resultados del andlisis revelaron asociacion
significativa (R=0.95, p=0.000) entre estas variables. Como conclusion, se
determind que el ambiente laboral impacta de forma positiva y fuerte en el

desemperfio docente en universidades privadas de Barranquilla

En otros estudios, se encontro un articulo enfocado a establecer la relacion
del ambiente laboral y el desempefio de servidores publicos del servicio de
rentas internas (SIR), donde los investigadores utilizaron una metodologia
cuantitativa, a nivel descriptivo, correlacional. Se aplic6é un instrumento de 47
reactivos a 128 funcionarios publicos del SRI en la localidad de Ambato - Ecuador.
Los resultados determinaron correlacion estadisticamente significativa (R=0.959,
p=0.000); concluyendo que existe relacion de intensidad fuerte en sentido

directo del clima en el desempefio laboral (Gonzales y Morales, 2020).

Huamani et al. (2019), en su estudio se propusieron analizar la conexion del
ambiente laboral y el desempefio de trabajadores de la Oficina de Ejecucion
Coactiva del Gobierno Regional La Libertad. Para ello, se manejo un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental a nivel descriptivo correlacional. Se empleé el
instrumento de medicion "Escala Clima Laboral CL-SPC", y se elaboré un
cuestionario propio para la variable de desempeiio laboral. Estos instrumentos
fueron administrados a 8 trabajadores. Los resultados obtenidos revelaron relacién
significativa (Rho=0.738 y p=0.037<0.05), concluyendo que se hallé una conexion

directa considerable del ambiente laboral y desempefio de trabajadores

La investigacion realizada por Penachi N. (2019), asumié como objetivo
identificar la relacion del ambiente laboral y el desempefio del personal en el
Instituto Nacional de Defensa Civil (INDECI). Empleé metodologia aplicada,
enfoque mixto a nivel correlacional, el estudio se realiz6 en 196 participantes del

INDECI. Los resultados obtenidos, con nivel de significancia del 5%, revelaron un



valor de X?=78.114 y p=0.00, indicando una conexién significativa del ambiente
laboral y el desempefio del personal. En resumen, se hall6 evidencia de una
asociacion significativa del ambiente laboral y el desempefio, que se reflejo en la

eficiencia, eficacia y calidad del trabajo realizado.

Solano S. (2017), es su tesis se plante6 establecer la correlacion del
ambiente organizacional con el desempefio laboral segun el personal de la
Gerencia Territorial Huallaga Central-Juanjui; usando metodologia a nivel
descriptivo correlacional, y utilizando un cuestionario de 38 y 35 reactivos por
variable, el cual fue aplicado a 20 trabajadores. Los resultados dieron una
correlacion r=0.675, p=0.00 siendo este valor significativo a un nivel de 0.05,
mostrando la existencia de relacion significativa; concluyendo que se establecié una
conexion moderada directa entre estas variables analizadas en trabajadores de
dicha institucion.

Collas F. (2019), se propuso establecer la conexion del clima y desempefio
laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo. Para ello,
utilizé un enfoque investigativo cuantitativo, a nivel correlacional, y un disefio no
experimental transversal. Como resultado, establecié una correlacion significativa
directa y moderada (Rho=0.682, p=0.000<0.05). En conclusion, se establecié la
relacion estadisticamente significativa, moderada y directa del ambiente laboral y

el desempefio laboral en dicha institucion.

Figueroa N. y Monsalve G. (2018), propusieron establecer cémo el ambiente
laboral influye en el desempefio de trabajadores de la ONG - CDSP 338 Luminarias
del Mundo, Chiclayo. Para el desarrollo del estudio se usé camino cuantitativo,
disefio no experimental. Se administré un cuestionario de 35 reactivos sobre el
clima organizacional y 7 reactivos sobre el desempefio laboral, aplicada en 21
participantes. Se encontrd una conexion significativa (R=0,741 y p=0,00) entre las
variables del estudio; sin embargo, no se encontrd relacion significativa con el factor
de comunicacion, pero si con la motivacion y el desempefio. En conclusion, se
establecid que las variables del estudio son estadisticamente significativas pues se
determiné relacion directa fuerte entre dichos constructos en los empleados de la
ONG CDSP 338.



El clima o ambiente organizacional laboral, es un tema relevante para las
instituciones que se esfuerzan por ser competitivas y mejorar la productividad de
forma positiva (Aguilar, 2017). Referido también a la calidad del entorno y la
sensacion de armonia percibida o experimentada por los empleados dentro de una
organizacion, lo cual impacta en su desarrollo laboral (Chiavenato I. , 2019).
Ademas, el clima laboral posee ciertas caracteristicas que pueden fomentar la
motivacion hacia ciertos comportamientos de los empleados en la practica, politica

y procedimientos de una organizacion (Schneider et al., 2013).

Gany Triginé (2006), argumenta que el éxito de la gestion empresarial se ve
directamente influenciado por el ambiente de trabajo, en el cual la confianza, la

continuidad en la planificacion, las emociones positivas, la cercania entre los

trabajadores y una forma constructiva de resolver problemas son resultados de un

ambiente laboral favorable que facilita el logro de estrategias y metas. También

abarca un contexto amplio compuesto por diversos factores interconectados,

incluyendo eventos historicos, econdmicos y sociales, ya que el crecimiento de una
institucion esta directamente relacionado con el estilo de vida, la salud y el

bienestar en el trabajo, conectados con sucesos historicos, econdmicos y sociales,
pues el crecimiento de una organizacién esta vinculado directamente con el estilo
de vida, salud y comodidad en el trabajo (Werther & Keith, 2008).

Para lograr un optimo clima laboral debe estar presente la motivacion, la
comunicacion y la participacion dentro de la organizacion, siendo estos constructos

los que se desarrollaran como dimensiones de la variable a analizar en este estudio.

La comunicacion: transmisiéon de informacién y significados entre individuos,
asi como la forma en que se relacionan entre si mediante ideas, hechos,
pensamientos y valores, constituyen el proceso fundamental de comunicacion
interpersonal (Chiavenato I., 2011). Referida a la interaccion efectiva y fluida entre
miembros de una organizacion. En este contexto, la comunicacion se caracteriza
por ser abierta, clara, honesta y respetuosa. Implica compartir informacion de
manera oportuna y adecuada, expresar opiniones de forma constructiva, y fomentar

la colaboracion y el trabajo en equipo.



En un clima laboral favorable, la comunicacion se convierte en un cimiento
esencial para el éxito y la eficiencia institucional. Facilita la transmision de metas,
objetivos y expectativas claras, asi como el intercambio de informacion relevante
para la toma de decisiones. Ademas, una comunicacion efectiva fortalece las
relaciones interpersonales, promueve la confianza y el apoyo mutuo, y contribuye
a la resolucion de conflictos de manera constructiva. En sintesis, la comunicacion
en un o6ptimo clima laboral se caracteriza por ser transparente, respetuosa y
efectiva, generando un ambiente de confianza y colaboracion entre miembros de la

organizacion.

La motivacion: impulso que lleva a un individuo a elegir y llevar a cabo
acciones entre diversas opciones en situaciones especificas, comprometiéndose y
esforzandose en su trabajo. Es importante destacar que no es un rasgo fijo de la
personalidad, sino que es un fendbmeno complejo asociado a la satisfaccion,

compromiso y entusiasmo que experimentan los empleados en su entorno laboral
(Chiavenato 1. , 2009). El nivel de motivacion puede variar entre diferentes

individuos en una misma situacion como dentro de la misma persona en momentos

o situaciones distintas (Lopez, 2017).

En un clima laboral favorable, la motivacion se fomenta a traves de diferentes
aspectos; esto incluye la existencia de metas y objetivos claros, que brindan
direccidbn y propésito a los empleados; también, implica la existencia de
reconocimiento y recompensas justas, que valoran y premian el desempefio y los
logros alcanzados. Ademds, se promueve la colaboracion y la autonomia de
empleados, brindandoles la oportunidad de tomar decisiones y ayudar activamente
en las actividades del trabajo, caracterizandose por ofrecer oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional. La motivacion dentro de un buen clima laboral
se refiere a la presencia de condiciones y factores que estimulan y mantienen el
compromiso, la satisfaccion y el entusiasmo de empleados en su desempefio
laboral (Arce Cappelletti, 2017). Esto contribuye a un mayor nivel de productividad,
creatividad y bienestar tanto para empleados como para la organizacion en su

conjunto.

La participacion: Es sabido que participar implica involucrarse en un acto,

accion o actividad, referida a la inclusion activa y significativa de trabajadores en



la toma de decisiones, la generacién de ideas, la resolucion de problemas y la
contribucién a la mejora continua de la institucion, se destaca que la participacion

es una consecuencia de la naturaleza del ambiente laboral (Lépez, 2017).

La participacion efectiva en un buen clima laboral, hace que los trabajadores
se sienten valorados y respetados, pues se les ofrece la oportunidad de exponen
sus opiniones, compartir sus conocimientos y habilidades, y contribuir de modo
activo en el cumplimiento de objetivos institucionales; ademas, implica que
empleados sean involucrados en la planificacion, implementacion y evaluacion de
actividades laborales, en la colaboracion y el trabajo en equipo, lo que promueve
un sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion; ademas, la
participacion implica la creacion de espacios y canales adecuados para que los
trabajadores expresen ideas, sugerencias y preocupaciones, y que estas sean
tomadas en cuenta. Esto no solo fortalece la relacion entre empleados y
empleadores, sino que también facilita la identificacibn de oportunidades y la
implementacion de soluciones efectivas. En tanto, la participacion implica la
inclusion activa y significativa de los empleados en procesos y decisiones que
afectan su trabajo; lo cual, promueve la colaboracion, el compromiso y el sentido
de pertenencia, generando un ambiente de trabajo mas productivo, motivador y

satisfactorio.

El desempefio laboral, de acuerdo a Robbins y Coulter (2017) es la manera
en que empleados realizan sus tareas, es decir, la calidad del servicio o trabajo que
realizan, implicando un conjunto de conocimientos, habilidades, competencias y
actitudes que un empleado utiliza para realizar su trabajo de manera efectiva. Esto
incluye el cumplimiento de estandares de calidad, productividad, capacidad para
resolver problemas, toma de decisiones, comunicacion efectiva, adaptabilidad al
cambio, entre otros, aspectos relevantes para el rol especifico del empleado.
También, se refiere al rendimiento y la efectividad de un empleado en la realizacion
de sus tareas y responsabilidades en el entorno laboral, siendo un componente
clave para el éxito individual y organizacional, €l puede ser evaluado y mejorado a

través de diferentes métodos y enfoques (Chiavenato I. , 2009).



De acuerdo Griffin (2011), expresa que el desempefio laboral es el nivel de
efectividad, eficiencia y calidad con el que un trabajador lleva a cabo sus tareas y
responsabilidades dentro de un contexto laboral especifico. Ademas, se evalla la
capacidad de un trabajador para lograr objetivos y metas establecidos, cumplir con

las expectativas de su rol y contribuir al éxito de la organizacién. Se identifica las
medidas necesarias para mejorar el desarrollo profesional de cada trabajador,

como la implementacion de nuevos planes de trabajo, capacitacion, mejoras en el

disefio y otras acciones pertinentes.

Acorde con Amor6s (2007), la evaluacion del desempefio laboral es un
proceso que indaga establecer y comunicar a empleados como estan
desempeiiando su labor, asi como desarrollar planes para mejorar. También puede
ser evaluado mediante la retroalimentacién y la revision periédica de resultados
obtenidos en comparacion con los objetivos y estandares establecidos (Cascio,
2019). Esto permite identificar areas de fortaleza y mejora, y tomar medidas para

desarrollar y mejorar el desempefio de empleados.

Segun Chiavenato (2011), las organizaciones se esfuerzan por llevar a cabo
evaluaciones periddicas con el objetivo de lograr mejoras en su funcionamiento.
Estas evaluaciones sistematicas permiten analizar el desempefio de cada
trabajador en su puesto actual y evaluar su potencial para el desarrollo futuro;
siendo parte integral de un sistema de gestion que establece normas y criterios para
evaluar a empleados y tomar decisiones objetivas, ademas, proporciona
documentacion que respalda dichas decisiones. Esta evaluacion permite examinar
el trabajo realizado por el personal y obtener informacion relevante para tomar
decisiones relacionadas con su desempefio y contribucion al éxito de la
organizacion.

En base a estos conceptos se tendra en cuenta como dimensiones del

desempeiio laboral a:

Las habilidades y capacidades: pues de acuerdo a Chiavenato (2009), se
refieren a la capacidad de realizar tareas y aplicar conocimientos para resolver
problemas, situaciones o crear e innovar, de manera efectiva en entorno a su

trabajo, las cuales pueden ser:
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Habilidades técnicas: Son conocimientos Yy habilidades especificas
relacionadas con el campo de trabajo o area de especializaciéon del empleado,
estan directamente relacionadas con la ejecucion de tareas especificas y pueden

incluir el dominio de herramientas, técnicas, tecnologias o métodos especificos.

Habilidades interpersonales: Relacionadas con la comunicacion, la
colaboracion y las relaciones interpersonales en el entorno laboral; incluyen la
capacidad para comunicarse efectivamente, trabajar en equipo, resolver conflictos,
negociar, influir en otros, mostrar empatia y adaptarse a diferentes estilos de

trabajo.

Habilidades de liderazgo: Relacionadas con la facultad de influir, motivar y
guiar a otros en el entorno laboral, incluyen la capacidad de tomar decisiones,
delegar tareas, inspirar a otros, establecer metas y objetivos, y gestionar el

rendimiento de los miembros del equipo.

Habilidades de resolucién de problemas: es identificar y resolver problemas
de manera efectiva, esto implica la capacidad de analizar situaciones, recopilar
informacion relevante, identificar opciones, evaluar riesgos y consecuencias, y

tomar decisiones informadas

Habilidades de organizacion y gestion del tiempo: Relacionadas con la
capacidad de organizar el trabajo de manera eficiente, establecer prioridades,
gestionar el tiempo de manera efectiva y cumplir con los plazos y objetivos
establecidos.

Estas son solo algunas de las habilidades y capacidades que pueden influir
en el desempenio laboral, destacando que pueden variar segun el tipo de trabajo y
la naturaleza de la industria o el campo de actividad. Ademas, el desarrollo y mejora
de estas habilidades y capacidades pueden lograrse a través de la formacion, la

experiencia laboral y el desarrollo personal y profesional continuo.

El comportamiento: como indican Robbins y Coulter (2017), se refiere a las
acciones, actitudes y conductas que empleados exhiben en su entorno de trabajo,
influyendo en la productividad, eficiencia y el clima laboral en general. Asimismo,
de acuerdo a Alles (2010) constituye un conjunto de ejemplos de conductas

relacionadas con cada una de las competencias que integran la organizacién y, que
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abarcan una serie de situaciones posibles; el cual puede tener un impacto
significativo en el éxito individual y colectivo en el entorno de trabajo. Un
comportamiento positivo y adecuado puede contribuir a un clima laboral favorable,
mayor productividad y mejor rendimiento general de la organizacion. El

comportamiento puede incluir aspectos como:

Cumplimiento de las normas y reglamentos: Implica seguir las politicas,
procedimientos y reglas establecidas por la organizacion; esto puede incluir
aspectos como puntualidad, cumplimiento de horarios, cumplimiento de normas de

seguridad y respeto a las politicas de la institucion.

Actitud y compromiso: Se refiere a la actitud general y la disposicion para
realizar el trabajo de forma efectiva y con un compromiso hacia los objetivos de la
institucion, incluyendo tener una actitud positiva, ser proactivo, mostrar entusiasmo

y comprometerse con los resultados.

Cooperacién y trabajo en equipo: Implica la capacidad de trabajar de manera
colaborativa con otros miembros del equipo y con diferentes areas de la
organizacion. Ademas, compartir informacién, colaborar en proyectos conjuntos,

comunicarse efectivamente y contribuir al logro de metas comunes.

Comunicacion efectiva: capacidad para expresar ideas, informacion y
opiniones de forma clara y eficaz. Esto implica practicar la escucha activa, expresar
ideas de manera comprensible, emplear un lenguaje apropiado y adaptarse a

diversos estilos de comunicacion.

Adaptabilidad y flexibilidad: Implica la capacidad de adaptarse a cambios y
situaciones nuevas, ser flexible en la forma de abordar los desafios y mostrar

disposicion para aprender y crecer en el trabajo.

Resolucién de problemas: implica la capacidad de identificar y resolver
problemas de manera efectiva y eficiente. Esto incluye analizar situaciones, tomar
decisiones informadas, aplicar habilidades de pensamiento critico y encontrar

soluciones viables.

Asi también esta la dimension de resultados: De acuerdo a Alles (2010) se
refieren a los logros y las metas alcanzadas por un empleado o un equipo de trabajo

en su desempefio laboral. Estos resultados suelen estar relacionados con los
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objetivos y las expectativas establecidas por la organizacion; por las cifras de
produccion que proporcionan una medida mas objetiva, lo que puede reducir la
influencia de sesgos u opiniones subjetivas, ya sean favorables o desfavorables,
por parte de los evaluadores. Los resultados son importantes para evaluar y
reconocer el rendimiento de los empleados, asi como para tomar decisiones sobre
compensacion, promocion y desarrollo profesional; son medibles y cuantificables,
y proporcionan una base objetiva para evaluar el rendimiento individual y colectivo
del entorno laboral. Los resultados en el contexto del desempefio laboral pueden

incluir:

Cumplimiento de metas y objetivos: implica incluir metas cuantitativas, como
alcanzar un determinado nivel de ventas o produccién, o metas cualitativas, como

mejorar la satisfaccion del cliente.

Calidad del trabajo: calidad de las tareas y responsabilidades realizadas por
un empleado. Esto implica entregar un trabajo de alta calidad, libre de errores y que

cumpla con estandares establecidos por la institucion.

Eficiencia y productividad: capacidad de un empleado para realizar su
trabajo de manera eficiente y lograr resultados en un periodo de tiempo
determinado. Esto implica utilizar eficientemente los recursos disponibles, optimizar

procesos y maximizar la productividad

Innovacién y mejora continua: capacidad de un empleado para proponer
ideas nuevas, implementar mejoras en los procesos existentes y contribuir a la
innovacién en el area de trabajo. Esto implica ser creativo, estar dispuesto a asumir
riesgos calculados y buscar constantemente formas de mejorar y optimizar el

desempeiio laboral

Contribucion al equipo y la organizacién: capacidad de un empleado para
contribuir de manera significativa al éxito del equipo de trabajo y de la organizacion
en su conjunto. Esto implica colaborar activamente, compartir conocimientos y

habilidades, y trabajar en armonia con los demas miembros del equipo.
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Il METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

Investigacion de tipo bésico, dado que se analizé la conexiéon del clima
organizacional y el desempefio laboral, contrastando esta relacién para generar
nuevos conocimientos sobre hechos observables. Siguiendo lo sefialado por Arispe
et. al (2020), la investigacion basica se dedica a lograr un conocimiento mas
profundo mediante la comprension de los aspectos fundamentales de fenomenos y
sucesos que son observables. Asimismo, Kerlinger (1973) sostiene que, ‘“la
investigacion basica es la que esta destinada a ampliar los conocimientos teéricos

y nNo se preocupa por las aplicaciones practicas directas de los resultados”.

El enfoque de investigacion fue el cuantitativo, pues las variables se
midieron de manera numérica, pues se usO un cuestionario en escala tipo Likert
gue nos arrojo puntuaciones. Enfoque que requirié analisis numérico de datos para
probar las hipotesis y establecer patrones de comportamiento. Su objetivo principal
es verificar teorias mediante el estudio de las variables que estan siendo

investigadas (Yucra y Bernedo, 2020).

El disefio de investigacion que se manejé fue no experimental, lo que
significa que las variables se midieron tal como se encontraron en la realidad, sin
ninguna manipulacion deliberada en la medicion del ambiente laboral y el
desempeiio de trabajadores del Gobierno Regional Lambayeque. Los estudios con
disefios no experimentales se centran en analizar fendmenos tal como se muestran
en su estado originario, sin realizar intervenciones o cambios deliberados
(Starbuck, 2023).

Asimismo, fue de corte transversal o transeccional, pues la informacion del
ambiente laboral y desempefio de trabajadores fue recopilada en una sola ocasion

a través de una encuesta informada (Starbuck, 2023)

El nivel que alcanz6 esta investigacion fue el descriptivo-correlacional,
pues se describieron las caracteristicas de datos recolectados del clima y el
desempefio laboral, asi como la vinculacion entre ambas variables. En tanto, de
acuerdo Herndndez y Mendoza (2018) el objetivo de la investigacion descriptiva es

identificar y especificar propiedades y caracteristicas relevantes de una situaciéon o
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fendmeno en estudio, proporcionando descripciones y tendencias hacia una

poblacion. Esta etapa sirve como base para la investigacion correlacional, la cual

se enfoca en comprender la fuerza de asociacion entre dos 0 mas variables, sin

abordar directamente las causas que puedan existir (pp. 105,106).

Disefio correlacional propuesto por Hernandez y Mendoza (2018)

Oy .. Variable X
< r Relacion XY
Oy.... Variable Y

Conde:

M: es la muestra (trabajadores encuestados)
Ox: Clima organizacional, variable X
Ov: Desempefio laboral, variable Y

r: relacion entre Xy Y

3.2 Variables y operacionalizacién

El clima organizacional se refiere a la calidad del ambiente y la armonia
percibida o experimentada por los trabajadores en una organizacion, lo cual tiene
un impacto en su desarrollo laboral. Este clima presenta caracteristicas particulares
gue pueden generar motivacion para ciertos comportamientos (Chiavenato, 2019).
Variable compuesta que se define con tres dimensiones como es la comunicacion,

motivacion y participacion.

El desempefio laboral se describe como el modo en que trabajadores llevan
a cabo sus actividades y cumplen con sus responsabilidades laborales. Evaluar el
desempeiio del personal es una parte integral de un sistema de gestion, el cual
establece normas y procedimientos para evaluar a los empleados con el fin de
tomar decisiones objetivas. Ademas, se proporciona documentacién que respalda
estas decisiones (Robbins y Coulter, 2017, p. 296). Variable compuesta que se
define con tres dimensiones como es las habilidades y capacidades,

comportamientos y resultados.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

La poblacion de interés para esta indagacion fue comprendida con 350
trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque en el afio 2023, que laboran
en la sede central. Es importante destacar que se trata de una poblacién finita, es
decir, con un numero especifico de individuos. Siguiendo la definiciébn de Arias
(2016), la poblacidn se refiere a un conjunto de elementos, que puede ser finito o
infinito, que comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales se aplicaran las

conclusiones derivadas de la indagacion (p. 81).

e Criterio de inclusién, se consideraron todos los trabajadores que tuvieron
vinculo laboral con la institucién y estuvieron presentes en los dias de
aplicacion del cuestionario, sin importar su rol o funcion dentro de la

organizacion.

e Criterio de exclusion a los trabajadores que en los dias de aplicacion del
instrumento no se encontraron presentes y no dieron su consentimiento

para encuestarlos.

Muestra
En cuanto a la muestra, Arias (2016) sostiene que es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion, segun las caracteristicas y

criterios establecidos (p.83).

En este estudio la muestra se calcul6 bajo el criterio finito y la aplicacion de
los instrumentos se realizé de manera probabilistica. Para su calculo se asumié una
proporcion del 50% de casos favorables, un nivel de confianza del 95% y un margen

de error del 5%, para lo cual se uso la siguiente formula.

_ NZ?pq _ 350(1.962)(0.5)(0.5) _
n= (N-1)E2+Z2pq (350—1)(0.052)+(1.962)(0.5)(0.5)_183'4

Donde:
N=350; Z=1.960 (95%); p=0.5; q=0.5; E=0.05 (5%)

Por tanto; la muestra fue de 184 trabajadores.

Muestreo

16



Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple, donde los individuos
de la poblacion tuvieron igual oportunidad de ser elegidos. Esto implico que los
trabajadores fueron elegidos al azar hasta alcanzar el tamafio deseado de la

muestra.

La unidad de analisis fue cada trabajador del GORE Lambayeque que se

encuentran en la poblacion y conformaran la muestra.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica a emplear fue la encuesta y como instrumento se elabor6é dos
cuestionarios; el primero, estuvo compuesto por 21 reactivos que midieron la
variable y sus dimensiones del ambiente organizacional y el segundo cuestionario
tuvo 27 reactivos que valuaron la variable y dimensiones del desempefio laboral.
Dicho cuestionario estuvo redactado de forma clara y concisa, en orden légico y
fueron administrado en papel a los trabajadores seleccionados para este estudio.
La escala de respuesta a los items para ambos cuestionarios tuvo 5 opciones,

donde: 1 es nunca, 2 pocas veces, 3 algunas veces, 4 casi siempre y 5 siempre.

Entendiéndose que la encuesta de acuerdo a Arias (2016), es una
técnica que radica en realizar un conjunto de preguntas estructuradas que se
presentan a una muestra representativa de individuos con el propdésito de recopilar

informacion de sus opiniones, actitudes, comportamientos u otras caracteristicas

relevantes.

El cuestionario es un conjunto de items estructurados previamente, que
pueden ser de diferentes tipos, como preguntas de opcién multiple, de respuesta
corta, preguntas de escala de Likert, preguntas abiertas, entre otros. Cada pregunta
tiene como objetivo recopilar informacion relevante y especifica relacionada con el

tema de investigacion.

Para validar el instrumento, se realizé una validez de contenido, contando
con los servicios de 03 especialistas, quienes validaron el cuestionario respecto a
su contenido, de acuerdo a la definicién y concepto de las variables. De acuerdo
con Bernal (2010), la validez se logra cuando el instrumento mide de manera
efectiva lo que se pretende evaluar
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Validez por juicio de expertos

Experto Aplicabilidad
Mag. Julio E. Vasquez Peralta Aplicable
Mag. Juan Martin Mifiope Mio Aplicable
Econ. Oscar Cervera Lépez Aplicable

Para evaluar la fiabilidad del cuestionario, se efectué una prueba piloto con
la participacion de 15 trabajadores. Con los datos recopilados en esta etapa, se
calculo la fiabilidad del cuestionario utilizando el estadigrafo Alfa de Cronbach. Este
indicador mide en qué medida las preguntas del -cuestionario estan

interrelacionadas, lo que refleja su consistencia interna (Palella y Martins, 2006).

Analisis de confiabilidad

. . . Alfa de
Variable / dimension MNumero de items
Cronbach
Clima organizacional 0.891 21
Desempefio laboral 0.825 27

Como se observa los resultados del Alfa de Cronbach, dio un valor de 0.891
en la variable del clima organizacional y 0.825 en el desempefio laboral, indicando

gue los instrumentos tienen alta confiablidad.

3.5 Procedimientos

Primeramente, se presentd una carta de autorizacion al Gobierno Regional
Lambayeque - sede central, para pedir permiso de la aplicacién del cuestionario,
durante el lapso de una semana. Luego se procedio a la aplicacion de cuestionarios
de manera presencial, tratando de encontrar un momento oportuno; asimismo, se

tuvo en cuenta su consentimiento informado propio de cada trabajador.

La informacion obtenida se procesO estadisticamente, para llegar a los
resultados de acuerdo a objetivos e hipotesis planteadas, los que se utilizaron para

dar conclusiones y sugerencias.
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3.6 Método de analisis de datos

Se uso6 el método inductivo deductivo, pues de acuerdo a Arispe et al. (2020)
con anticipacion a la recoleccibon de datos se planifica las
operaciones estadisticos a ejecutar, de tal manera que después de aplicar los
cuestionarios se procedio a ingresar los datos en una base de Excel, luego dicha
informacion se traslado al software estadistico SPSS version 26 (George y Mallery,
2018), con el cual se realizé un analisis descriptivo obteniendo tablas y gréaficos
porcentuales por variables y dimensiones de acuerdo a objetivos planteados; asi
también, para contrastar las hipotesis se realizé se trabajo con las puntuaciones de
la escala por variable y dimension, a los cuales se les realizé un andlisis de
normalidad de datos, con lo cual permitié usar el coeficiente de correlacién de
Spearman (Hernandez y Mendoza, 2018) para determinar la asociacién de las
variables.

3.7 Aspectos éticos

Se presenta informacion confiable y valida a la situacion real, pues se trabajo
utilizando referencias bibliograficas actualizadas y confiables de los ultimos 5 afios
(2018-2022), respetando las normas de autor y redaccion consideradas segun a
normas APA y a las establecidas por la UCV. Se respeté la privacidad y

consentimiento informado de los encuestados; asi también se tuvo en

consideracion principios éticos y normas para el desarrollo de indagaciones que

involucran a seres humanos, tratandolos con respeto y amabilidad, maximizando el

beneficio de la investigacion (Belmont, 1979).
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V. RESULTADOS

Los resultados se basan en datos recopilados de 184 empleados del
Gobierno Regional Lambayeque, centrandose en las variables y dimensiones del
clima organizacional y el desempefio laboral. Para obtener estos datos, se

administré un cuestionario por cada variable utilizando una escala de Likert.

4.1 Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Esta variable se midi6 mediante un cuestionario de 21 preguntas,
organizadas en tres dimensiones (comunicacién, motivaciéon y participacion), luego
se realizo el calculo de las puntuaciones para cada dimension y variable en general.
Las puntuaciones se categorizaron en 3 niveles: malo, regular y bueno, los cuales

se presenta en tablas con su respectiva interpretacion descriptiva.

Tabla 1
Nivel del clima organizacional en el Gobierno Regional Lambayeque.
Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.0
Regular 38 20.7
Bueno 146 79.3
Total 184 100.0

Nota: Elaboracion propia - Respuestas del cuestionario aplicado

Interpretacion: en la Tabla 1, se observa que 79.3% de participantes
expresaron que el nivel del clima organizacional es bueno en el Gobierno Regional
Lambayeque; mientras que el 20.7% restante indicaron un nivel regular, es
importante resaltar que no se encontraron respuestas que indiquen un nivel
negativo o malo de clima organizacional. Este clima organizacional estuvo referido
a caracteristicas como la comunicacion, motivacion y participacion que en su

conjunto definen al clima organizacional en este estudio.
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Tabla 2

Niveles de las dimensiones del clima organizacional en el Gobierno Regional

Lambayeque
. o Comunicacion Motivacion Participacion
Clima organizacional
n % n % n %
Malo 0 0.0 1 0.5 0 0.0
Regular 46 25.0 48 26.1 53 28.8
Bueno 138 75.0 135 73.4 131 71.2

Total 184 100.0 184 100.0 184 100.0

Nota: Elaboracion propia - Respuestas del cuestionario aplicado

Interpretacion: En la Tabla 2, se detallan las dimensiones que componen el
clima organizacional. En cuanto a la comunicacion, el 75% de encuestados
destacaron que la comunicacion en el Gobierno Regional Lambayeque es buena o

efectiva, mientras que el 25% la calific6 como regular.

Referente a la motivacion el 73.4% de trabajadores sefialaron que
experimentan una buena motivacion, seguidos por el 26.1% que la considera en

nivel regular, y solo el 0.5% indicé motivacién mala o deficiente.

Ademas, en lo que concierne a la dimension de participacion, el 71.2% de
trabajadores entrevistados consideraron que la participacién de los empleados en
el Gobierno Regional de Lambayeque es satisfactoria o buena, mientras que el
28.8% percibié que es de nivel regular. Estos resultados proporcionan una vision
integral de la percepcion de empleados sobre el clima organizacional en diferentes

dimensiones.
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4.2 Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Para el andlisis descriptivo de esta variable se evalu6 mediante de un
cuestionario de 27 preguntas, organizadas en tres dimensiones (habilidades y
capacidades, comportamientos y resultados), luego se realiz6 el computo de las
puntuaciones para cada dimensién y variable en general. Las puntuaciones se
categorizaron en 3 niveles: malo, regular y bueno, los cuales se presenta en tablas

con su respectiva interpretacién descriptiva.

Tabla 3

Nivel de desemperio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque

Desempeiio laboral Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.0
Reqgular 3 16
Bueno 181 98 4

Total 184 100.0

Mota: Elaboracion propia - Respuestas del cuestionario aplicado

Interpretacion: en la Tabla 3, se observa que el 98.4% de empleados han
evaluado positivamente el nivel de desempefio laboral en el Gobierno Regional
Lambayeque, mientras que solo el 1.6% restante lo ha calificado como regular. Es
importante destacar que no se han registrado respuestas que indiquen un nivel

deficiente o malo en el desempefio laboral.

Este desempefo laboral se compone de tres dimensiones, que incluyen
habilidades y capacidades, comportamientos y resultados, estas dimensiones

definen la variable para este estudio.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones del desempefio laboral en el Gobierno Regional

Lambayeque
Categorias del Habﬂ@ades y Comportamientos  Resultados
desempeiio laboral capacidades
P % n % n %
Mala 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 28 15.2 2 11 18 9.8
Buena 156 84.8 182 98.9 166  90.2

Total 184 100.0 184 100.0 184 100.0

Nota: Elaboracion propia - Respuestas de cuestionario aplicado

Interpretacion: En la Tabla 4, se exponen las dimensiones que conforman el
desemperio laboral. En lo que respecta a habilidades y capacidades, el 84.8% de
los encuestados afirm6 que poseen habilidades y capacidades sélidas en el
Gobierno Regional Lambayeque, mientras que el 15.2% considerd que estan en un
nivel regular. Esto implica que la mayoria de los trabajadores se sienten
competentes en sus funciones y roles, lo que puede traducirse en una mayor

eficiencia y calidad en el trabajo.

Referente al comportamiento el 98.9% de trabajadores indic6 que su
comportamiento es bueno, con solo un 1.1% expresando un nivel regular. Esto
refleja un ambiente laboral donde la conducta profesional y ética es la norma. Esta
percepcion positiva puede contribuir a un ambiente de trabajo armonioso y al

fortalecimiento de la cultura organizacional.

Asimismo, concerniente al constructo resultados, se encontré que el 90.2%
de trabajadores entrevistados consideran que los resultados de su trabajo son
buenos, mientras que el 9.8% opind que son regulares en el Gobierno Regional de
Lambayeque. Estos resultados proporcionan una vision integral de como los
empleados perciben su propio desempefio laboral en diferentes areas. Esto puede
ser un indicio de una organizacion que promueve el logro y el reconocimiento del

éxito.
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4.3 Analisis de normalidad

Para verificar las hipotesis, se emplearon los puntajes de cada variable y
dimension, realizando primeramente un analisis de normalidad de datos, para lo
cual se hizo uso de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, pues la muestra fue de 184
trabajadores; esta prueba de normalidad es requisito necesario para elegir la
prueba estadistica adecuada y determinar la relaciéon entre variables. Para tal
analisis se plantearon las siguientes hip6tesis estadisticas a un nivel del 0.05(5%)

de nivel de confianza.

Ho= Los datos provienen de una distribucion normal

Hi= Los datos no provienen de una distribucion normal

El nivel de significancia es a = 0.05 = 5% con n=1584

La regla de decisian si la sig.==0.05 entonces se acepta la Ho

sig.< 0.05 entonces se rechaza la He

Tabla 5
Andlisis de normalidad

Kolmogorov - Smirnov
Variables / dimensiones
Estadistico gl Sig.

V1: Clima organizacional {065 184  0.057 Hay normalidad
D1: Comunicacidn A0 184 000 Mo hay normalidad
D2: Motivacion 110 184 000 Mo hay normalidad
D3: Participacion 087 184 002 Mo hay normalidad
V2: Desemperio laboral 060 184  0.200 Hay normalidad
D4: Habilidades y capacidades {095 1684 000 Mo hay normalidad
D5: Comportamientos 129 184 000 Mo hay normalidad
D&: Resultados 144 184 000 Mo hay normalidad

Observandose que para las dimensiones el valor de significancia (sig.) es
menor al 5%, se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo tanto, los valores para dichas
dimensiones no proceden de una distribucién normal. Mientras, que el valor de sig.
para las variables es mayor al 5%, por lo que se acepta la Ho, indicando que las
variables provienen de una distribucién normal.

En consecuencia, se usé el coeficiente de correlacion de Pearson en caso de

normalidad en ambas variables y el coeficiente de Spearman en los demas casos.
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4.4 Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Dentro del contexto de alcanzar el objetivo general y poner a prueba la hipétesis
general de investigacion, la cual postula que hay una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempeiio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque,
se aplicéd la prueba estadistica del Coeficiente de Correlaciéon de Pearson. Este
método fue seleccionado debido a que los datos de estas variables cumplen con el
supuesto de normalidad. Se desarroll6 un nivel de significancia a=0.05=5%. En este

contexto, se formularon las siguientes hipotesis estadisticas:

Hipdtesis nula (Ho): No existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral

Hipdtesis alternativa (H1): Existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral

Teniendo en cuenta la regla de decision, cuando Sig. < a — se rechaza la Ho

de lo contario si, Sig.> a — se acepta la Ho

Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlaciaon 0.436 **
Clima g (bilateral) 0.000
organizacional
n 184

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

Decision: Al ser sig.= 0.000 < a = 0.05, se rechaza la Ho; en consecuencia,
existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laborar en
el Gobierno Regional Lambayeque.

En conclusion, dado que el valor de r=0.436 indica una conexion positiva y
de intensidad débil entre estas variables, al ser positiva implica que a medida que
mejora el clima organizacional, se espera un mejor desempefo laboral. Sin
embargo, al haber una intensidad baja o débil indica que el clima organizacional
solo tiene cierta atribucion en el desempefio laboral, en tanto se infiere que también

existen otros factores que pueden estar afectando esta relacion.
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4.5 Relacion entre la comunicaciéon y el desempefio laboral

Para dar cumplimiento al primer objetivo especifico y contrastar la primera
hipdtesis especifica de investigacion: existe relacion significativa entre la
comunicaciéon y el desempefio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque. Se
hizo uso del Coeficiente de Correlacién de Spearman, dado que los datos de estas
variables no cumplen con el supuesto de normalidad, para lo cual se trabajé a un
nivel de confianza del a = 0.05= 5%, planteando las siguientes hipétesis

estadisticas:

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio

laboral

Hipdtesis alternativa (H1): Existe relacion entre la comunicacién y el desempeiio
laboral

Teniendo en cuenta la regla de decision, cuando Sig. < @ — se rechaza la Ho, de lo

contario si, Sig.> a — se acepta la Ho

Rho de Spearman Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 0.327**
Comunicacion Sig. (bilateral) 0.000
n 184

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

Decision: Dado que el valor de significancia (sig.) es igual a 0.000, lo cual es
menor que el nivel de confianza a establecido en 0.05, se rechaza la hipotesis nula,
gue indica que existe una relacién significativa entre la comunicacién y el
desempenio laboral de los empleados del Gobierno Regional Lambayeque.

En consecuencia, esta relacion tiene un valor de Rho igual a 0.327, lo que
muestra una conexion positiva entre estas variables, aunque su intensidad es débil.
En otras palabras, a medida que mejora la comunicacion, se espera que el
desemperio laboral también mejore. Sin embargo, se debe tener en cuenta que esta
influencia es relativamente baja, lo que sugiere que existen otros factores que

también pueden estar afectando en el desempefio laboral de manera importante.
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4.6 Relacion entre la motivacién y el desempefio laboral

Para dar cumplimiento al segundo objetivo especifico y contrastar la segunda
hipdtesis especifica de investigacion: existe relacion significativa entre la
motivaciéon y el desempefio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque. Se hizo
uso del Coeficiente de Correlacién de Spearman, dado que los datos de estas
variables no cumplen con el supuesto de normalidad, para lo cual se trabajé a un
nivel de confianza del a = 0.05= 5%, planteando las siguientes hipétesis

estadisticas:

Hipdtesis nula (Ho). No existe relacion entre la motivacion y el desempeifio laboral
Hipdtesis alternativa (Hi1): Existe relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral

Teniendo en cuenta la regla de decision, cuando Sig. < @ — se rechaza la Ho, de lo

contario si, Sig.> a = se acepta la Ho

Rho de Spearman Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 0.432 **
Motivacion  Sig. (bilateral) 0.000
n 184

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

Decision: Dado que sig.= 0.000 < a = 0.05, se rechaza la Ho; por lo cual, se
acepta la Hi que indica existe relacion significativa entre la motivacion y el
desemperio laborar de los trabajadores del Gobierno Regional Lambayeque.

De manera que, esta relacion alcanzo un valor de Rho=0.432 mostrando una
conexion positiva y de intensidad débil entre estas variables, al ser positiva implica
gue a medida que hay una buena motivacién, el desempefio laboral también lo es.
Sin embargo, al haber una intensidad baja o débil indica que la motivacion tiene
cierta atribucion en el desempefio laboral, pero también existen otros factores que

pueden estar afectando esta relacion.
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4.7 Relacion entre participacion y el desempefio laboral

Para dar cumplimiento al tercer objetivo especifico y contrastar la tercera hipétesis
especifica de investigacion: existe relacion significativa entre la participacion y el
desemperio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque. Se utilizo el Coeficiente
de Correlacion de Spearman, dado que los datos de estas variables no cumplen
con el supuesto de normalidad, para lo cual se trabajo a un nivel de confianza del

a = 0.05 = 5%, planteando las siguientes hipotesis estadisticas:

Hipdtesis nula (Ho): No existe relacion entre la participacion y el desempeio
laboral

Hipdtesis alternativa (H1): Existe relacion entre la participacion y el desempeiio
laboral

Teniendo en cuenta la regla de decision, cuando Sig.< a — se rechaza la Ho, de lo

contario si, Sig. > a — sea cepta la Ho

Rho de Spearman Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 0.393 **
Participacion Sig. (bilateral) 0.000
n 184

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

Decision: Dado que el valor de significancia (sig.) es igual a 0.000, lo cual es
menor que el nivel de significancia a establecido en 0.05, se rechaza la Ho, por
tanto, se acepta la Hi que indica existe relacion significativa entre la participacion y
el desempefio laboral de empleados del Gobierno Regional Lambayeque.

En tanto, esta relacion tiene un valor de Rho igual a 0.393, lo que indica una
conexion directa entre estas variables, aunque su intensidad es débil. En otras
palabras, a medida que hay buena participacién de trabajadores, se espera que el
desemperio laboral también mejore. Sin embargo, se debe tener en cuenta que esta
influencia es relativamente baja, lo que sugiere que existen otros factores que

también pueden estar influyendo en el desempefio laboral de manera relevante.
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V.DISCUSION

Analizar el clima organizacional y el desempefio laboral en el Gobierno
Regional Lambayeque no solo beneficia a los empleados, sino que también puede
tener un impacto significativo en la eficacia de la institucion y en su capacidad para
servir a la comunidad.

Por consiguiente, de acuerdo al objetivo general: Establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desemperfio laboral en el Gobierno Regional
Lambayeque, se tuvo en consideracién a Chiavenato (2011) quien refirié que el
clima organizacional es la calidad del entorno y la sensacion de armonia percibida
0 experimentada por los empleados dentro de una organizacion, lo cual impacta en
el desempefio laboral. Los resultados alcanzados revelan confirmar la hipotesis
alternativa de la existencia de una relacién significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral. Esta relacion se determind mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson, y se encontré un valor de 0.436, indicando una relacion
directa débil, pues esto indica que el clima organizacional tiene cierta atribucién en
el desempenio laboral, pero también indica que existen otros factores que pueden
estar afectando esta relacion. Este resultado guarda relacion con lo observado en
investigaciones previas. Palacios (2019) se identificO una relacion similar pues
también encontré una relacion significativa de débil magnitud (Rho=0.234). Otros
autores encontraron relacion significativa moderada o media, como Huamani et al.
(2019) que obtuvieron un coeficiente de Rho=0.738, Solano (2017) un coeficiente
de R=0.675, Collas (2019) con una relacion de magnitud Rho=0.682 y Figueroa y
Monsalve (2018) que lograron determinar un valor de Rho=0,741. Asimismo, hay
algunos investigadores que encontraron entre estas variables una fuerte a muy
fuerte relacién significativa, como Niebles et al. (2019) que hallaron un valor de
R=0.950, Gonzales y Morales (2020), quienes obtuvieron un valor de R=0.959.

De los resultados descriptivos la variable clima organizacional se destaca
gue el 79.3% de trabajadores encuestados indicaron un nivel bueno, mientras que
el 20.7% como regular; estos resultados sugieren que, en términos generales, la
organizacion ha logrado crear un ambiente de trabajo favorable en lo que respeta
a la comunicacion, la motivacion y la participacion de empleados. Este hallazgo

puede tener alcances significativos para la gestion de recursos humanos y el
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liderazgo en la entidad gubernamental, ya que un buen clima organizacional tiende
a estar relacionado con un mayor compromiso y desempefio de los empleados, asi
como con la retencién de talento. Tales resultados guardan similitud con
Santamaria (2020) quien encontrdé que el 67% indica el clima organizacional es
bueno en su empresa, contrariamente a Solano (2017) que obtuvo un 25% que
calificaron como adecuado.

En cuanto al desempeiio laboral los resultados indican que el 98.4%,
consideran un nivel bueno. Este dato es sumamente positivo, ya que indica que la
gran mayoria de trabajadores se sienten satisfechos con su propio rendimiento en
la organizacion. Estos resultados implican que la entidad gubernamental esta
logrando, en su mayoria, un alto nivel de eficiencia y productividad por parte de su
personal. Un desempeiio laboral positivo puede traducirse en una mayor efectividad
en el cumplimiento de metas y objetivos institucionales, asi como en un clima de
trabajo generalmente satisfactorio. Resultados que guardan relacion con los de
Santamaria (2020) quien obtuvo un 69.8% de participantes que indicaron un buen
desempefio laboral. Contrariamente Solano (2017) solo encontr6 que el 10%
calificaron como bueno al desempefio laboral. Es importante seguir monitoreando
y fomentando el desarrollo de habilidades y capacidades, comportamientos y

resultados para mantener y mejorar aun mas este alto nivel de desempefio laboral.

En relacion al primer objetivo especifico: el cual busca establecer la
relacion entre la comunicacion y desempenfio laboral en el Gobierno Regional
Lambayeque; se tuvo en cuenta a Chiavenato (2019) que sefiala que la
comunicacién en un buen clima laboral se caracteriza por ser transparente,
respetuosa y efectiva, generando un ambiente de confianza y colaboracién entre
integrantes de la organizacion. Como resultado, se acepto la hipotesis alternativa
gue lleva a la existencia de una relaciéon significativa entre la comunicacién y el
desemperio, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman, el cual arrojo un
valor de Rho=0.327, indicando relacion directa débil, sugiriendo que Ia
comunicacion tiene cierta atribucion en el desempefio laboral, reflejando la
importancia de la comunicacion en el contexto del desempefio laboral, pero también
indica que hay otros factores a considerar. A este resultado se encontrd
investigaciones similares como la de Palacios (2019) quien obtuvo un valor

(Rho=0.192) indicando una conexion directa débil entre la comunicacion y el

30



desemperio laboral; por otro lado, contrariamente Santamaria (2020) encontré una

relacion moderada o media (Rho=0.683).

Referente al segundo objetivo especifico: Establecer la relacién entre
motivacion y el desempefio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque, se tuvo
en cuenta a Lopez (2017) que expresa que la motivacion dentro de un buen clima
laboral se refiere a la presencia de condiciones y factores que estimulan y
mantienen el compromiso, la satisfaccién y el entusiasmo de empleados en su
desempenio laboral. Asi pues, se obtuvo una relacion significativa entre estas
variables a través del coeficiente de correlacion Spearman con un valor de
Rho0=0.432, que evidencia la existencia de una relaciéon directa débil; por tanto, la
motivacion tiene cierta atribucion en el desempefio laboral, pero ademas sugiere
gue hay otros factores a considerar que estan afectando el desempefio. Este
resultado es diferente a lo encontrado en la investigacion de Figueroa y Monsalve
(2018) que evidenciaron una relacion significativa (Rho=0.652) de intensidad

moderada entre la motivacion y el desempefio laboral.

En cuanto al tercer objetivo especifico: Establecer la relacion entre
participacion y el desempefio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque, se
tomd en consideracion a Lopez (2017) quien sefala que la participacion implica la
inclusion activa y significativa de los empleados en procesos y decisiones que
afectan su trabajo; lo cual, promueve la colaboracién, el compromiso y el sentido
de pertenencia, generando un ambiente de trabajo mas productivo, motivador y
satisfactorio. Por tanto, se estableci6é una relacion significativa entre estas variables
a través del coeficiente de correlacibn Spearman con un valor de Rho=0.393,
indicando una conexién positiva de intensidad débil, por lo que se puede aseverar
gue la participacion tiene poca atribucion en el desempefio laboral, considerando
gue hay otros factores que pueden estar afectando la relacion entre estas variables.
Encontrando similitud con los resultados de la investigacion de Guerrero et al.
(2019) quienes hallaron relacion significativa (R=0.392) también positiva débil entre

la participacion con el desempefio laboral.

Finalmente, estos resultados muestran que el Gobierno Regional
Lambayeque ha logrado establecer una base sélida en términos de comunicacién

efectiva y motivacion de los empleados. Sin embargo, también sefialan areas de
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mejora potencial, como la participacion. Es fundamental que la organizacion
continle trabajando en estas areas para mantener y fortalecer un clima
organizacional positivo y productivo. Los resultados también revelan que la mayoria
de los empleados del Gobierno Regional Lambayeque tienen una percepcion
positiva de sus habilidades, comportamiento y resultados en el trabajo. Esto es
fundamental, ya que un alto clima organizacional y un buen desempefio laboral
puede traducirse en una mayor productividad y contribucion al logro de los objetivos

organizacionales.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye que entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
Gobierno Regional Lambayeque existe una relacion significancia débil
(R=0.436; p=0.00), pues este valor indica que aparte del clima organizacional
existen otros factores que pueden estar afectando la relacion, por lo que
destaca la relevancia de realizar programas de desarrollo del personal y
realizar evaluaciones periddicas del clima organizacional para ajustar
estrategias y mejorar esta relacion.

Se determind que existe relacidn significativa débil entre la comunicacion vy el
desempefio laboral de empleados del Gobierno Regional Lambayeque, pues
se determiné un valor de Rho=0.327; p=0.00, valor que indica que hay otros
factores que aportan méas notoriamente en el desempefio laboral y que la
comunicacion debe ser fortalecida revisando y mejorando los canales de
comunicacion dentro de la institucion. Asegurarse de que la informacion fluya
de manera efectiva y transparente y pueda contribuir a un mejor desempefio
laboral.

Se sefiala que entre la motivacion y el desempefio laboral de trabajadores del
Gobierno Regional Lambayeque, existe correlacion significativa débil de
manera que, esta relacion alcanz6é un valor de Rho=0.432; p=0.00, que
sugiere que la motivacién no es el Unico factor que afecta el desempefio
laboral; siendo importante reconocer el buen desempefio mediante programas
de reconocimiento y recompensas para destacar y premiar el buen
desempefio, de manera que el reconocimiento puede ser un motivador
efectivo y contribuir a un clima positivo.

Se determind que existe una relacion significativa débil entre la participacion
y el desempefio laboral de empleados del Gobierno Regional Lambayeque.
En tanto, esta relacion tiene un valor de Rho igual a 0.393; p=0.00, lo que
indica que la participacion tiene poca conexion con en el desempeiio laboral,
en tanto se debe fomentar la participacion activa de empleados en la toma de
decisiones y la resolucion de problemas, pues su colaboracién puede mejorar

el sentido de pertenencia y la conexion de empleados con la institucion.
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VII. RECOMENDACIONES

A la Oficina de Division de Capacitacion del GORE Lambayeque, invertir en
el desarrollo de habilidades y capacidades de trabajadores, pues los
programas de capacitacion y desarrollo profesional ayudaran a los
trabajadores a mejorar su desempefio y contribuir de manera mas efectiva a
los objetivos organizacionales y procurar un buen clima organizacional.

A la Oficina de Desarrollo Humano del GORE Lambayeque, fomentar una
comunicacion abierta y efectiva con empleados para promover la
retroalimentacion constante y abordar problemas antes de que se conviertan
en dificultades significativas.

A la Oficina Regional de Administracion del GORE Lambayeque, implementar
programas de motivacion y reconocimiento para los empleados, reconociendo
sus los logros y brindar incentivos para impulsar la moral y el compromiso.

A la Oficina de Desarrollo Humano del GORE Lambayeque, promover la
participacion activa de empleados en la toma de decisiones y la solucion de
dificultades. Esto puede mejorar la identificacion de empleados con la

organizacién y aumentar su sentido de pertenencia.
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ANEXOS

Anexo 1: matriz de operacionalizacion

Variables de N Definicion . . . . Escala de
; Definicién conceptual - Dimensiones Indicadores Iltems "
estudio operacional medicién

Esla calidadopropi(_adad Variable Buena comunicacin. 1. ;,E)giste_,una buena comunicacién entre los compafieros de la
del ambiente | compuesta institucion?
organizacional que se | que se define Difusion de politicas y 2. ¢Considera que recibe de su superior la comunicacion necesaria
observa o experimenta | con tres objetivos. para realizar su trabajo?
por los participantes de la | dimensiones Oportuna comunicacion. 3. ¢Considera que la institucion difunde sus politicas y objetivos?
organizacibn 'y que | como es la L 4. ¢Recibe en forma oportuna la informacién que requiere para la
influencia su conducta. El | comunicacién, | Comunicacion | Canales de comunicacion. ejecucion de su trabajo?
ambiente organizacional | motivacion y Integracion de empleados. 5. ¢Estan establecidos los canales de comunicacién entre los jefes y
presenta ciertas | participacion. . subordinados de las diferentes areas de la institucion?
propiedades que pueden Relaciones personales 6. cConsidera que existe una buena integracion entre los
provocar motivacion para entre empleados. trabajadores de su centro laboral?
determinadas conductas 7. ¢Las relaciones personales con sus compafieros de trabajo
(Chiavenato, 2019) consideran que son buenas?

Eli . 1. ¢Existe motivacién suficiente por parte de su jefe superior?

jefe motiva. g L S .
2. ¢Existe una buena relacion y coordinacion entre las diferentes
Coordinacion entre areas areas de su centro laboral?
Contratacién transparente. | 3- ¢La contratacion de personal se realiza de manera transparente y
Clima con la capacitacion y experiencia requerida? Ordinal

organizacional

Motivacion

Ascensos transparentes.
Aumentos salariales.
Condiciones laborales.

Reconocimiento del trabajo
por parte de jefes.

. ¢En los ascensos prima la amistad antes que la experiencia y

conocimiento en el puesto?

. ¢Merece un ascenso por su capacitacion y experiencia?
. ¢Merece un aumento salarial?
. ¢Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el

desarrollo de las actividades?

. ¢Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores?

Participacion

Brindar capacitacion.
Liderazgo de jefe.
Liderazgo en equipo.

Aporte en proceso de
planificacion.

Aporte de ideas.

Busqueda de formas para
resolver problemas.

. ¢La institucion deberia brindar mayor capacitacion a sus

trabajadores?

. ¢Existe liderazgo por parte de su jefe?
. ¢Lainstitucion donde labora propicia el liderazgo en equipo?
. ¢Los trabajadores aportan en el proceso de planificacién y

organizacion en las areas de trabajo que desempefian?

. ¢Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi

generar mas productividad?

. ¢Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver

los problemas que puede existir dentro de las actividades para
mejorar la productividad?
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Variables de Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
estudio operacional medicién
Es la forma en que los | Variable Responsabilidad en tareas. 1. g,CumpIe con responsabilidad las tareas que se le
empleados realizan su | compuesta que encomienda?
trabajo. Evaluar el | se define con Claridad en funciones. 2. ¢Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar?
desempefio del | tres dimensiones Rigen normas. 3. ¢Serige alas normas y especificaciones del trabajo?
personal forma parte | como es las o 4. ¢Cuenta con autonomia para la toma de decisiones?
de un sistema de | habilidades y Toma de decisiones. 5. ¢Conoce las actividades en cada uno de los procesos
administracion, que es | capacidades, Habilidades y Conoce actividades de procesos. pertenecientes a su trabajo?
un proceso que | comportamiento capacidades . 6. ¢Cuenta con la capacidad de andlisis frente a una
establece las normas | sy resultados. Capacidad ante problemas. problemética existente?
de éste y evalia al Brindar aportes. 7. ¢Brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo?
persp_nal para tqmar Capacidad para dar soluciones. 8. (',T_iene la capacidad para dar solucién a problemas
decisiones  objetivas, existentes?
asi como proporcionar Ser competente. 9. ¢Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna?
documentacion  que 10. ¢Cree que la competencia permite dar un mejor servicio?
apoye esas decisiones Trabajo en equipo 1. _(;Tr_aba_ja en equipo para el cumplimiento de los objetivos
(Robbins 'y Coulter, institucionales?
2017) Apoyo a nuevos trabajadores 2. ¢Colabora o apoya a sus compafieros que recién ingresan
Premio a logros a laborar? )
o y ) 3. ¢Me agrada cuando premian los logros alanzados por los
. Actividades de proyeccion social trabajadores en su centro laboral?
Desempefio Relacion entre empleados y jefes | 4. ¢Me atrae participar en actividades de proyeccion social Ordinal
laboral . . con todos los trabajadores?
Competencia entre trabajadores 5. ¢Mantiene una buena relacibn con sus jefes y
Comportamientos | Muestra empatia compafieros?
Sigue especificaciones 6. c:,Compite con sus 99mpaﬁeros para optimizqr el tiempo?
7. ¢Se muestra empatico con las recomendaciones que el
Actitud positiva jefe le comenta?
Evita conflictos 8. _C',Sigut_e Ias_ Qspgcificaciqnes _brindadas por el jefe
) . inmediato sin ninglin cuestionamiento?
Ejercer de manera ética 9. ¢Tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo?
10. ¢Evita conflictos entre compafieros?
11. ¢Ejerce su profesiébn de manera ética, respetando los
derechos fundamentales de las personas?
Su trabajo contribuye en los 1. ¢Su trabajo realizado contribuye al logro de los objetivos
objetivos. de lainstitucion? . N
Nivel de productividad. 2. ¢Sus compafieros tienen un buen nivel de_z productividad?
L 3. ¢Logra con eficiencia sus tareas establecidas?
Resultados Eficiencia en tareas. 4. ¢Cumple con eficacia su trabajo?
Eficacia en su trabajo. 5. ¢Llega a cumplir sus metas establecidas?
Cumplimiento de metas. 6. ¢Se siente satisfecho con la labor que realiza en su area

Satisfecho con su labor.

de trabajo?
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Anexo 2: matriz de consistencia

Problema general

Obijetivo general

Hipotesis general

Variables

Disefio metodoldgico

¢Cual es la relacion entre
clima organizacional y el
desempefio laboral en el

Gobierno Regional
Lambayeque Chiclayo
2023?

Establecer la relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en el

Gobierno Regional
Lambayeque Chiclayo
2023.

Existe relacion significativa
entre clima organizacional y
el desempefio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque Chiclayo 2023

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Ccudl es la relacion entre
comunicacion y
desempefio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
20237

Establecer la relacion
entre comunicacion y
desempefio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023

Existe relacién significativa
entre comunicacion y el
desempefio laboral en el

Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023

¢Jcual es la relacion entre
motivacion y el
desempeifio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023?

Establecer la relacion
entre motivacion y el
desempefio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023

Existe relacién significativa
entre motivacion 'y el
desempefio laboral en el

Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023

Jcual es la relacion entre
participacion y el
desempefio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023?

Establecer la relacién
entre participacién y el
desempefio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023

Existe relacion significativa
entre participacion y el
desempefio laboral en el
Gobierno Regional
Lambayeque - Chiclayo
2023

Clima organizacional
Variable compuesta definida
operacionalmente para esta
investigacion con las
dimensiones:

e Comunicacion

e Motivacién

e Participacién

Desempefio laboral
Variable compuesta definida
operacionalmente en esta
investigacion con las
dimensiones:
e Habilidades y capacidades
e Comportamientos
e Resultados

Tipo de investigacion:
Basica

Nivel de investigacién
Descriptiva correlacional

Método de investigacion
Método cuantitativo

Disefio de Investigacion
No experimental, transversal

Poblacion y Muestra
Poblacion: Son los 350
trabajadores del Gobierno
regional Lambayeque en el afio
2023.

Muestra: 184 trabajadores

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

41




Anexo 3: instrumentos
Cuestionario Clima Organizacional

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Administracion del programa SUBE
de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anonimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy

mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo “Clima Organizacional

y Desempeiio Laboral en el Gobierno Regional de Lambayeque, Chiclayo - 2023",
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del
repositorio institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato

Estimado colaborador, solicitamos su amable colaboracion al responder las siguientes preguntas.
Le pedimos que responda con total sinceridad, ya que sus respuestas seran recopiladas con fines
estrictamente académicos. Tener en cuenta, la siguiente escala

Nunca | Pocasveces | Algunas veces | Casisiempre Siempre
1 2 3 4 5

items 112 1|3]|4]|°5

Comunicacion

1. ¢Existe una buena comunicacion entre los compafieros de la institucion?

2. ¢Considera que recibe de su superior la comunicacion necesaria para realizar su
trabajo?

3. ¢Considera que la institucion difunde sus politicas y objetivos?

4. ¢Recibe en forma oportuna la informacién que requiere para la ejecucion de su
trabajo?

5. ¢Estéan establecidos los canales de comunicacién entre los jefes y subordinados
de las diferentes areas de la institucién?

6. ¢Considera que existe una buena integracion entre los trabajadores de su centro

laboral?

7. ¢Las relaciones personales con sus comparfieros de trabajo consideran que son
buenas?

Motivacion

8. ¢Existe motivacion suficiente por parte de su jefe superior?

9. ¢Existe una buenarelacién y coordinacion entre las diferentes areas de su centro
laboral?

10. ¢La contratacion de personal se realiza de manera transparente y con la
capacitacion y experiencia requerida?

11. ¢ En los ascensos prima la amistad antes que la experiencia y conocimiento en
el puesto?

12. ¢ Merece un ascenso por su capacitacion y experiencia?

13. ¢ Merece un aumento salarial?

14. ¢ Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las
actividades?

15. ¢ Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores?

Participacion

16. ¢ La institucion deberia brindar mayor capacitacion a sus trabajadores?

17. ¢ Existe liderazgo por parte de su jefe?

18. ¢ La institucion donde labora propicia el liderazgo en equipo?

19. ¢ Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion en las
areas de trabajo que desempefian?

20. ¢ Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas
productividad?

21. ¢ Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas
gue puede existir dentro de las actividades para mejorar la productividad?




Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Administracion del programa SUBE
de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anonimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy
mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo “Clima Organizacional
y Desempeiio Laboral en el Gobierno Regional de Lambayeque, Chiclayo - 2023",
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del
repositorio institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato.

Estimado colaborador, solicitamos su amable colaboracion al responder las siguientes preguntas.
Le pedimos que responda con total sinceridad, ya que sus respuestas seran recopiladas con fines

Cuestionario Desempeiio Laboral

estrictamente académicos. Tener en cuenta, la siguiente escala:

1 2 3 4

Nunca | Pocasveces | Algunas veces | Casisiempre Siempre

5

items

1

Habilidades y capacidades

¢,Cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda?

¢ Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar?

¢ Se rige a las normas y especificaciones del trabajo?

¢ Cuenta con autonomia para la toma de decisiones?

aip|wIN e

¢ Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su
trabajo?

¢ Cuenta con la capacidad de analisis frente a una problematica existente?

¢ Brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo?

¢ Tiene la capacidad para dar solucién a problemas existentes?

©|x N

¢ Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna?

lO

¢ Cree que la competencia permite dar un mejor servicio?

Comportamientos

11.

¢ Trabaja en equipo para el cumplimiento de los objetivos institucionales?

12.

¢ Colabora o apoya a sus compafieros que recién ingresan a laborar?

13.

¢Me agrada cuando premian los logros alanzados por los trabajadores en su
centro laboral?

14.

¢le atrae participar en actividades de proyeccion social con todos los
trabajadores?

15.

¢Mantiene una buena relacion con sus jefes y compafieros?

16.

¢ Compite con sus comparieros para optimizar el tiempo?

17.

¢, Se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le comenta?

18.

¢Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningln
cuestionamiento?

19. ¢ Tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo?

20. ¢ Evita conflictos entre compafieros?

21.¢Ejerce su profesion de manera ética, respetando los derechos
fundamentales de las personas?

Resultados

22. ¢ Su trabajo realizado contribuye al logro de los objetivos de la institucion?

23.

¢, Sus compafieros tienen un buen nivel de productividad?

24.

¢Logra con eficiencia sus tareas establecidas?

25.

¢Cumple con eficacia su trabajo?

26.

¢Llega a cumplir sus metas establecidas?

27.

¢ Se siente satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo?




Anexo 4: Modelo de consentimiento y/o asentamiento informado

Consentimiento Informado (*)
Titulo de la investigacion: “Clima Organizacional y Desempeino Laboral en el
Gobierno Regional de Lambayeque, Chiclayo 2023
Investigadores: Arévalo Coronado, José Jesus Andrés y Sanchez Barrios Rosa
Elena
Propoésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en el Gobierno Regional de Lambayeque, Chiclayo 2023”,
cuyo objetivo es: Establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el Gobierno Regional Lambayeque 2023. Esta investigacion
es desarrollada por la estudiante de pre grado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso del Administrador
del GORE Lambayeque.
Investigacion que tendrd como impacto evaluar la relaciébn que guardan estas

variables y asi tomar acciones para el mejoramiento de la gestion regional.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion, realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas

preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima Organizacional y Desempeiio
Laboral en el Gobierno Regional de Lambayeque, Chiclayo 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara de

presencial. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nu-

mero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

(*) Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacién voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningln beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningln otro propdsito fuera de la 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 la Investigadora Sanchez
Barrios Rosa Elena, email: elenita.juro@hotmail.com y Docente asesor Dr., José Focion
Echeverria Jara, email: jecheverria@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacidn autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...

FeChna Y NOra: .o

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

formulario Google.



Anexo 5: validacién del instrumento de investigacion mediante juicio de
expertos

JUEZ1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez: | Juan Martin Mifope Mio

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (x)

Asistente Departamental — Instituto Nacional de Estadistica en

A riencia profesional: Ati
Areas de experiencia profesional: | | c ' .

Institucion donde labora: | Instituto Nacional de Estadistica en Informética

Tiempo de experiencia profesionalen | 2a4afos ()
el area: | Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

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

Datos de la escala: Clima Organizacional y Desemperio Laboral

Nombre de la Prueba: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Autora: Séanchez Barrios Rosa Elena

Procedencia: UCV - Chiclayo

Administracién: Presencial

Tiempo de aplicacion: 10 Min.

Ambito de aplicacion: Sede central del Gobierno Regional Lambayeque

El cuestionario del clima organizacional estd compuesto por 21 items en sus
tres dimensiones: comunicacién, motivacién y participacion
El cuestionario del desempefio laboral estd compuesto por 27 items en sus

Significacion: |y o< dimensiones: habilidades y capacidades, comportamientos y resultados

Siendo el objetivo determinar la relacién entre estas dos variables
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Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

A Subescala L
Escala/AREA (dimensiones) Definicion
Transmisién de informacion y significados entre individuos, asi como
Comunicacién la forma_l en que se relacionan' entre si mediante ideas, hechos,
pensamientos y valores, constituyen el proceso fundamental de
comunicacion interpersonal.
Impulso que lleva a un individuo a elegir y llevar a cabo acciones
Clima Motivacion entre di\_/ersas opciones  en situaqiones especificas,
S comprometiéndose y esforzandose en su trabajo
organizacional - R T T TR -
P Es_s_abldo que participar |r_npllca. Jnvolutz_rarse en un acto, accioén o
N actividad, referida a la inclusion activa y significativa de los
7 Y \ Particioacién trabajadores en la toma de decisiones, la generacién de ideas, la
< | P resolucion de problemas y la contribucién a la mejora continua de la
institucion, se destaca que la participaciéon es una consecuencia de
Tk / la naturaleza del ambiente laboral.
i i Habilidades y Se refieren a la capacidad Qe reglizar tareas y aplicar conocimientos
capacidades para.resolver problemas, sntqamones o crear e innovar, de manera
4 efectiva en entorno a su trabajo.

Desempefio Se refiere a las acciones, actitudes y conductas que empleados
laboral Comportamientos exhiben en su entorno de trabajo, influyendo en la productividad,

eficiencia y el clima laboral en general.
Resultados Se refieren a los logros y las metas alcanzadas por un empleado o

un equipo de trabajo en su desempenio laboral.

Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario *clima organizacional y desempefio laboral”. elaborado

por Sanchez Barrios Rosa Elena en el ano 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
2. Bajo Nivel unlamodmcacu‘)n muy grande en e;l uso de las
clamse  compronce oy s Manlicaios 5
Rclmeits, =5 dois; 31 Se requiere una modificacién muy especifica
sintactica y semantica | 3. Moderado nivel Pt p
sonadecuadas. dea}lgunos de los tgrmlnos de] |tgm. ' _
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
) adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA (no cumple con el criterio) dimensién.

El item tiene relacion
I6gica conla dimensién o

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

indicador que esta dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con
(altonivel) ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se

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

veaafectada la medicién de la dimensiéon.

El item tiene alguna relevancia, pero otro

2. Bgjo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

1 No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel
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Instrumento CLIMA ORGANI.

CESAR VALLEJO

ZACIONAL

Dimensiones 1: COMUNICACION
Objetivos de la Dimensidn: mide el constructo comunicacion como parte del clima organizacional.

i . ; . Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Retomendacknas:
Hiidia 1. ¢Existe una buena entre los de la institucion? 4 4 4
. ;Considera que recibe de su superior la comunicacion para realizar su trabajo? 4 4 4
Difusion de politicas y ) ) S i s i po
oblativos: 3. ¢Considera que la institucion difunde sus politicas y objetivos? 4 4 4
Oportuna comunicacion K. ¢ Recibe en forma oportuna la informacién que requiere para la ejecucién de su trabajo? 4 4 4
... 5. ¢(Estan los canales de 1 entre los jefes y subordinados de las diferentes
Canalee'de comunicacion areas de la institucion? 4 4 4
| de . ¢C que existe una buena in 1 entre los trabaj de su centro laboral? 4 4 4
Relaciones personales " _ N ) -
entra empleados. [7. ¢las con sus de trabajo consideran que son buenas? 4 4 4
7/
ef Dimensiones 2: MOTIVACION
/ Objetivos de la Dimension: mide el constructo motivacién como parte del clima organizacional.
- = . ‘. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia [ po oo v o
El jefe motiva 1. ¢ Existe motivacion suficiente por parte de su jefe superior? 4 4 4
Coordinacion entre areas [2. ¢Existe una buena relacion y coordinacion entre las diferentes areas de su centro laboral? 4 4 4
C B. ¢la 6n de personal se realiza de manera transparente y con la capacitacion y 4 4 4
& experiencia requerida?
|4. ;Enlos ascensos prima la amistad antes que la experiencia y conocimiento en el puesto? 4 4 4
‘Agcensos transparenies ¢ Merece un ascenso por su capacitacién y experiencia? 4 4 4
Aumentos salariales ¢Merece un aumento salarial? 4 4 4
Condiciones laborales ._¢lLas condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las actividades? 4 4 4
Reconuclmlepto del trabajo B. ¢Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores? 4 4 4
por parte de jefes
Dimensiones 3: PARTICIPACION
Objetivos de la Dimensidn: mide el constructo participacion como parte del clima organizacional.
= R 5 ¢ Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones.
Brindar itacio 1. ¢Lainstitucion deberia brindar mayor a sus trabaj; ? 4 4 4
Liderazgo de jefe 2. ¢Existe liderazgo por parte de su jefe? 4 4 4
Liderazgo en equipo 13. ¢La institucion donde labora propicia el li en equipo? 4 4 4
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Aporte en proceso de K. ;Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion en las areas de trabajo 4 4 4
lanificacion que desempefian?
Aporte de ideas. 5. ¢Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas productividad? 4 4 4
Busqueda de formas para  [6. ¢Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede 4 4 4
resolver problemas existir dentro de las actividades para mejorar la productividad?
Instrumento DESEMPENO LABORAL
Di i 1: Habili y
Objetivos de la Dimensién: mide el constructo habilidades y capacidades como parte del desempefio laboral.
- 3 A : Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
en tareas 1. ¢Cumple con las tareas que se le i ? 4 4 4
Claridad en funciones 2. ¢Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar? 4 4 4
Rigen normas 3. ;Se rige a las normas y del trabajo? 4 2 4
Toma de K. ¢Cuenta con ia para la toma de decisit 2 4 4 4
Conoce actividades de procesos [5. ¢Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo? 4 4 4
C: ante 6. ¢Cuentaconla de andlisis frente a una i i 4 4 4
Brindar aportes [7. ¢Brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo? 4 4 4
C: i para dar B. ¢Tienela para dar solucién a 4 4 4
9. ¢Soluci flictos de 4pida rtuna? 4 4 4
I, ¢Soluciona conflctos de manera répida y oportuna? _
10. ;Cree que la competencia permite dar un mejor servicio? 4 4 4
Dimensiones 2: COMPORTAMIENTO
Objetivos de la Dimensién: mide el constructo comportamiento como parte del desempeno laboral
> = z & i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | oo oo o dones
Trabajo en equij 1. ;Trabaja en equipo para el cumplimiento de los objetivos institucionales? 4 4 4
Apoyo a nuevos trabajadores 2. ¢ Colabora o apoya a sus companeros gue recién ingresan a laborar? 4 4 4
Premio a logros B. f‘,ahg:r:grada cuando premian los logros alanzados por los trabajadores en su centro A ¥ 4
Actividades de proyeccién social 4. ¢Me atrae participar en actividades de proyeccién social con todos los trabajadores? 4 4 4
Relacion entre empleados y jefes ¢Mantiene una buena relacién con sus jefes y companeros? 4
Competencia entre trabajadores 2Compite con sus companeros para optimizar el tiempo? 4
Muestra empatia ._¢Se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le comenta? 4
Sigue especificaciones . ¢ Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningin cuestionamiento?
Actitud positiva . ¢ Tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo?
Evita conflictos 0. ;Evita conflictos entre comparieros? 4
2 5 1. ¢(Ejerce su profesion de manera ética, los d hos fu de las
Ejercer de manera ética personas? 4 4 4
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Dimensiones 3: RESULTADOS
Objetivos de la Di ion: mide el como parte del desempefio laboral
- . N .| Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | g2 ondaciones
[Su trabajo contribuye en los objetivos 1. ¢Su trabajo realizado contribuye al logro de los objetivos de la institucién? 4 4 4
ivel de productividad 2. ¢Sus compaferos tienen un buen nivel de productividad? 4 4 4

[Eficiencia en tareas 3. ¢Logra con eficiencia sus tareas 4 4 4

[Eficacia en su trabajo [4. ¢Cumple con eficacia su trabajo? 4 4 4

|Cumpim|snto de metas 5. ¢Llega a cumplir sus metas establecidas? 4 4 4

[Sati con su labor 6. ¢Se satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo? 4 4 4

Firma del evaluador
DNI:17596794
Chiclayo, 11 de julio 2023
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
wi lams y Webb (1994) asi como Powell 12003), i que no existe un respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un
de del nivel de yde idad del Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Gran( y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un
rango de 2 hasm 20 expertos, Hyrkes et al (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una esti ble de la validez un (cantidad
Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser i ali ( ilainen &

Liukkonet 995 cn(adosen Hyrkas et al. (2003).
Ver: comvcited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




JUEZ 2 Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez: | Oscar Cervera Lopez

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica;

Educativa ( ) Organizacional (x)

i o ) Direccion Departamental - Instituto Nacional de Estadistica en
Areas de experiencia profesional:

Informéatica
/ Institucion donde labora: Instituto Nacional de Estadistica en Informatica
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios ()

el &rea: | Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion

] o Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica:

) Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Nombre de la Prueba: Clima Organizacional y Desemperio Laboral

Autora: Séanchez Barrios Rosa Elena

Procedencia: UCYV - Chiclayo

Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 10 min.
Ambito de aplicacion: Sede central del Gobierno Regional Lambayeque

El cuestionario del clima organizacional estd compuesto por 21 items en sus
tres dimensiones: comunicacién, motivacion y participacion

nificacion: El cuestionario del desempefio laboral estad compuesto por 27 items en sus tres
Significacion: dimensiones: habilidades y capacidades, comportamientos y resultados

Siendo el objetivo determinar la relacion entre estas dos variables




Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

organizacional

< Subescala S
Escala/AREA (dimensiones) Definicion

Transmision de informacion y significados entre individuos, asi como la
Comunicacién formaen que se rel_acionan entre si mediante ideas, hechos, pensamien_tgs
y valores, constituyen el proceso fundamental de comunicacion

interpersonal.
Impulso que lleva a un individuo a elegir y llevar a cabo acciones entre
Clima Motivacion diversas opciones en situaciones especificas, comprometiéndose y

esforzandose en su trabajo

Participacion

Es sabido que participar implica involucrarse en un acto, accion o
actividad, referida a la inclusion activa y significativa de los trabajadores
en la toma de decisiones, la generacion de ideas, la resolucion de
problemas y la contribucién a la mejora continua de la institucion, se
destaca que la participacion es una consecuencia de la naturaleza del
ambiente laboral.

Desempefio
laboral

Habilidades y
capacidades

Se refieren a la capacidad de realizar tareas y aplicar conocimientos para
resolver problemas, situaciones o crear e innovar, de manera efectiva en
entorno a su trabajo.

Comportamientos

Se refiere a las acciones, actitudes y conductas que empleados exhiben
en su entorno de trabajo, influyendo en la productividad, eficiencia y el
clima laboral en general.

Resultados

Se refieren a los logros y las metas alcanzadas por un empleado o un
equipo de trabajo en su desempefio laboral.

Presentacidon de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario “clima organizacional y desempefio laboral’. elaborado

por Sanchez Barrios Rosa Elena en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificaciéon

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, esdecir, su
sintactica y semantica

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

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

El item tiene relacion
légica conla dimension
o0 indicador que esta
midiendo.

sonadecuadas. - - —— - -
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
COHERENCIA (no cumple con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

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

RELEVANCIA

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de

sus observaciones que considere pertinente

1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

1 No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel




Instrumento CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones 1: COMUNICACION

Objetivos de la Dimension: mide el constructo comunicacién como parte del clima organizacional.

. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
L ¢Existe una buena comunicacién entre los compafieros de la institucion?
Buena comunicacién
¢ Considera que recibe de su superior la comunicacién necesaria para realizar su trabajo? 4 4 4
Difusion de politicas y
- ¢ Considera que la institucion difunde sus politicas y objetivos? 4 4 4
objetivos.
Oportuna comunicacion ¢Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para la ejecucién de su trabajo? 4 4 4
Canales de comunicacion (;_Estan est'ablecidos Iqs cgna!e;s de comunicacion entre los jefes y subordinados de las 4 4 4
diferentes areas de la institucion?
} Integracion de empleados ¢Considera que existe una buena integracién entre los trabajadores de su centro laboral? 4 4 4
Relaciones personales
¢Las relaciones personales con sus compafieros de trabajo consideran que son buenas? 4 4 4
entre empleados.
Dimensiones 2: MOTIVACION
Objetivos de la Dimensién: mide el constructo motivacion como parte del clima organizacional.
. . ) . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia )
Recomendaciones
El jefe motiva 8. ¢Existe motivacion suficiente por parte de su jefe superior? 4 4 4
Coordinacién entre areas 9. ¢Existe una buena relacion y coordinacion entre las diferentes areas de su centro laboral? 4 4 4
Contratacién transparente 10. ¢La contratacion de personal se realiza de manera transparente y con la capacitacion y 4 4 4
experiencia requerida?
11. ¢En los ascensos prima la amistad antes que la experiencia y conocimiento en el puesto? 4 4 4
Ascensos transparentes
12. ¢Merece un ascenso por su capacitacion y experiencia? 4 4 4
Aumentos salariales 13. ¢Merece un aumento salarial? 4 4 4
Condiciones laborales 14. ¢ Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las actividades? 4 4 4
Reconocimiento del trabajo
15. ¢ Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores? 4 4 4

por parte de jefes
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Dimensiones 3: PARTICIPACION

Objetivos de la Dimension: mide el constructo participacion como parte del clima organizacional.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia )
Recomendaciones
Brindar capacitacion 16. ¢La institucion deberia brindar mayor capacitacién a sus trabajadores?
Liderazgo de jefe 17. ¢Existe liderazgo por parte de su jefe?
Liderazgo en equipo 18. ¢La institucion donde labora propicia el liderazgo en equipo?
Aporte en proceso de 19. ¢ Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion en las areas de trabajo 4 4 4
planificacién gue desempefian?
Aporte de ideas. 20. ¢ Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas productividad? 4 4 4
Blsqueda de formas para 21. ¢Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede 4 4 4
resolver problemas existir dentro de las actividades para mejorar la productividad?

Instrumento DESEMPENO LABORAL
Dimensiones 1: Habilidades y capacidades

Objetivos de la Dimension: mide el constructo habilidades y capacidades como parte del desempefio laboral.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

\ Responsabilidad en tareas 1. ¢Cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda? 4 4 4
/ Claridad en funciones 2. ¢Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar? 4 4 4
Rigen normas 3. ¢Serige alas normas y especificaciones del trabajo? 4 4 4
Toma de decisiones 4. ¢Cuenta con autonomia para la toma de decisiones? 4 4 4
Conoce actividades de procesos |5. ¢Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo? 4 4 4
Capacidad ante problemas 6. ¢Cuenta con la capacidad de andlisis frente a una problematica existente? 4 4 4
Brindar aportes 7. ¢Brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo? 4 4 4
Capacidad para dar soluciones |8. ¢Tiene la capacidad para dar solucion a problemas existentes? 4 4 4
9. ¢Soluciona conflictos de manera répida y oportuna? 4 4 4

Ser competente - - - —
10. ¢ Cree que la competencia permite dar un mejor servicio? 4 4 4
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Dimensiones 2: COMPORTAMIENTO

Objetivos de la Dimension: mide el constructo comportamiento como parte del desempefio laboral

. . . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Trabajo en equipo 11. ¢ Trabaja en equipo para el cumplimiento de los objetivos institucionales? 4 4 4
Apoyo a nuevos trabajadores 12. ¢Colabora o apoya a sus compaferos que recién ingresan a laborar? 4 4 4
Premio a logros 13. ¢Me agrada cuando premian los logros alanzados por los trabajadores en su centro 4 4 4
laboral?
Actividal S de royeccion social 14. ;Me atrae participar en actividades de proyeccion social con todos los trabajadores? 4 4 4
oRAOP DE sy
Rel%@“i@ntreﬁﬂv’q@e\ados y jefes 15. ¢Mantiene una buena relacion con sus jefes y compareros? 4 4 4
z
ConThthe trejtré}bajadores 16. ¢ Compite con sus compafieros para optimizar el tiempo? 4 4 4
Mué\it‘r{e / 17. ¢Se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le comenta? 4 4 4
Sigue\&t@tﬁ%es 18. ¢Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningdin cuestionamiento? 4 4 4
Actitud pcﬁﬁﬁ?{/ 19. ¢ Tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo? 4 4 4
Evita conﬂict(ﬁ ) 20. ¢ Evita conflictos entre compafieros? 4 4 4
Ejercer de ry{anera ética 21. ¢Ejerce su profesién de manera ética, respetando los derechos fundamentales de las 4 4 4
personas?

Dimensiones 3: RESULTADOS

Objetivos de la Dimensién: mide el constructo resultados como parte del desempefio laboral

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Su trabajo contribuye en los objetivos 22. ¢Su trabajo realizado contribuye al logro de los objetivos de la institucién? 4 4 4
Nivel de productividad 23. ¢ Sus compafieros tienen un buen nivel de productividad? 4 4 4
Eficiencia en tareas 24. ¢Logra con eficiencia sus tareas establecidas? 4 4 4
Eficacia en su trabajo 25. ¢ Cumple con eficacia su trabajo? 4 4 4
Cumplimiento de metas 26. ¢ Llega a cumplir sus metas establecidas? 4 4 4
Satisfecho con su labor 27. ¢Se satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo? 4 4 4
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Firma del evaluador
DNI:17524906

Chiclayo, 11 de julio 2023

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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JUEZ 3

Evaluacion por juicio de expertos

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

Datos generales del juez

JULIO VASQUEZ PERALTA

Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( x) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: | Administrativa

j Institucion donde labora: I.E.” Wilian Valdivieso Santamaria”" - Morrope

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios ()

el area: | Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion

) . Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica:

) Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

Propdsito de la evaluacioén:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
Datos de la escala: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Nombre de la Prueba:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Autora: Sénchez Barrios Rosa Elena
Procedencia: UCV - Chiclayo
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 10 Min.

Ambito de aplicacion:

Sede central del Gobierno Regional Lambayeque

Significacién:

El cuestionario del clima organizacional esta compuesto por 21 items en sus

tres dimensiones: comunicacion, motivacion y participacion

El cuestionario del desempefio laboral estd compuesto por 27 items en sus tres

dimensiones: habilidades y capacidades, comportamientos y resultados

Siendo el objetivo determinar la relacion entre estas dos variables
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Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

organizacional

< Subescala S
Escala/AREA (dimensiones) Definicion

Transmision de informacion y significados entre individuos, asi como la
Comunicacién formaen que se rel_acionan entre si mediante ideas, hechos, pensamien_tgs
y valores, constituyen el proceso fundamental de comunicacion

interpersonal.
Impulso que lleva a un individuo a elegir y llevar a cabo acciones entre
Clima Motivacion diversas opciones en situaciones especificas, comprometiéndose y

esforzandose en su trabajo

Participacion

Es sabido que participar implica involucrarse en un acto, accion o
actividad, referida a la inclusion activa y significativa de los trabajadores
en la toma de decisiones, la generacion de ideas, la resolucion de
problemas y la contribucién a la mejora continua de la institucion, se
destaca que la participacion es una consecuencia de la naturaleza del
ambiente laboral.

Desempefio
laboral

Habilidades y
capacidades

Se refieren a la capacidad de realizar tareas y aplicar conocimientos para
resolver problemas, situaciones o crear e innovar, de manera efectiva en
entorno a su trabajo.

Comportamientos

Se refiere a las acciones, actitudes y conductas que empleados exhiben
en su entorno de trabajo, influyendo en la productividad, eficiencia y el
clima laboral en general.

Resultados

Se refieren a los logros y las metas alcanzadas por un empleado o un
equipo de trabajo en su desempefio laboral.

Presentacidon de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario “clima organizacional y desempefio laboral’. elaborado

por Sanchez Barrios Rosa Elena en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificaciéon

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, esdecir, su
sintactica y semantica

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

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

El item tiene relacion
légica conla dimension
o0 indicador que esta
midiendo.

sonadecuadas. - - —— - -
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
COHERENCIA (no cumple con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

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

RELEVANCIA

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de

sus observaciones que considere pertinente

1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

1 No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel
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Instrumento CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones 1: COMUNICACION

Objetivos de la Dimension: mide el constructo comunicacion como parte del clima organizacional.

. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
L ¢Existe una buena comunicacién entre los compafieros de la institucion?
Buena comunicacién
¢ Considera que recibe de su superior la comunicacién necesaria para realizar su trabajo? 4 4 4
Difusion de politicas y
- ¢ Considera que la institucion difunde sus politicas y objetivos? 4 4 4
objetivos.
Oportuna comunicacion ¢Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para la ejecucién de su trabajo? 4 4 4
Canales de comunicacion (;_Estan est'ablecidos Iqs cgna!e;s de comunicacion entre los jefes y subordinados de las 4 4 4
diferentes areas de la institucion?
} Integracion de empleados ¢Considera que existe una buena integracién entre los trabajadores de su centro laboral? 4 4 4
Relaciones personales
¢Las relaciones personales con sus compafieros de trabajo consideran que son buenas? 4 4 4
entre empleados.
Dimensiones 2: MOTIVACION
Objetivos de la Dimensién: mide el constructo motivacion como parte del clima organizacional.
. . ) . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia )
Recomendaciones
El jefe motiva 8. ¢Existe motivacion suficiente por parte de su jefe superior? 4 4 4
Coordinacién entre areas 9. ¢Existe una buena relacion y coordinacion entre las diferentes areas de su centro laboral? 4 4 4
Contratacién transparente 10. ¢La contratacion de personal se realiza de manera transparente y con la capacitacion y 4 4 4
experiencia requerida?
11. ¢En los ascensos prima la amistad antes que la experiencia y conocimiento en el puesto? 4 4 4
Ascensos transparentes
12. ¢Merece un ascenso por su capacitacion y experiencia? 4 4 4
Aumentos salariales 13. ¢Merece un aumento salarial? 4 4 4
Condiciones laborales 14. ¢ Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las actividades? 4 4 4
Reconocimiento del trabajo
15. ¢ Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores? 4 4 4

por parte de jefes
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Dimensiones 3: PARTICIPACION

Objetivos de la Dimension: mide el constructo participacion como parte del clima organizacional.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia )
Recomendaciones
Brindar capacitacion 16. ¢La institucion deberia brindar mayor capacitacién a sus trabajadores?
Liderazgo de jefe 17. ¢Existe liderazgo por parte de su jefe?
Liderazgo en equipo 18. ¢La institucion donde labora propicia el liderazgo en equipo?
Aporte en proceso de 19. ¢ Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion en las areas de trabajo 4 4 4
planificacién gue desempefian?
Aporte de ideas. 20. ¢ Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas productividad? 4 4 4
Blsqueda de formas para 21. ¢Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede 4 4 4
resolver problemas existir dentro de las actividades para mejorar la productividad?

Instrumento DESEMPENO LABORAL
Dimensiones 1: Habilidades y capacidades

Objetivos de la Dimension: mide el constructo habilidades y capacidades como parte del desempefio laboral.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

\ Responsabilidad en tareas 1. ¢Cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda? 4 4 4
/ Claridad en funciones 2. ¢Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar? 4 4 4
Rigen normas 3. ¢Serige alas normas y especificaciones del trabajo? 4 4 4
Toma de decisiones 4. ¢Cuenta con autonomia para la toma de decisiones? 4 4 4
Conoce actividades de procesos |5. ¢Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo? 4 4 4
Capacidad ante problemas 6. ¢Cuenta con la capacidad de andlisis frente a una problematica existente? 4 4 4
Brindar aportes 7. ¢Brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo? 4 4 4
Capacidad para dar soluciones |8. ¢Tiene la capacidad para dar solucion a problemas existentes? 4 4 4
9. ¢Soluciona conflictos de manera répida y oportuna? 4 4 4

Ser competente - - - —
10. ¢ Cree que la competencia permite dar un mejor servicio? 4 4 4
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Dimensiones 2: COMPORTAMIENTO

Objetivos de la Dimension: mide el constructo comportamiento como parte del desempefio laboral

. . . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Trabajo en equipo 11. ¢ Trabaja en equipo para el cumplimiento de los objetivos institucionales? 4 4 4
Apoyo a nuevos trabajadores 12. ¢Colabora o apoya a sus compaferos que recién ingresan a laborar? 4 4 4
Premio a logros 13. ¢Me agrada cuando premian los logros alanzados por los trabajadores en su centro 4 4 4
laboral?
Actividades de proyeccion social 14. ;Me atrae participar en actividades de proyeccién social con todos los trabajadores? 4 4 4
Relacién entre empleados y jefes 15. ¢Mantiene una buena relacién con sus jefes y compafieros? 4 4 4
Competencia entre trabajadores 16. ¢ Compite con sus compafieros para optimizar el tiempo? 4 4 4
: zoMuestra empatia 17. ¢Se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le comenta? 4 4 4
\’Q\igue especificaciones 18. ¢Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningdin cuestionamiento? 4 4 4
,yctitud positiva 19. ¢ Tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo? 4 4 4
*/Evita conflictos 20. ¢ Evita conflictos entre compafieros? 4 4 4
Ejercer de manera ética 21. ¢Ejerce su profesién de manera ética, respetando los derechos fundamentales de las 4 4 4
personas?
Dimensiones 3: RESULTADOS
Objetivos de la Dimensién: mide el constructo resultados como parte del desempefio laboral
. . . ) . Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Su trabajo contribuye en los objetivos 22. ¢Su trabajo realizado contribuye al logro de los objetivos de la institucién? 4 4 4
Nivel de productividad 23. ¢ Sus compafieros tienen un buen nivel de productividad? 4 4 4
Eficiencia en tareas 24. ¢Logra con eficiencia sus tareas establecidas? 4 4 4
Eficacia en su trabajo 25. ¢ Cumple con eficacia su trabajo? 4 4 4
Cumplimiento de metas 26. ¢ Llega a cumplir sus metas establecidas? 4 4 4
Satisfecho con su labor 27. ¢Se satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo? 4 4 4
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Firma del evaluador
DNI:17530282

Chiclayo, 11 de julio 2023

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 6: Resultados de similitud del programa Turnitin
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Anexo 7: Validez y Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
Criterio: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Criterio: RELEVANCIA

EVALUADOR EVALUADOR EVALUADOR Vde Ai-

) ] - ken GE- Escala

Items E1 E2 E3 Promedio V de Aiken Iltems El E2 E3 Promedio VdeAiken ltems E1 E2 E3 Promedio V deAiken NERAL
pl 4 4 4 4,0 1,0 pl 4 4 4 4,0 1,0 pl 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p2 4 4 4 4,0 1,0 p2 4 4 4 4,0 1,0 p2 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p3 4 4 4 4,0 1,0 p3 4 4 4 4,0 1,0 p3 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pd 4 4 4 4,0 1,0 p4 4 4 4 4,0 1,0 pd 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p5 4 4 4 4,0 1,0 p5S 4 4 4 4,0 1,0 p5 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p6 4 4 4 4,0 1,0 p6 4 4 4 4,0 1,0 p6 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p7 4 4 4 4,0 1,0 p7 4 4 4 4,0 1,0 p7 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p8 4 4 4 4,0 1,0 p8 4 4 4 4,0 1,0 p8 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p9 4 4 4 4,0 1,0 p9 4 4 4 4,0 1,0 p9 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl0 4 4 4 4,0 1,0 pl0 4 4 4 4,0 1,0 pl0 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pll 4 4 4 4,0 1,0 pll 4 4 4 4,0 1,0 pll 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl2 4 4 4 4,0 1,0 pl2 4 4 4 4,0 1,0 pl2 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl3 4 4 4 4,0 1,0 pl3 4 4 4 4,0 1,0 pl3 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pld 4 4 4 4,0 1,0 pld 4 4 4 4,0 1,0 pld 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pls 4 4 4 4,0 1,0 pls 4 4 4 4,0 1,0 pl5 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl6 4 4 4 4,0 1,0 pl6 4 4 4 4,0 1,0 ple 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl7 4 4 4 4,0 1,0 pl7 4 4 4 4,0 1,0 pl7 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl8 4 4 4 4,0 1,0 pl8 4 4 4 4,0 1,0 pl8 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl9 4 4 4 4,0 1,0 pl9 4 4 4 4,0 1,0 pl9 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p20 4 4 4 4,0 1,0 p20 4 4 4 4,0 1,0 p20 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p21 4 4 4 4,0 1,0 p21 4 4 4 4,0 1,0 p21 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte

Validez de CLARIDAD 1,0 Validez de COHERENCIA 1,0 Validez de RELEVANCIA 1,0 1,0 Fuerte

Coeficiente V de Aike

n del instrumento

V-Aiken

Escala

1,0

Fuerte
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Variable: DESEMPENO LABORAL
Criterio: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Criterio: RELEVANCIA

EVALUADOR EVALUADOR EVALUADOR V de Aiken GE- E |

ftems E1 E2 E3 Promedio VdeAiken ftems E1 E2 E3 Promedio VdeAiken ftems E1 E2 E3 Promedio V deAiken NERAL scala
pl 4 4 4 4,0 1,0 pl 4 4 4 4,0 1,0 pl 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p2 4 4 4 4,0 1,0 p2 4 4 4 4,0 1,0 p2 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p3 4 4 4 4,0 1,0 p3 4 4 4 4,0 1,0 p3 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p4 4 4 4 4,0 1,0 p4 4 4 4 4,0 1,0 p4 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p5 4 4 4 4,0 1,0 p5 4 4 4 4,0 1,0 p5 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p6 4 4 4 4,0 1,0 p6 4 4 4 4,0 1,0 p6 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p7 4 4 4 4,0 1,0 p7 4 4 4 4,0 1,0 p7 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p8 4 4 4 4,0 1,0 p8 4 4 4 4,0 1,0 p8 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p9 4 4 4 4,0 1,0 p9 4 4 4 4,0 1,0 p9 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p10 4 4 4 4,0 1,0 p10 4 4 4 4,0 1,0 p10 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pll 4 4 4 4,0 1,0 pll 4 4 4 4,0 1,0 pll 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl2 4 4 4 4,0 1,0 p12 4 4 4 4,0 1,0 p12 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl13 4 4 4 4,0 1,0 p13 4 4 4 4,0 1,0 p13 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pld 4 4 4 4,0 1,0 pl4 4 4 4 4,0 1,0 pl4 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pls 4 4 4 4,0 1,0 p15 4 4 4 4,0 1,0 p15 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
plé 4 4 4 4,0 1,0 pl6 4 4 4 4,0 1,0 pl6 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl7 4 4 4 4,0 1,0 pl7 4 4 4 4,0 1,0 pl7 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
pl8 4 4 4 4,0 1,0 pl8 4 4 4 4,0 1,0 pl8 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p19 4 4 4 4,0 1,0 p19 4 4 4 4,0 1,0 p19 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p20 4 4 4 4,0 1,0 p20 4 4 4 4,0 1,0 p20 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p21 4 4 4 4,0 1,0 p21 4 4 4 4,0 1,0 p21 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p22 4 4 4 4,0 1,0 p22 4 4 4 4,0 1,0 p22 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p23 4 4 4 4,0 1,0 p23 4 4 4 4,0 1,0 p23 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p24 4 4 4 4,0 1,0 p24 4 4 4 4,0 1,0 p24 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p25 4 4 4 4,0 1,0 p25 4 4 4 4,0 1,0 p25 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p26 4 4 4 4,0 1,0 p26 4 4 4 4,0 1,0 p26 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
p27 4 4 4 4,0 1,0 p27 4 4 4 4,0 1,0 p27 4 4 4 4,0 1,0 1,0 Fuerte
Validez de CLARIDAD 1,0 Validez de COHERENCIA 1,0 Validez de RELEVANCIA 1,0 1,0 Fuerte

Coeficiente V de Aiken del instrumento
V-Aiken Escala
1,0 Fuerte
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Anexo 8: Autorizacion de la aplicacion del cuestionario
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AUTORIZACION DE USO DE INFORMA CION DE EMPRESA

Yo Ciro Ismael Delgado Sanchez, identificado con DNI 42894240, en mi calidad de Jefe de la
Oficina Regional de Administracién del area de Administracién de la empresa Gobierno
Regional de Lambayeque con R.U.C N° 20479569780, ubicada en la ciudad de Chiclayo
Carretera a Pimentel.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A los senores Rosa Elena Sanchez Barrios, José Jesus Andrés Arévalo Coronado
Identificado(s) con DNI N° 41101607 - 42638104 de la Carrera profesional de Administracion,
para que utilice la siguiente informacién de la empresa; con la finalidad de que pueda
desarrollar su () Informe estadistico, (x) Trabajo de Investigacién, ( ) Tesis para optar el Titulo
Profesional.

(x) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCV.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo
de la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion seleccionada.

() Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(x) Mencionar el nombre de la empresa.

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE

/8E7REG|ONAL
4 Sae ado :

Firma y sello del Representante Legal

DNI: 42894240

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacién, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante

DNI: 41101607

S :
( /_9(,‘— r'('/

Firma del Estudiante

DNI: 42638104
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Anexo 9: Categorizacion de variables y dimensiones

Dimensiones

N° preguntas

Escala de item

Categorias por

Categorias de

(1 al5) dimensién variable
nunca (1) Min =7
casi nunca (2) Max= 35
Comunicacion 7 preguntas |aveces 3 malo (7-16)
3 casi siempre (4) Regular (17-26)
5 siempre (5) bueno (27-35)
&E) nunca (1) Min =8 Min =21
N casi nunca (2) Max= 40 Max= 105
Z -
i a veces (3
< Motivacion 8 preguntas ave sien(1 )re @ malo (8-18) Malo (21-49)
x P Regular (19-29) | Regular (50-77)
< siempre (5) bueno (30-40) Bueno (78-105)
= nunca (1) Min = 6
O casi nunca (2) Max= 30
Participacion 6 preguntas |a veces (3) malo (6-14)
casi siempre (4) | Regular (15-22)
siempre (5) bueno (23-30)
nunca (1)
N casi nunca (2) Malo (10-23)
habilidades y ca- | -, preguntas | a veces (3) Regular (24-37)
pacidades "
3 casi siempre (4) | Bueno (38-50)
% siempre (5)
2 nunca (1) Min=27
3 casinunca (2) | Malo (11-26) Max=135
ICZ) Comportamientos | 11 preguntas |a veces (3) Regular (27-40) Malo (27-63)
Ll casi siempre (4) | Bueno (41-55)
o P Regular (64-99)
E siempre (5) Bueno (100-135)
(L/IJ) nunca (1)
&) casi nunca (2) Malo (6-14)
Resultados 6 preguntas |a veces (3) Regular (15-22)
casi siempre (4) | Bueno (23-30)
siempre (5)
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Coeficiente de correlacion

El signo indica la direccion de la correlacion (positiva o negativa); y el valor
numeérico, la magnitud de la correlacién.

Interpretacidn: el coeficiente puede variar de —1.00 a +1.00, donde:

-1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre
una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

-0.90 = Correlaciéon negativa muy fuerte (-0.90 a -0.99).

-0.75 = Correlacién negativa considerable (-0.75 a -0.89).

-0.50 = Correlaciéon negativa media o moderada (-0.50 a -0.74).

-0.25 = Correlacién negativa débil (-0.25 a -0.49).

-0.10 = Correlaciéon negativa muy débil (-0.10 a -0.24).

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil (0.10 a 0.24).

+0.25 = Correlacioén positiva débil (0.25 a 0.49)

+0.50 = Correlacién positiva media o moderada (0.50 a 0.74).

+0.75 = Correlacién positiva considerable (0.75 a 0.89).

+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte (0.90 a 0.99).

+1.00 = Correlacién positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor
Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una
cantidad constante) (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 346).

Los coeficientes pueden variar de —1.00 a 1.00, donde:

—1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional. Es
decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad cons-
tante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.

0.10 = Correlacion positiva muy débil.

0.25 = Correlacién positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.

0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de ma-
nera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad cons-
tante, igual cuando X disminuye).

Estas interpretaciones son relativas, pero resultan consistentes con diversos autores (Hernan-
dez-Sampieri ef al., 2017).
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Confiabilidad (Alfa de Cronbach)

La interpretacion del coeficiente de confiabilidad, se establece mediante un

coeficiente de correlacion, en una escalaquevade Oa 1.

Nota: Se sugiere repetir la confiabilidad del instrumento, cuando el resultado es menor a 0.6
Fuente: Palella y Martins ( (2006, p. 181) y Arispe et al. (2020, p. 82)
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