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Resumen
La investigacion titulada clima organizacional y trabajo colaborativo de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021, tuvo como objetivo principal
determinar la relacién entre el clima organizacional y el trabajo colaborativo de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021. Empleando un enfoque
cuantitativo, estudio de tipo basica, con un disefio no experimental de corte
transversal, empleando el meétodo hipotético deductivo, manifestando un nivel
descriptivo correlacional. Consta de una poblacién constituida por 80 trabajadores de
la Reniec. Se aplicd una encuesta de tipo cuestionario, segun el procedimiento se
llevé a cabo a la validacion por juicio de expertos quienes evaluaron la pertinencia
relevancia y la claridad del estudio. De acuerdo a su fiabilidad de concluyé que segun
el Alfa de Cronbach es de fuerte y alta confiabilidad ambas variables de estudio. De
acuerdo a la base de datos recolectada se llegdé a la conclusion que existe relacion
significativa (r = 0,715; p < 0,05) entre el clima organizacional y el trabajo colaborativo

de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Palabras clave: Relevancia, pertinencia y Reniec.
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Abstract

The research entitled organizational climate and collaborative work of the workers of
the Reniec de cono norte, Lima — 2021, had as its main objective to determine the
relationship between the organizational climate and the collaborative work of the
workers of the Reniec de cono norte, Lima — 2021. Using a quantitative approach,
basic type study, with a non-experimental cross-sectional design, using the
hypothetical deductive method, manifesting a descriptive correlational level. It consists
of a population made up of 80 workers of the Reniec. A questionnaire-type survey was
applied, according to the procedure was carried out to the validation by judgment of
experts who evaluated the relevance relevance and clarity of the study. According to
its reliability it concluded that according to Cronbach's Alpha is of strong and high
reliability both study variables. According to the database collected, it was concluded
that there is a significant relationship (r = 0.715; p < 0.05) between the organizational
climate and the collaborative work of the workers of the Reniec de cono norte, Lima —
2021.

Keywords: Relevance, relevance and Reniec.



I. INTRODUCCION

En la actualidad, en los ultimos afios se ha logrado un cambio sustancial en
cuanto a lo relacionado con los recursos humanos, ya que las personas se han
tomado los trabajos a distancia, ya que el confinamiento ha traido una nueva
manera de trabajo, ante ello han existido aspecto de diversos tipos externos e in
ternos para que se reflejara en el clima organizacional de la empresa y las
responsabilidades que cada colaborador asumi6 (Farah, Gémez y Yactayo, 2021).

A nivel mundial, se dejaron de lado los sentimientos de los trabajadores, ya
que han existido muchos factores que tienen influencia en el desempefo de los
trabajadores y que han traido modificaciones en sus formas de vida y en el tipo de
calidad de existencia que estos han tenido hasta cierto momento (Corredor,
Garcia y Rodriguez, 2021). Asimismo, en Cuba, se ha realizado estudios de
manera continua para la mejora del clima dentro de una empresa (Gracia, Avila y
Jiménez, 2021).

Segun la (OIT) menciona que el empleo formal se ha reducido en un 10%,
el cual representa alrededor de 47 millones de trabajos que se han perdido. Por
ello, se menciona que para las personas que conservaron sus trabajos, fue un
poco complicado, ya que como hubo reduccién de personal, ellos tuvieron que
asumir las responsabilidades de los puestos que fueron reducidos. Por otro lado,
McCulley (2020) sostiene que el 38% de las personas hicieron trabajo remoto,
donde han invertido mas tiempo en los trabajos que realizaban desde su casa.

En el Peru, esta considerada como espacio donde los trabajadores han
reportado evidencias donde los climas estan en dificultades, en cuanto a la
realizacion de sus funciones dentro de las empresas, a pesar de que el 26% de los
trabajadores han mostrado algunos cuadros de estrés. A ello se suma que el clima
no favorece en el cumplimiento de las metas que estos puedan tener dentro de las
areas que han sido asignadas. En otro orden, se verifico que los trabajadores no
estan satisfechos debido s varios factores que estan presentes en el clima de la
entidad (Silva, et al., 2018) mencionan que dentro de la comuna el clima es
complicado y ello les afecta en el rendimiento que estos tengan (Pedraza-Melo,

2020). Asimismo, segun el INEI (2021) menciona que hay un numero alto de



personas que buscan empleos, en los meses de abril -junio -2021, subid a 526 mil
700 personas, representa el 10,3% de la PEA. Mientras que lo referente al afo
2020 fue de 427 mil 400 individuos, que representa el 16,3% de la PEA. En el
2019, llego6 a 329 mil 700 personas y que abarca el 6,3% de la PEA.

De esa misma forma, en la Reniec de cono norte de Lima, se evidencia una
mala administracion de los trabajadores, el cual se encuentra en un proceso de
adaptacion de una etapa de cambios, donde las personas aparte de realizar
actividades en el trabajo también debe pensar en sus metas personales y
profesionales, los cuales le permitan cumplir de manera satisfactoria , sino que
también incorporan procesos de gestibn como evaluaciones de desempefio,
creacion de planes de accion a partir de ellas, capacitaciones, entre otros, con la
unica finalidad del mejoramiento continuo. son poco colaborativos, no son
creativos, proactivos, no comparten sus ideas (casi robots), en un clima
individualista, frio, poco armonioso, y solo desean aprobar y pasar los cursos para
graduarse y sélo un grupo pequefnos son didacticos. Asimismo, hay la necesidad
de agregar algunas estrategias que mejoren el clima dentro de la entidad, ello a
través del trabajo colaborativo, ya que se considera ya que mejor se articule con
los objetivos de la empresa y la que pueda brindar mejoras para la entidad.

Se planteé el problema general: ;Cual es la relacién entre el clima
organizacional y el trabajo colaborativo de los trabajadores de la Reniec de cono
norte, Lima - 20217 Asimismo, los problemas especificos son: (a) ¢Cual es la
relacion entre el clima organizacional y la interdependencia positiva de los
colaboradores de la Reniec de cono norte, Lima - 20217, (b) ¢ Cual es la relacion
entre el clima organizacional y la interdependencia de tareas de los trabajadores
de la Reniec de cono norte, Lima - 20217?, (c) ¢, Cual es la relacion entre el clima
organizacional y la responsabilidad individual y grupal de los trabajadores de la
Reniec de cono norte, Lima - 20217, (d) ¢Cual es la relacién entre el clima
organizacional y las habilidades interpersonales y de grupo reducido de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima - 2021? y (e) ¢ Cual es la relacion
entre el clima organizacional y la gestién interna de equipo de los trabajadores de

la Reniec de cono norte, Lima - 20217



En la justificacion de la investigacion se considerara los enfoques
contextuales vigentes segun Hernandez y Mendoza (2018) se consider6 el valor
tedrico, realiza el aporte con nuevos conocimientos que se basan e los enfoques
que se ajustan a las variables de estudio. Justificacion practica, establece la
relacion entre el clima organizacional y el trabajo colaborativo se cohesiona con el
logro de los jefes que deben de buscar involucrar a sus trabajadores a reconocer
aspectos resaltantes para tomar decisiones y la delegacion de aspectos basicos
que favorezcan su desempefio, lo que ayudd a reconocer aspectos importantes
que ayuden a valorar las condiciones de trabajo deben de conocer y empelar en
sus tareas cotidianas. Justificacion metodologica, realiza el aporte a raves de
nuevas herramientas para poder medir variables y que son aplicables en diversos
contextos. Asimismo, como la influencia entre las variables mencionadas.

Se consideré como objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el trabajo colaborativo de los trabajadores de la Reniec de cono
norte, Lima — 2021. También, los objetivos especificos son: (a) Establecer la
relaciéon entre el clima organizacional y la interdependencia positiva de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima - 2021, (b) Identificar la relacién
entre el clima organizacional y la interdependencia de tareas de los trabajadores
de la Reniec de cono norte, Lima - 2021, (c) Establecer la relacion entre el clima
organizacional y la responsabilidad individual y grupal de los trabajadores de la
Reniec de cono norte, Lima - 2021, (d) Establecer la relacion entre el clima
organizacional y las habilidades interpersonales y de grupo reducido de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima - 2021 y (e) Identificar la relacién
entre el clima organizacional y la gestion interna de equipo de los trabajadores de
la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Del mismo modo, se puntualizé la hipotesis general: Existe relacion entre el
clima organizacional y el trabajo colaborativo de los trabajadores de la Reniec de
cono norte, Lima — 2021. Ademas, las hipodtesis especificas son: (a) Existe relacion
entre el clima organizacional y la interdependencia positiva de los trabajadores de
la Reniec de cono norte, Lima - 2021, (b) Existe relacion entre el clima

organizacional y la interdependencia de tareas de los trabajadores de la Reniec de



cono norte, Lima - 2021, (c) Existe relacion entre el clima organizacional y la
responsabilidad individual y grupal de los trabajadores de la Reniec de cono norte,
Lima - 2021, (d) Existe relaciéon entre el clima organizacional y las habilidades
interpersonales y de grupo reducido de los trabajadores de la Reniec de cono
norte, Lima - 2021 y (e) Existe relacion entre el clima organizacional y la gestion

interna de equipo de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.



Il. MARCO TEORICO

Se presento los siguientes antecedentes nacionales segun Fanzo (2021) mostro la
relaciéon entre clima y desempenfio en trabajadores en el nosocomio -Lambayeque.
Estudio basico, no experimental correlacional. Se tuvo como muestra a 65
colaboradores, se arribé que el clima en la mayoria de los servidores, mencionan
que tiene un nivel medio, es decir, el 56% y sobre el desempefio laboral también lo
perciben con un nivel medio. Concluyd hay significancia con un valor de p= 0,000
es inferior que a = 0,05. Por tanto, se admite la hipétesis alterna. Se concluye que
hay correlacion de Spearman Rho = 0,657.

Daza (2021) en publicacién cuyo objetivo mostrar la relacion entre liderazgo
de tipo interpersonal y clima en el nosocomio Sagrado Corazén de Jesus. Estudio
cuantitativo, aplicada, no experimental, correlacional, Se optd por usar la encuesta
de la autora Palma. La muestra fueron 308 personas que laboran en dicho
contexto. Se arribo, el 58% mencionan que el liderazgo interpersonal es regular y
el 63% que el clima organizacional es adecuado. Concluyé que hay una relacion
del tipo directa, con un valor de (Rho= .162)

Pintado (2020) en la publicacion cuyo proposito mostrar la relacion entre la
gestion del talento humano y el trabajo del tipo colaborativo en maestros de la
escuela de Ayabaca. Presentd un estudio aplicado, correlacional, No experimental;
la muestra se conformd por 17 maestros de dicha escuela. Los resultados,
mencionan que la dimension denominada reclutamiento de personal no guarda
relacion con el trabajo colaborativo. Sin embargo, las demas dimensiones si se
relacionan con la segunda variable. En conclusién, hay relacion entre las dos
variables, con un valor de p= 0,001 menor a 0,05.

Saldafa (2018) en su estudio cuyo objetivo fue mostrar la relacion entre
Trabajo Colaborativo y Clima Organizacional. Estudio cuantitativo, correlacional, la
muestra fueron 20 personas que laboran en dicho contexto educativo de
Cachicadan. Los resultados, el 60.0% muestran nivel bajo en trabajo colaborativo

y el 40.0% nivel deficiente sobre el clima. Se concluy6 con una correlacion de las



variables, con un valor de R = 0.681 con nivel de significancia p = 0.001 resultando
menor al 5% (p < 0.05).

Codrdova (2018) en como objetivo determinar la relacion que existe entre el
trabajo colaborativo y rendimiento laboral de los trabajadores nombrados de la
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones -Moquegua. Estudio
aplicada, correlacional, transversal. Resultado se dio una significancia del 5%
mostrando una relacion del tipo directa entre las variables. El 60% sobre el trabajo
colaborativo es bueno y el 80% sobre el rendimiento laboral es malo, se
demuestra una relacion directa.

Antecedentes internacionales segun Reyes, et al. (2018) en publicacion de
su investigacion cuyo propésito fue analizar el liderazgo y el clima laboral a través
de las encuestas y entrevistas a las muestras seleccionadas. Se observaron sobre
la interaccion de los trabajadores, se busco las causas posibles para poder hallar
las dificultades que han causado el bajo rendimiento en los empleados, para que
con esa informacién se busque transformar los aspectos negativos en beneficio de
la empresa. Llegando a una relacion entre las variables.

Mufioz, Vargas y Latta (2018) en la publicacién de su articulo buscar
conocer las estructuras que conforman el clima dentro de una entidad educativa
de Colombia. Se aplicdé una encuesta, cuyo instrumento fue un cuestionario auto
administrado, en escala de Likert. Resultado: se mostré que las lineas de poder,
estan distribuyendo de manera ineficaz las funciones, ello con la intencion de
cumplir las metas que se han fijado, pero la mala distribucion esta causando que
no se pueda concretar los objetivos.

Cuero (2021) en la publicacion muestra la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de trabajadores de un supermercado en
Santiago de Cali. Estudio cuantitativo. Conclusiones: hay una alta relacion entre
las variables, con un 44% de percepcion regular y ademas sobre el clima
organizacional hay una relacion del 36%. Hay una relacion alta entre las
categorias analizadas.

Zambrano (2020) en la publicacién cuyo objetivo fue mostrar el grado de

relacidon entre la Gestion Institucional y el Trabajo Colaborativo en una escuela de



Ecuador. Estudio no experimental, cuantitativo, correlacional, se tuvo una muestra
de 34. Los resultados: el 79,4% sobre la gestion institucional y trabajo
colaborativo tienen un nivel alto. Y el 8,8% nivel medio. Se concluye que hay una
relacién del tipo significativa entre variables, con un valor de Rho de Spearman
igual a 0,604** y una Sig. = 0,000.

Vasco y Antonio (2021) en la publicacién cuyo objetivo fue elaborara un
plan para la mejora del clima dentro de una entidad, ello para la mejora de la
satisfaccion de los trabajadores en Chimborazo. Estudio correlacional, no
experimental, transeccional. Los resultados determinaron que en el clima
organizacional el 48,5% se encuentra de acuerdo con las actividades actuales de
parte de las autoridades y sus tareas, el 50,8% se encuentra de acuerdo con los
procesos y evaluaciones actuales al personal administrativo. El 48,1% de los
colaboradores se encuentran en un ambiente agradable de trabajo. Mientras que
en la satisfaccién laboral el 50,7% piensan que existe una relacion de trabajo
cordial y estan motivados.

Enfoque tedrico de clima organizacional segun (Méndez, 2006, p. 30),
Segun la version de la esencialidad del hombre, es una forma de ver o percibir el
ambiente donde realiza las actividades, en este caso se refiere a una empresa.

Por otra parte, el clima es visto como cualidad de una empresa, las cuales
influyen en los trabajadores. Esta idea hace que se mida a una empresa en cuanto
a la forma que trata a sus trabajadores, segun Payne (1976, p. 33), sostiene que
son resultados que surgen de las experiencias de las personas, en un lugar
determinado, el cual se van formando a lo largo del tiempo que permanezca en un
lugar determinado.

De estas referencias, el clima surge en la parte interna de una empresa y
las cuales son percibidas por los trabajadores, los cuales fijan y le asignan un
valor a las caracteristicas que les ofrece la empresa y en base a la cual también
determinara la conducta de los colaboradores, si esta es positiva la empresa podra
lograr las metas que se han establecido.

Definicion de clima organizacional segun Stringer (2002) definié que son las

cualidades que brinda la empresa, las cuales son percibidas por el trabajador, el



cual influye en su conducta. Asimismo, Chiavenato (2017) definié que el clima es
un ambiente que ofrece la empresa y esta ligada a la motivacion del personal, el
cual nace a partir de las percepciones que estos puedan tener.

El clima posee cualidades que forman parte de la parte interna de la
empresa, donde se puede visualizar el estilo de los jefes u otros. El clima es una
propiedad del trabajo que es vivenciado por los colaboradores, es ahi donde
surgen las percepciones e ideas sobre la empresa (Araque, Cérdoba & de Merifio,
2018). Ademas, es el constructo que no se puede ver, pero si percibir, ya que
tienen consecuencias cuando se interactua dentro de un ambiente de trabajo, ya
que se presenta en el espacio donde los colaboradores cumplen sus funciones
(Charry, 2018). Ademas, surge en la cotidianidad, es poderoso, ya que brinda
elementos para hacer que las metas se cumplan de manera efectiva o caso
contrario que estas no se pueden realizar, ya que influye directamente en el
comportamiento de los colaboradores (Sotelo & Figueroa, 2017).

El clima son percepciones que se comparten entre los trabajadores de una
empresa, la cual influencia en la conducta de las personas y en la relacion entre el
trabajador y la empresa (Cortés & Pacheco, 2019). Son elementos que se deben
considerar en una empresa para poder gestionar los cambios que desde
implementar la empresa. Por ello que se requiere de un plan que pueda hacer que
los aspectos positivos se conserven en la interaccion entre los colaboradores
cuando desemperien sus actividades (Iglesias & Torres, 2018).

La importancia del clima ya que ayuda a que las empresas puedan ofrecer
un ambiente adecuado a los trabajadores para que estos puedan cumplir con sus
funciones de manera adecuada para que sus metas se puedan cumplir, ello
dependera del tipo de liderazgo que tengan y los planes que implementan para la
mejora de las circunstancias de los trabajadores (Salazar, Alvarado y Holguin,
2021).

Caracteristicas de clima organizacional, son claves para el cumplimiento de
las metas de las empresas, siempre y cuando las empresas sepan gestionar de
manera eficiente a sus recursos humanos, ello se logra a través de una evaluacion

a su realidad para poder lograr una transformacién; debido a ello, se convierte en



una evidencia que la gestién debe estudiar con pinzas para poder implementar los
cambios que sean necesarios en mejora de la empresa. Contando con un
personal que se encuentra satisfecho (Hernandez, Prats y Hernandez, 2020).

El clima es un espacio que determina el éxito de las empresas, por ello se
busca que las empresas cuenten con lideres que puedan relacionarse de manera
efectiva con los trabajadores e interactuar para motivarlos a cumplir con sus
actividades en el tiempo indicado y siguiendo las pautas entregadas.

Primera dimension: Estructura, Al respecto, Stringer (2002) precisé que
hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades
de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Al mismo tiempo, Vargas,
Garcia y Gonzalez (2019) menciona que es el fin que busca la empresa, para ello
deben realizar una evaluacion de las posibilidades que tienen para que sean
realizables, ello dependera de varios factores como recursos y encargados de las
actividades.

Segunda dimension: Estandares segun Stringer (2002) son los niveles que
se espera obtener cuando se realiza un trabajo, deben cumplir con parametros de
calidad, donde las actitudes para realizar las actividades son esenciales. Ademas,
De Arguello (2019) sostiene que los estandares estan ligados a la calidad, los
cuales son cualidades que deben estar en base a normas que le brindan el
respaldo de una mejor calidad en cuanto a procesos o resultados segun sea el
sistema educativo, a las cuales queremos llegar si aplicamos los estandares
educativos en los estudiantes lo que se busca es que posean buenas destrezas no
solo cuantitativos sino practico.

Tercera dimension: Responsabilidad segun Stringer (2002) manifesto:
“Percepcidn se surge entre los trabajadores sobre un ambiente de trabajo ante ello
se toman las decisiones para poder delegar el poder, De la misma forma, Paula y
Reyes (2019) es una respuesta a las dificultades que realizan los trabajadores
que vienen teniendo los usuarios y la sociedad en general que afecta o puede
causar consecuencias en algunos factores que no se han dejado de lado para ello

se busca que se concreten las metas y que los encargados le brinden el



reconcomiendo necesarios a quienes cumplan con los asignado de manera donde
se note el aporte a sus responsabilidades.

Cuarta dimensién: Flexibilidad segun Stringer (2002) sostiene que es
necesarios tomar en cuenta las opiniones de los trabajadores, ya que ellos
conocen mejor los procesos que realizan de manera cotidiana, ello con un analisis
previo de la propuesta para el logro de las metas. Ademas, Canayo (2019) una
estrategia que aplican las compaiias con la intencion de mejorar sus procesos,
buscar nuevas formas de mantener la competitividad y repercuten en su
rentabilidad lo que hace que las empresas puedan contar con un mayor ingreso
donde puedan brindarles a los trabajadores mejores condiciones de trabajo ante el
esfuerzo que realizan.

Quinta dimension: Reconocimiento segun Stringer (2002) manifiesta que es
un sentimiento que despierta cuando un colaborador es reconocido por sus
actuaciones que sobrepasan lo esperado. De tal forma, Gil (2019) menciona que
son expectativas de los colaboradores que forman parte de las actividades y las
realizan de una manera muy eficiente que reduce el tiempo en que se deben
lograra las metas o que también pueden traer ventaja a la empresa, gracia s las
pautas que desarrolla.

Sexta, dimensién: Compromiso segun Stringer (2002) es la muestra de
afectado por un espacio de trabajo, al cual pertenece y es una retribucion a lo que
recibe el colaborador. También es una muestra de lealtad a la empresa y a los
procesos de los planes. Ademas, Baez, Zayas, Velazquez y Lao (2019) es decir
es la manera de como la persona forma parte de una empresa y que tiene un
comportamiento que se relaciona con los que recibe por parte de la entidad donde
desarrolla sus actividades para lograr las metas.

Por el contrario, el enfoque trabajo colaborativo Rios (2004), son decisiones
de las empresas, donde se muestran las organizaciones y las estrategias que se
toman para ser compartidas en sus procesos, en base a las normas y politicas
internas.

El trabajo colaborativo, es una mecanica de trabajo, donde los resultados

son mas productivos y de mejor calidad, ya que cada colaborador aporta sus
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habilidades para lograr los productos que se requieren. Es algo positivo que se
desarrolle en una empresa, ya que se debe considerar la vision y mision de la
empresa. Y esto no se producira si no existen y se respetan una serie de reglas
del juego. Asimismo, Vigotsky (1978), establecié que el Trabajo Colaborativo como
competencia comunicativa, donde el lenguaje es un mecanismo para una
comunicacion asertiva que trae la gestion de un liderazgo adecuado, recibiendo
ayuda de otras personas mas competentes y capaces que nosotros. Por lo tanto,
en una interaccidon social el aprendizaje en equipo es mejor que el aprendizaje
individual, donde la comunicacion verbal juega un importante rol.

Definicion del trabajo colaborativo segun Johnson y Johnson (2005),
establecié que la comunicacion entre personas permite que los trabajadores
desarrollen actitudes y valores durante el intercambio de pensamientos y mediante
el trabajo colaborativo fortalece la empatia, la solidaridad, la amistad y la
confianza, que permitié establecer un respeto y una responsabilidad. La estrategia
del aprendizaje colaborativo.

Asimismo, Correa y Mesias (2017) definieron es el modo de organizar los
planes de una empresa, ordenando las actividades haciendo uso de los recursos
que s ele han asignado en un determinado tiempo.

También, el trabajo colaborativo es un espacio para poder compartir
experiencia y conocimientos sobre los procesos que se implementa en una
empresa. Esta dependera de los contactos que se logren establecer para que se
dé un espacio adecuado (Oseda, Carruitero & Uribe, 2019).

Al respecto, el trabajo colaborativo, es un estratgeias que se emplea en las
escuelas el cual les permite a los estudiantes compartir experiencias y maneras de
aprender, con lo cual se enrique de producto que puedan elaborar, ello se liga a la
motivacion que tengan para el desarrollo de las actividades y lograr un aprendizaje
constructivo (Fernandez, Valderrey, Lazaro, Gil, & Gallardo, 2020). Ademas, es un
espacio donde los profesionales comparten informacién para que se pueda lograr
nuevas forman de ensefianza con los cual se logra mejores resultados en mejora
d ellos aprendizajes, donde los estudiantes pueden alcanzar mejores resultados

en los procesos de sus aprendizajes (Montafio, Martinez & Torre, 2017). De tal
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forma, es medular que los trabajos de manera colaborativa sean medulares en la
formacion de cualquier empresa o escuela ya que se logra resultados mejores y se
logran concretar las metas de manera dinamica (Barrientos, 2019).

Dentro de las dimensiones encontramos, segun Jhonson y Jhonson (2005):
Interdependencia social, muestra la variedad de tareas, donde cada personal
demuestra sus habilidades y logran las metas.

La importancia de trabajo colaborativo, segun Saavedra (2020) res una
manera de trabajo que se ha venido dando en los ultimos afios que ha brindado un
mejor resultado en la empresa y por ello se busca que se siga implementando
dentro de las entidades.

Segun Antonio, Mosqueda, Vazquez, Hernandez y Calderén (2017)
precisaron son labores que realizan los colaboradores donde aportan con sus
habilidades y destrezas para el logro las metas, el cual es direccionado por las
motivaciones que estos presentan al momento de interactuar en su puesto de
trabajo y en relacion con los demas miembros de la empresa.

Primera dimensién: Interdependencia positiva nos indica como una persona
integrante de un equipo hace un buen trabajo, el beneficio no solo sera para él,
sino para todos los miembros del grupo, es decir esta actitud sera muy buena,
porque compromete el éxito tanto personal como grupal, esto es muy importante
para el trabajo colaborativo. Con la existencia de una interdependencia positiva, se
genera la creatividad y la proactividad en las ideas, esto significa que cada
integrante debe entender que trabajar en forma grupal permitira lograr los
objetivos trazados, y que sus ideas son tomadas en cuenta y son muy
importantes, obteniendo asi buenos resultados (Jiron y Gomez, 2018).

Tamayo, Besoain, Aguirre y Leiva (2017) precisaron que esto permitira el
aumento de la autoestima, por las diversas tareas encomendadas, que se
realizaron siendo muy importante, ya que su participacion fue desde el principio
hasta el final, siendo una participacion activa y permanente, cabe mencionar que
es importante siempre que el alumno tenga una motivacion y se siente importante
para el grupo, que su tema a desarrollar es de mucho interés; que sienta lo

importante que vale su opinidn y su intervencion.
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Asimismo, segunda dimension: Interdependencia de tareas, nos indica lo
importante que es distribuir las diversas tareas entre todos los integrantes del
grupo, de acuerdo a sus aptitudes, lo que permitira que el grupo alcance su
objetivo en una forma eficiente, desarrollando las habilidades de cada integrante
del grupo. Recalcandoles, lo importante que son cada uno y el desarrollo de sus
tareas encomendadas. Esto es muy importante, debido a que cada integrante del
grupo observe que su intervencion es muy importante y su autoestima quede
reforzada por su capacidad (Mendoza, Salazar y Rodriguez, 2019).

Con respecto a la tercera dimensién: Responsabilidad individual y grupal,
nos indica que la obligacion debe estar presente por cada integrante del equipo de
forma individual y de forma conjunta, tanto en la tarea individual como en la tarea
grupal, y poder cumplir con los objetivos comunes del grupo; por consiguiente, es
muy importante no descuidar el equipo, ni en forma individual ni en forma grupal.
Este compromiso de responsabilidad de cada integrante del grupo llevara al éxito
a todos, en forma grupal, permitiendo que los integrantes del equipo ayuden,
colaboran y sobre todo se interioricen con el tema, motivandose unos a otros,
alentandolos a los mas débiles, explotando las habilidades de los integrantes con
habilidades, llegando a realizar un aprendizaje conjunto. Generando compromiso e
identificacion en forma individual y grupal en el desarrollo y solucién del problema
(Pérez, et al., 2021).

Con respecto, a la cuarta dimensién: Habilidades interpersonales y de
grupos reducidos, nos indica que las diversas actitudes de las personas permitiran
una interrelacion asertiva con los integrantes del grupo, manifestando una
empatia, fomentando un clima de confianza al interior del equipo, permitiendo en
todo momento cuidarse los unos a los otros. De la misma manera, llegando a
conocerse cada uno de acuerdo a sus habilidades que tienen, siendo desarrollada
en su grupo, para el desarrollo de los objetivos trazados, llegando a integrarse
como personas, como sociedad y llegando a conocerse cada uno en forma
personal, individual; y también en forma grupal — trabajando en equipo (Castro,
2021).
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Con respecto, a la quinta dimensién: Gestion interna de equipo, nos indica
que los integrantes de un equipo o grupo, deben en todo momento coordinar y
planificar sus actividades, distribuyendo a cada integrante las tareas segun sus
actitudes y habilidades, y poder llegar a cumplir con las metas que se hayan
proyectado a nivel de grupo. Desarrollando un liderazgo eficiente y positivo, donde
cada integrante en un primer momento no esté de acuerdo, dando su punto de
vista; pero que al final lleguen a un consenso como grupo, comprometiéndose a
desarrollar y solucionar los problemas para alcanzar sus metas individuales y
grupales. Debiendo existir en todo momento una permanente supervision y

evaluacion de lo planificado (Marquez, 2020)
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ll. METODOLOGIA

3.1Tipo y diseio de investigacion

El enfoque de este estudio es cuantitativo, debido a que se emplea los
estadisticos para procesar datos numéricos, los cuales son presentados en
diversas presentaciones (Valderrama, 2017).

Tipo de investigaciéon

Estudio fue basica, segun Sanchez y Reyes (2015) se dedica a la busqueda de
nuevos datos para las variables, recopila datos que nutren el conocimiento, con la
intencién de mejorar una realidad.

Disefio de la investigacion

Hernandez y Mendoza (2018) menciona que el disefio aplico fue no experimental
debido a que no se realizan manipulaciones a las variables. La presente
indagacion observo las conductas de los trabajadores de la Reniec en un tiempo
determinado (caracter transaccional), para establecer la correlacion entre las
variables, esta relacion fue extraida del procesamiento de la informacion tas que

se realizaran mediante el formulario de google. El esquema es el siguiente:

V1
e |
n=\ r
V2

Dédnde:
n : Muestra de estudio
V1 : Clima organizacional
V2 : Trabajo colaborativo
r : Correlacién

Método de la investigacion
Al respecto, Bernal (2016), sostiene que el método fue hipotético deductivo, es
cuando se analiza en base a hipotesis para arribar a conclusiones, las cuales son

contrastadas con el contexto real.
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Nivel de investigacion

Es descriptiva- correlacional, ya que busca establecer relaciones entre las
variables, que en base a las ideas de Valderrama (2017) sostienen que su fin es
relacionar las variables que forman parte del estudio, tomando en cuenta las
cualidades de dichos conceptos.

3.2 Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de clima institucional

Stringer (2002) definié que son las cualidades que brinda la empresa, las cuales
son percibidas por el trabajador, el cual influye en su conducta frente a las
actividades que realiza dentro de la empresa.

Definicion conceptual de trabajo colaborativo

Johnson y Johnson (2005), establecié que la comunicacion entre personas permite
que los alumnos desarrollen actitudes y valores durante el intercambio de
pensamientos y mediante el trabajo colaborativo fortalece la empatia, la
solidaridad, la amistad y la confianza, que permitié establecer un respeto y una
responsabilidad.

Definicion operacional clima institucional

Es una variable de naturaleza cuantitativa y se mide con la escala de Likert. Se
consideré 6 dimensiones, 6 indicadores y 21 items; los mismos que fueron de
utilidad para realizar el cuestionario tipo Likert.

Definicion operacional de trabajo colaborativo

Se considerd cinco dimensiones, dieciséis veinte indicadores la cual es medida
por un cuestionario conformado por 24 preguntas, muy bien disefadas y
validadas.

Escala de valoracién: Politomica

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Segun Valderrama (2015) sostienen que es unos grupos de individuos que
comparte caracteres similares y que por ello son seleccionar para formar parte de

una poblacion. En este trabajo la poblacion fueron 80 trabajadores de la Reniec.
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También, Hernandez y Mendoza (2018) sostiene que es el subgrupo que se
deriva de la poblacién, las cuales son tomadas en base a conceptos que se toman
para su seleccion. En este estudio se tom6 a 80 trabajadores de la Reniec.

3.4 Técnica e instrumento de recolecciéon de datos.

La técnica aplica fue la encuesta, segun Valderrama (2015) son cuestiones que
conforman las preguntas, las cuales cuentan con escalas y ragos que permiten
medir una variable. El instrumento aplicado fue el cuestionario, segun Sanchez
(2015) es un conglomerado de preguntas en base a indicadores que se derivan de
las variables, cuya finalidad es recabar datos.

La validez del instrumento segun Soto (2014) es la valoracion que realizan
los expertos para darle la buena pro a un instrumento, esta validacion la realizan
en base a tres aspectos fundamentales para las investigaciones.

Tabla 1

Validacion de juicio de expertos.

N° Experto Aplicable
Experto 1. Dr. Felipe Guizado Oscco Aplicable
Experto 2. Dr. Nerio Janampa Acufa Aplicable
Experto 3. Dr. Chantal Jara Aguirre Aplicable

La confiabilidad del instrumento, segun Valderrama (2015) Sostiene que un
instrumento muestra confiabilidad cuando mide lo que se desea.
Tabla 2

Estadistica de fiabilidad de las variables.

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima institucional 0.810 21
Trabajo colaborativo 0.939 20

Nota: Analisis Estadistico SPPS

Interpretacion: se observa que el Alfa de Cronbach de la variable es de fuerte y
alta confiabilidad.

3.5 Procedimiento

Se ejecutara en la Reniec, para ello se remitié una carta dirigida al Director de la

institucidon mencionada, una vez aceptado, se procedera a realizar la encuesta a
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los trabajadores, luego de recolectar la informacion, y con el cuestionario resuelto
se procedio con el procesamiento de los datos.

3.6 Métodos de analisis de datos

Los datos fueron tomados a través de las encuestas, las cuales fueron sometidos
al Microsoft Office Excel 2016 y posteriormente al programa de IBM SPSS
Stadistics 25, en la cual se realiza el analisis correspondiente, con los estadisticos
que le compete, la prueba fue no paramétrica. De la misma forma, los disefos de
investigacion se aplicaran la estadistica descriptiva y/o la estadistica inferencial
(Rho Spearman)

3.7 Aspectos éticos

La investigacion tomo como base el reglamento de elaboracién otorgada por la
universidad, donde se establece que se debe pedir el consentimiento informado de
los participantes y solicitar el permiso correspondiente a la empresa donde se
aplicaran los instrumentos, dicha investigacion es original y no hay plagio. Basado

bajo las normas APA, y los aspectos éticos de la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS
Tabla 3

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable clima

organizacional.
Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 25 31,3%
Regular 42 52,5%
Adecuado 13 16,3%
Total 80 100%
Figura 1

Percepcion de tecnologia de clima organizacional.

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Clima organizacional

Se aprecia a la variable clima organizacional, donde el 52,5% de los
encuestados, manifestaron que la variable se ubicé en el nivel regular, mientras el
31,3% de los encuestados revelaron que el clima organizacional fue inadecuado y

el 16,3% de los encuestados afirmaron que el clima organizacional fue adecuado.
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Tabla 4

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones del clima

organizacional.
Responsab Reconocim Compromi
Estructura Estandares ilidad Flexibilidad iento SO
f % f % f % f % f % f %

Val Inadecuado 10 125% 11 138% 5 63% 8 10% 11 13,8% 13 16,3%
ido  Regular 42 525% 44 55% 44 55% 48 60% 38 47,5% 40 50%

Adecuado 28 35% 25 31,3% 31 388% 24 30% 31 38,8% 27 33,8%

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%

Figura 2
Percepcion de tecnologia de clima organizacional.

60.0%

0, 0,
60.0% 22.5% s 0% 47.5% 50.0%
0, 0,
oo b o% | - 38.8% o 38.8% y P
. (o]
9 13 8% 13 8% 16 3%

200% <% 5" ° 6 » l 10.0% 6

0.0%

Estructura Estandares Responsabilidad Flexibilidad Reconocimiento Compromiso
B Inadecuado Regular Adecuado

Se aprecia a la dimension estructura, donde el 52,5% manifestaron que la
fue regular, mientras el 35% de los encuestados revelaron que fue adecuado y el
12,5% afirmaron que fue inadecuado. Asimismo, la dimensién estandares, donde
el 55% manifestaron que la fue regular, mientras el 31,3% de los encuestados
revelaron que fue adecuado y el 13,8% afirmaron que fue inadecuado. También, la
dimension responsabilidad, donde el 55% manifestaron que la fue regular,
mientras el 38,8% de los encuestados revelaron que fue adecuado y el 6,3%
afirmaron que fue inadecuado. Asimismo, la dimension flexibilidad, donde el 60%
manifestaron que la fue regular, mientras el 30% de los encuestados revelaron
que fue adecuado y el 10% afirmaron que fue inadecuado. También, la dimension
reconocimiento, donde el 47,5% manifestaron que la fue regular, mientras el
38,8% de los encuestados revelaron que fue adecuado y el 13,8% afirmaron que
fue inadecuado. Finalmente, la dimensién compromiso, donde el 50%
manifestaron que la fue regular, mientras el 33,8% de los encuestados revelaron

que fue adecuado y el 16,3% afirmaron que fue inadecuado.
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Tabla 5

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable trabajo

colaborativo.
Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 16 20%
Regular 39 48,8%
Adecuado 25 31,3%
Total 80 100%
Figura 3

Percepcion de trabajo colaborativo.

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Trabajo colaborativo

Se aprecia a la variable trabajo colaborativo, donde el 48,8% de los
encuestados, manifestaron que la variable se ubicé en el nivel regular, mientras el
31,3% de los encuestados revelaron que el trabajo colaborativo fue adecuado vy el

20% de los encuestados afirmaron que el trabajo colaborativo fue inadecuado.
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Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones del trabajo

colaborativo.
Las
habilidades
Responsabilid interpersonale Gestion
Interdependencia Interdependenci ad individualy sy de grupo interna de
positiva a de tareas grupal reducido equipo
f % f % f % f % f %
Vali Inadecuado 12 15% 11 13,8% 22 275% 16 20% 8 10%
do Regular 38 475% 43 538% 45 56,3% 39 48,8% 44 55%
Adecuado 30 375% 26 325% 13 16,3% 25 31,3% 28 35%
Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%
Figura 4
Percepcion de tecnologia de trabajo colaborativo.
53.8% 56.3% 55.0%

60.0% 47.5% 48.8%

37.5%
40.0% L 27 5% 3.3%
20 0%
15.0% 13 8% 15 3%
20.0% . 10 0%

0.0%
Interdependencia positiva Interdependencia de tareas  Responsabilidad individual Las habilidades Gestion interna de equipo
y grupal interpersonales y de grupo
reducido
M |nadecuado Regular Adecuado

Se aprecia a la dimension interdependencia positiva, donde el 47,5%
manifestaron que la fue regular, mientras el 37,5% de los encuestados revelaron
que fue adecuado y el 15% afirmaron que fue inadecuado. Asimismo, la dimension
interdependencia de tareas, donde el 53,8% manifestaron que la fue regular,
mientras el 32,5% de los encuestados revelaron que fue adecuado y el 13,8%
afirmaron que fue inadecuado. También, la dimension responsabilidad individual y
grupal, donde el 56,3% manifestaron que la fue regular, mientras el 27,5% de los
encuestados revelaron que fue inadecuado y el 16,3% afirmaron que fue
adecuado. Asimismo, la dimension habilidades interpersonales y de grupo
reducido, donde el 48,8% manifestaron que la fue regular, mientras el 31,3% de
los encuestados revelaron que fue adecuado y el 20% afirmaron que fue
inadecuado. Finalmente, la dimensién gestion interna de equipo, donde el 55%
manifestaron que la fue regular, mientras el 35% de los encuestados revelaron

que fue adecuado y el 10% afirmaron que fue inadecuado.
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Tabla 7

Resultados de la prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,080 80 ,000
Trabajo colaborativo ,107 80 ,000

Los resultados de Kolmogorov - Smirnov (K — S) no tiene una distribucién normal,
de tal manera la prueba estadistica a usarse debe ser no paramétrica: Prueba de

Rho de Spearman.

Hipoétesis general
Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo colaborativo de los

trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Ho: No existe relacién entre el clima organizacional y el trabajo colaborativo de los

trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Tabla 8
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho de Spearman entre clima

organizacional y trabajo colaborativo

Clima Trabajo
organizacional colaborativo
Rho de Spearman  Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 7157
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Trabajo colaborativo Coeficiente de correlacion 715 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Se evidencia el grado de relacion de (r=0,715), es decir una correlacién positiva
alta (p < 0.05) por lo tanto existe relacion significativa entre las variables

mencionadas
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Prueba de hipétesis especifica 1

H1= Existe relacién entre el clima organizacional y la interdependencia positiva de

los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la interdependencia positiva

de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Tabla 9
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Spearman entre clima

organizacional e interdependencia positiva

Clima Interdependen
organizacional  cia positiva
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,6917
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Interdependencia positiva Coeficiente de correlacion ,6917 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Se observa el grado de relacion de (r=0,691), con una correlacion positiva
moderada (p < 0.05) lo tanto existe relacion significativa entre las variables

mencionadas.
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Prueba de hipoétesis especifica 2
H1= Existe relacion entre el clima organizacional y la interdependencia de tareas

de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la interdependencia de

tareas de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Tabla 10
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Spearman entre clima

organizacional e interdependencia de tareas

Clima Interdependen
organizacional cia de tareas
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,619™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Interdependencia de Coeficiente de correlacion ,619™ 1,000
tareas Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Se percibe el grado de relacién de (r=0,619), con una correlacion positiva
moderada (p < 0.05) por lo tanto existe relacion significativa entre las variables

mencionadas.
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Prueba de hipotesis especifica 3

H1= Existe relacion entre el clima organizacional y la responsabilidad individual y

grupal de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la responsabilidad individual

y grupal de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Tabla 11
Relacién de la muestra no paramétricas, seguin Spearman entre clima

organizacional y responsabilidad individual y grupal

Responsabilida

Clima d individual y

organizacional grupal
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,689”
Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80
Responsabilidad Coeficiente de correlacion ,689” 1,000

individual y grupal Sig. (bilateral) ,000 )
N 80 80

Se evidencia el grado de relacion de (r=0,689), con una correlacion positiva
moderada (p < 0.05) por lo tanto existe relacion significativa entre las variables

mencionadas.
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Prueba de hipotesis especifica 4

H1= Existe relacion entre el clima organizacional y las habilidades interpersonales
y de grupo reducido de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima —
2021.

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y las habilidades
interpersonales y de grupo reducido de los trabajadores de la Reniec de cono
norte, Lima — 2021.

Tabla 12
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Spearman entre clima

organizacional y las habilidades interpersonales y de grupo reducido

Las
habilidades
interpersonales
Clima y de grupo
organizacional reducido
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,652™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Las habilidades Coeficiente de correlacion ,652™ 1,000
interpfersonales y de grupo  Sigq. (bilateral) ,000 .
reducido N 80 80

Se evidencia el grado de relacion de (r=0,652), con una correlacion positiva
moderada (p < 0.05) por lo tanto existe relacion significativa entre las variables

indicadas.
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Prueba de hipotesis especifica 5

H1= Existe relacién entre el clima organizacional y la gestion interna de equipo de

los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la gestion interna de equipo

de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Tabla 13
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Spearman entre clima

organizacional y gestion interna de equipo

Clima Gestion interna
organizacional de equipo
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,606™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion interna de equipo  Coeficiente de correlacion ,606™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Se evidencia el grado de relacion de (r=0,606), con una correlacion positiva
moderada (p < 0.05) por lo tanto existe relacion significativa entre las variables

mencionadas.
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V. DISCUSION

El siguiente estudio obtuvo como resultado que el 52.5% de los encuestados
manifiestan que el clima organizacional, donde el 52,5% de los encuestados,
manifestaron que la variable se ubicé en el nivel regular y el trabajo colaborativo,
donde el 48,8% de los encuestados, sostuvieron que la variable se ubic6 en el
nivel regular. Concluy6é que existe correlacion del tipo significativo entre el clima
organizacional y el trabajo colaborativo de los trabajadores de la Reniec de cono
norte, Lima — 2021. Hay una coincidencia con la tesis de Fanzo (2021) mostro la
relacion entre clima y desempefio en trabajadores en el nosocomio -Lambayeque.
Estudio basico, no experimental correlacional. Se tuvo como muestra a 65
colaboradores, se arribé que el clima en la mayoria de los servidores, mencionan
que tiene un nivel medio, es decir, el 56% y sobre el desempeno laboral también lo
perciben con un nivel medio. Concluyd hay significancia con un valor de p= 0,000
es inferior que a = 0,05. Por tanto, se admite la hipdtesis alterna. Se concluye que
hay correlacion de Spearman Rho = 0,657.

También, Reyes, et al. (2018) en publicacién de su investigacién cuyo
propésito fue analizar el liderazgo y el clima laboral a través de las encuestas y
entrevistas a las muestras seleccionadas. Se observaron sobre la interaccion de
los trabajadores, se busco las causas posibles para poder hallar las dificultades
que han causado el bajo rendimiento en los empleados, para que con esa
informacién se busque transformar los aspectos negativos en beneficio de la
empresa. Llegando a una relacion entre las variables.

En cuanto a la teoria se basdé que Stringer (2002) defini6 que son las
cualidades que brinda la empresa, las cuales son percibidas por el trabajador, el
cual influye en su conducta frente a las actividades que realiza dentro de la
empresa.

Ademas, Brito-Carrillo et al. (2020) es un espacio donde los trabajadores
desempefian sus funciones, este es brindado por la empresa, donde les facilitan
los implementados para el buen desempefio de las responsabilidades asignadas.
De la misma manera, Simbron-Espejo y Sanabria-Boudri (2020) sostienen que es

un espacio donde se juntan las costumbres de sus integrantes, para que haya

29



armonia deben existir acuerdos de convivencia, con ello se logra alcanzar las
metas.

De la misma forma, se bas6 a la teoria de Johnson y Johnson (2005)
estableci6 que la comunicacién entre personas permite que los alumnos
desarrollen actitudes y valores durante el intercambio de pensamientos y mediante
el trabajo colaborativo fortalece la empatia, la solidaridad, la amistad y la
confianza, que permitié establecer un respeto y una responsabilidad. Los espacios
para construir aprendizajes, deben estar acondicionados para poder cumplir con
las estrategias que se han propuesto, segun sea las politicas de la entidad, ello
con la intencion de solucionar problema (Wilson, 1995, citado en Calzadilla, 2002).

En referencia a la hipdtesis especifica 1, concluyé que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la interdependencia positiva de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021. Hay una semejanza con la
tesis de Daza (2021) Daza (2021) en publicacién cuyo objetivo mostrar la relacion
entre liderazgo de tipo interpersonal y clima en el nosocomio Sagrado Corazon de
Jesus. Estudio cuantitativo, aplicada, no experimental, correlacional, Se opt6 por
usar la encuesta de la autora Palma. La muestra fueron 308 personas que laboran
en dicho contexto. Se arribd, el 58% mencionan que el liderazgo interpersonal es
regular y el 63% que el clima organizacional es adecuado. Concluyé que hay una
relacion del tipo directa, con un valor de (Rho= .162)

Asimismo, hay una similitud con la tesis de Mufioz, Vargas y Latta (2018)
Mufoz, Vargas y Latta (2018) en la publicacion de su articulo buscar conocer las
estructuras que conforman el clima dentro de una entidad educativa de Colombia.
Se aplicé una encuesta, cuyo instrumento fue un cuestionario auto administrado,
en escala de Likert. Resultado: se mostré que las lineas de poder, estan
distribuyendo de manera ineficaz las funciones, ello con la intencidon de cumplir las
metas que se han fijado, pero la mala distribucion esta causando que no se pueda
concretar los objetivos.

Se apoyo a la teoria de Chiavenato (2017) es un ambiente proporcionado
por las empresas, donde cada uno de los integrantes aporta con sus escalas de

valores y sus conductas, las cuales se van adaptando segun se den los acuerdos
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presentando por los integrantes, es decir, que el lider sera aquel que los motive a
cumplir las metas, a ello se suman las motivaciones personales para que puedan
cumplir con las responsabilidades asignadas. Asi, el clima le brinda los frutos
positivos a la empresa y a los demas miembros. Es desfavorable cuando no hay
normas claras y el lider no maneja adecuadamente los conflictos existentes, lo
cual perjudica a la productividad.

Se dice hay interdependencia del tipo positiva, cuando un integrante crea
lazos de confianza con oros y trabajan de manera organizada cumpliendo sus
responsabilidades de modo eficiente y con ello alcanzan las metas (Johnson and
Johnson, 2005).

En referencia a la hipdtesis especifica 2, concluyé que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la interdependencia de tareas de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021. Hay una semejanza con la
tesis de Pintado (2020) Pintado (2020) en la publicacion cuyo propésito mostrar la
relacion entre la gestién del talento humano y el trabajo del tipo colaborativo en
maestros de la escuela deAyabaca. Presenté un estudio aplicado, correlacional,
No experimental; la muestra se conformé por 17 maestros de dicha escuela. Los
resultados, mencionan que la dimension denominada reclutamiento de personal
no guarda relacién con el trabajo colaborativo. Sin embargo, las demas
dimensiones si se relacionan con la segunda variable. En conclusion, hay relacion
entre las dos variables, con un valor de p= 0,001 menor a 0,05.

Saldafa (2018) en su estudio cuyo objetivo fue mostrar la relacion entre
Trabajo Colaborativo y Clima Organizacional. Estudio cuantitativo, correlacional, la
muestra fueron 20 personas que laboran en dicho contexto educativo de
Cachicadan. Los resultados, el 60.0% muestran nivel bajo en trabajo colaborativo
y el 40.0% nivel deficiente sobre el clima. Se concluy6 con una correlacion de las
variables, con un valor de R = 0.681 con nivel de significancia p = 0.001 resultando
menor al 5% (p < 0.05).

Se inclind a la teoria de Pacheco y Rodriguez (2019), es un espacio donde
interactuar un grupo de personas que pertenecen a una misma empresa, las

cuales reciben los implementos necesarios para que puedan desarrollar sus
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actividades, las cuales impactan en las tareas realizadas. Es una mezcla de
conductas que estan en armonia por las normas impuestas en favor de la
convivencia saludable de los integrantes del equipo, la cual es importante para el
cumplimiento de las metas, ya que si se trabaja de manera coordinada se
obtendra mejores resultados (Santamaria y Ojeda, 2020), se busca que se
establezcan las normas adecuadas para la convivencia y que compartan las metas
con las motivaciones de un lider (Brito, 2018).

Ademas, se apoyo a la teoria de Mendoza, Salazar y Rodriguez (2019) que
la interdependencia de tareas depende unos de otros para conseguir sus
objetivos. Les da importancia a las interacciones de los individuos, ya que de esa
manera los miembros de los equipos comparten informacién en el momento
oportuno, logrando mejores resultados en aras de los objetivos de la empresa,
también esta presente el rol del lider quien motiva para que se cumplan las
actividades planteadas y crea la confianza y el respeto entre los integrantes.

En referencia a la hipotesis especifica 3, concluyé que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la responsabilidad individual y grupal
de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021. Hay una
coincidencia con la tesis de Saldana (2018) Saldafa (2018) en su estudio cuyo
objetivo fue mostrar la relacion entre Trabajo Colaborativo y Clima Organizacional.
Estudio cuantitativo, correlacional, la muestra fueron 20 personas que laboran en
dicho contexto educativo de Cachicadan. Los resultados, el 60.0% muestran nivel
bajo en trabajo colaborativo y el 40.0% nivel deficiente sobre el clima. Se
concluyé con una correlacion de las variables, con un valor de R = 0.681 con nivel
de significancia p = 0.001 resultando menor al 5% (p < 0.05). También, hay una
semejanza con la tesis de Zambrano (2020) en la publicacion cuyo objetivo fue
mostrar el grado de relacion entre la Gestion Institucional y el Trabajo Colaborativo
en una escuela de Ecuador. Estudio no experimental, cuantitativo, correlacional,
se tuvo una muestra de 34. Los resultados: el 79,4% sobre la gestion institucional
y trabajo colaborativo tienen un nivel alto. Y el 8,8% nivel medio. Se concluye que
hay una relacidén del tipo significativa entre variables, con un valor de Rho de

Spearman igual a 0,604** y una Sig. = 0,000.
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Se apoyo la teoria de Stringer (2002) sostiene que el clima hace que las
empresas tengan mejores resultados en sus metas, ademas que consolida la
cultura institucional, es por ello que se le debe prestar atencién y atenderlos de
manera constante para que se cuente con trabajadores satisfechos, los cuales
requiere de un lider. Este espacio requiere de aspectos esenciales y la presencia
de un lider que motive y que sepa resolver los conflictos y ante ello actuar con el
ejemplo y que sirva de motivacion. Johnson y Johnson (2005) precis6 que el
esfuerzo que cada integrante desarrolla en el cumplimiento de sus obligaciones es
muy importante para el crecimiento de la empresa, el cual debe trabaja de la mano
con los demas integrantes de sus equipos y a través del trabajo colaborativo tener
éxito.

En referencia a la hipotesis especifica 4, concluyd que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y las habilidades interpersonales y de
grupo reducido de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021. Hay
una similitud con la tesis de Cdérdova (2018 Cérdova (2018) en como objetivo
determinar la relacion que existe entre el trabajo colaborativo y rendimiento laboral
de los trabajadores nombrados de la Gerencia Regional de Transportes y
Comunicaciones -Moquegua. Estudio aplicada, correlacional, transversal.
Resultado se dio una significancia del 5% mostrando una relacion del tipo directa
entre las variables. EI 60% sobre el trabajo colaborativo es bueno y el 80% sobre
el rendimiento laboral es malo, se demuestra una relacién directa.

Se apoyo a la teoria de Stringer (2002) sostiene que el clima hace que las
empresas tengan mejores resultados en sus metas, ademas que consolida la
cultura institucional, es por ello que se le debe prestar atencién y atenderlos de
manera constante para que se cuente con trabajadores satisfechos, los cuales
requiere de un lider. Ello serd en base a sus actividades diaria y de las
experiencias en la empresa. Asimismo, habilidades interpersonales y de grupo
reducido segun Johnson y Johnson (2005) sefialaron que las destrezas del tipo
social son medulares para que la interaccion y un requisito para poder resolver los

conflictos entre los miembros de los equipos de trabajo, ya que son medulares que
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haya trabajo colaborativo para poder obtener mejores resultados en beneficio de
las metas organizacionales.

En referencia a la hipotesis especifica 5, concluyé que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la gestién interna de equipo de los
trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021. Hay una semejanza con la
tesis de Vasco y Antonio (2021) Vasco y Antonio (2021) en la publicacion cuyo
objetivo fue elaborara un plan para la mejora del clima dentro de una entidad, ello
para la mejora de la satisfaccion de los trabajadores en Chimborazo. Estudio
correlacional, no experimental, transeccional. Los resultados determinaron que en
el clima organizacional el 48,5% se encuentra de acuerdo con las actividades
actuales de parte de las autoridades y sus tareas, el 50,8% se encuentra de
acuerdo con los procesos y evaluaciones actuales al personal administrativo. El
48,1% de los colaboradores se encuentran en un ambiente agradable de trabajo.
Mientras que en la satisfaccion laboral el 50,7% piensan que existe una relacién
de trabajo cordial y estan motivados.

Se apoy6 a la teoria de Stringer (2002) senalé que menciono que el clima
es medular para las empresas y que su valor se basa en las concepciones que
asumen dentro de las organizaciones. Ademas, Johnson y Johnson (2005)
sostiene que cada trabajador es medular en cuanto al rol que cumple dentro de los
trabajos colaborativos, con la intencidon contribuir al buen desarrollo de las
actividades que se le asignen, ya que cada lider los motiva para un trabajo

eficiente y se realiza un seguimiento apropiado para la mejora de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se determind que existe relacion significativa (r = 0,715; p < 0,05) entre el
clima organizacional y el trabajo colaborativo de los trabajadores de la

Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Segundo: Se determiné que existe relacion significativa (r = 0,691; p < 0,05) entre
el clima organizacional y la interdependencia positiva de los trabajadores

de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Tercero: Se determind que existe relacion significativa (r = 0,619; p < 0,05) entre el
clima organizacional y la interdependencia de tareas de los trabajadores

de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Cuarto: Se determiné que existe relacién significativa (r = 0,689; p < 0,05) entre el
clima organizacional y la responsabilidad individual y grupal de los

trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Quinto: Se determind que existe relacion significativa (r = 0,652; p < 0,05) entre el
clima organizacional y las habilidades interpersonales y de grupo

reducido de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.
Sexto: Se determind que existe relacién significativa (r = 0,606; p < 0,05) entre el

clima organizacional y la gestion interna de equipo de los trabajadores de

la Reniec de cono norte, Lima — 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a la gerencia de la Reniec a propicia espacios de
compartir, para que se cree un clima de confianza, a través de talleres
que fortalezcan las relaciones interpersonales, la valoracion de la cultura

institucional, la aplicacion de liderazgo.

Segundo: se recomienda que la institucién pueda firmar alianzas estratégicas con

instituciones publicas para la incorporacion de nuevas estrategias.

Tercero: Se recomienda que se debe mejorar las practicas de autonomia en la
realizacion de tareas y la planificacion de charlas o seminarios

relacionados a este tema.

Cuarto: Se recomienda en la dimension responsabilidad individual y grupal existe
una correlacion positiva moderada se debe aplicar charlas

motivacionales para el logro de objetivos.

Quinto: Se se recomienda a la autoridad institucional elaborar conjuntamente un
plan de capacitacion interna, donde participen todos los trabajadores con

la oportunidad de compartir conocimientos y experiencias adquiridas.

Sexto: Se recomienda que se debe realizar un convenio con una institucion de
nivel superior para fortalecer esta practica mediante capacitaciones en
trabajo en equipo. Ademas, organizar al equipo del area de psicologia
con el fin de poder propiciar espacios en los trabajadores puedan mejorar
esta habilidad.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y trabajo colaborativo de los trabajadores de la Reniec de cono norte, Lima — 2021.

Autor:

Problema

Objetivos

Hipoétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la relaciéon

entre el clima
organizacional y el
trabajo  colaborativo

de los trabajadores
de la Reniec de cono
norte, Lima - 20217

Problemas
especificos

¢Cual es la relacion

entre el clima
organizacional y la
interdependencia

positiva de los
colaboradores de la
Reniec de cono norte,
Lima - 20217

¢Cuadl es la relaciéon
entre el clima
organizacional y la
interdependencia de
tareas de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima - 2021?

¢Cual es la relacién

Objetivo general:

Determinar la relacion

entre el clima
organizacional y el
trabajo  colaborativo

de los trabajadores
de la Reniec de cono
norte, Lima — 2021.

Objetivos
especificos:

Establecer la relacion

entre el clima
organizacional y la
interdependencia

positiva de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima — 2021.

Identificar la relacion
entre el clima
organizacional y la
interdependencia de
tareas de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima — 2021.

Establecer la relacion

Hipotesis general:

Existe relacion entre

el clima
organizacional y el
trabajo  colaborativo

de los trabajadores
de la Reniec de cono
norte, Lima — 2021.

Hipotesis
especificas:

Existe relacion entre
el clima
organizacional y la
interdependencia
positiva de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima —2021.

Existe relacion entre
el clima
organizacional y la
interdependencia de
tareas de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima — 2021.

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicion rangos
Estructura OE.mz,.\o.m_ L © Ordi
conocimiento de tareas 2,3 Escala: Ordinal
Estandares WMMMWMﬂMQCOAOm Mw z::.om Q) Inadecuado
Responsabilidad >c8303_,m.. delegacion 8,9,10 Mw\woﬂﬂsmwmw @ 21-47
PR y ﬁ.o.Bm de resgos — Casi siempre (4) Regular
Flexibilidad Iniciativa y criterio 11,12,13 Siempre (5) 48 - 75
Recompensa, Adecuado
Reconocimiento qoqom_mioamo_o: y 14,15,16 76 - 105
evaluacion
Compromiso Colaboracion, 17,18
identificacion y 19
participacion 20,21
Variable 2: Trabajo colaborativo
Dimensiones Indicadores items mmnm._m. .nm Niveles y
medicion rangos
Defiende sus ideas 1,2
Trabaja de manera 3 Escala: Ordinal Inadecuado
Interdependencia activa y coordinada 25 - 57
ositiva Establece acuerdos 4 M.mc:_og N) N Regular
P democraticamente. 5 A nunca (CN) 58 - 90
.Algunas veces
Demuestra (AV) Adecuado
responsabilidad S 4.Casi Siempre (CS) 91-125
OCBU_m 5.Siempre (S)
responsablemente
. 6
el trabajo
Interdependencia encomendado
de tareas Tiene sus objetivos 7
claros
Aprende de forma 8

auténoma




entre el clima
organizacional y la
responsabilidad

individual y grupal de
los trabajadores de la
Reniec de cono norte,

Lima - 2021?

¢Cual es la relacion
entre el clima
organizacional y las
habilidades

interpersonales y de
grupo reducido de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,

Lima - 2021?

¢Cual es la relacion
entre el clima
organizacional y la
gestion interna  de
equipo de los

trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima - 2021?

entre el clima
organizacional y la
responsabilidad

individual y grupal de
los trabajadores de la
Reniec de cono norte,

Lima — 2021.
Establecer la relacion
entre el clima
organizacional y las
habilidades

interpersonales y de
grupo reducido de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,

Lima — 2021.

Identificar la relacién
entre el clima
organizacional y la
gestion interna  de
equipo de los

trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima — 2021.

Existe relaciéon entre
el clima
organizacional y la
responsabilidad

individual y grupal de
los trabajadores de la
Reniec de cono norte,

Lima — 2021.
Existe relacion entre
el clima
organizacional y las
habilidades

interpersonales y de
grupo reducido de los
trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima — 2021.

Existe relacion entre

el clima
organizacional y la
gestion interna de
equipo de los

trabajadores de la
Reniec de cono norte,
Lima — 2021.

Cumple con sus
objetivos

Responsabilidad
individual y grupal

Asume objetivos
planeados

Demuestra
responsabilidad
individual y grupal

12,13

Trabaja
responsablemente
en el grupo

14

Aporta informacion
para el cumplimiento
de objetivos

15

Las habilidades
interpersonales y
de grupo reducido

Resuelve los
problemas con
facilidad.

16

Mantienen buenas
relaciones dentro
del grupo de trabajo.

17

Brinda confianza y
apoyo mutuo.

18, 19

Colabora
responsablemente
en el grupo

20

Gestion interna de
equipo

Planifica actividades
grupales

21

Organiza
actividades  dentro
del grupo de trabajo

22

Muestra  liderazgo
dentro del grupo

23,24

Autoevalua el
trabajo realizado.

25

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo
correlacional
Disefio: No
experimental de corte
y transversal

Poblacién: Esta
constituido por 77
trabajadores de la
Ugel Ventanilla

Muestra censo: 80

Variable 1: Clima organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Stringer (2002)
Ano: 2021
Monitoreo: Individual

DESCRIPTIVA:

Andlisis descriptivo simple

- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras




Método: Hipotético — | trabajadores de la | Ambito de Aplicacién: A los Trabajadores de | - Interpretacion de los resultados
deductivo Reniec. la Reniec - Conclusiones

Variable 2: Trabajo colaborativo
Enfoque: Cuantitativo Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Johnson y Johnson (2005) INFERENCIAL:

Afo: 2021

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los Trabajadores de
la Reniec.

Contrastacion de hipotesis:
Mediante el estadistico Rho de Spearman




Anexo 2. Operacionalizacién de las variables

Tabla 1

Operacionalizacioén de la variable 1: Clima organizacional

Variable Definicion Definicion Di . . : Escala de Nivel y Rango
: imensiones Indicadores ltems . ;
conceptual operacional valoracién de la variable
Stringer (2002) Es una variable de Objetivos, 1
definié: “el clima naturaleza Estructura conocimiento de tareas 2,3
organizacional cuantitativa y se Escala: ordinal
como un atributo mide con la escala Desempefio 4,5 Inadecuado
individual se de Likert. Se Estandares metas y productos 6,7 Nunca (1) 21-48
Clima vuelve sinénimo consider6 6 Casi nunca (2) Regular
organizacional de opiniones de dimensiones, 6 Autonomia, delegacién y 8, A veces (3) 49 -76
acuerdo a indicadores y 21 . toma de riesgos 9, Casi siempre (4) Adecuado
caracteristicas items; los mismos Responsabilidad 10, Siempre (5) 77 - 105
personales y no a que fueron de
los factores utilidad para . Iniciativa y criterio 11,12,13
organizacionales” | realizar el Flexibilidad
(p. 31). cuestionario tipo Recompensa,
Likert. Reconocimiento retroalimentacion y 14,15,16
evaluaciéon
Compromiso Colaboracion, 17,18
identificaciéon y 19
participacion 20,21




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 1: Trabajo colaborativo

Variable Definicion Definicién . . . " Escala de Nivel y Rango
- Dimensiones Indicadores Items ! .
conceptual operacional valoracién de la variable
Johnson y Se ha Defiende sus ideas 1,2
Johnson (1999), operacionalizado Trabaja de manera activa y 3
establecié que la en 5 dimensiones, Interdependencia coordinada Escala: ordinal
comunicacion donde cada una positiva Establece acuerdos 4 Inadecuado
entre personas tiene 4 democraticamente. Nunca (1) 25-57
Trabajo permite que los indicadores, y Demuestra responsabilidad 5 Casi nunca (2) Regular
colaborativo alumnos cuentan con 5 Cumple responsablemente el 6 A veces (3) 58 -90
desarrollen items, colocandose ) trabajo encomendado Casi siempre (4) Adecuado
actitudes y valores | como niveles y Interdependencia o0 " o objetivos claros 7| Siempre (5) 91-125
durante el rangos: bueno, de tareas Aprende de forma auténoma 8
intercambio de regular y bajo Cumple con sus objetivos 9,10
Um:am.mﬁ_msﬁ_n“m vmv . Asume objetivos planeados 11
m:om_mwﬂﬂmﬂqo rabajo Demuestra responsabilidad 12,
- individual y grupal 13
ﬁo:m_mmm la ._»m.mv.o:mmc__ama Trabaja responsablemente en
empatia, la individual y grupal el grupo 14
Mw“__mwmq%mﬁﬂ.m_m Aporta informacion para el 15
oo::m:Nw que cumplimiento de objetivos
permitié establecer Mw_mﬁm,mm los problemas con 16
un respeto y una :
P c._v.\a d - Mantienen buenas relaciones
responsabiidac, Las habilidades dentro del grupo de trabajo 7
La mm:.mﬁm.@_m del interpersonales y Brinda oo:mm:@m apo o_ . 18
aprendizaje de grupo reducido y apoy 1o
colaborativo mutuo.
resulté ventajosa, Colabora responsablemente 20
ya que los alumnos enelgrupo
logran aumentar su Planifica actividades grupales 21
nivel académico. Organiza actividades dentro 29
Gestion interna de del grupo de trabajo
. Muestra liderazgo dentro del 23,
equipo o4
grupo
Autoevalua el trabajo o5

realizado.




Anexo 3. Instrumentos
CUESTIONARIO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara una serie de enunciados con relacion con la
RENIEC. Se solicita su opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada
enunciado, marque con una (X) el numero que corresponda a su opinion.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
N° items Escala
valoracion
DIMENSION 1: Estructura 112 |3 |4
1 En este equipo los objetivos y la manera de alcanzarlos son claros y compartidos por
todos.

Los trabajadores entienden la relacion entre su trabajo diario y los objetivos
organizacionales de largo plazo.

w

Los trabajadores conocen los procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo

DIMENSION 2: Estandares

Los miembros del equipo entienden el nivel de desempefio que se espera de sus cargos.

En esta organizacion se espera calidad en el desempefio de la gente.

Todos tenemos metas desafiantes pero realistas.

N o oA~

Los trabajadores no se toleran mediocridad en productos, servicios o desempefio

DIMENSION 3: Responsabilidad

(-]

Tengo libertad para tomar decisiones y administrar presupuestos.

9 | Practicamos la delegacion de tareas hasta donde sea posible

10 | Los trabajadores fomentan la toma de riesgos calculados aceptando aciertos y errores.

DIMENSION 4: Flexibilidad

11 | En este equipo se fomenta que las personas tomen la iniciativa para resolver problemas

12 | Los trabajadores evitan las reglas y procedimientos innecesarios

13 | Los trabajadores estan autorizados para alterar guias y procedimientos si es necesario

DIMENSION 5: Reconocimiento

Los trabajadores se acostumbran a reconocer y recompensar el buen trabajo mas que

14 o !
criticar y castigar errores.

15 Considera que la retroalimentacién y/o evaluaciones del desempefio son precisas y a
tiempo.

16 | Las recompensas son un buen reflejo de la contribucion individual

DIMENSION 6: Compromiso

17 | Los jefes cooperan con sus colaboradores o subordinados.

18 Los trabajadores fomentan la colaboracion entre empleados y entre grupos para alcanzar
los objetivos de la organizacién.

19 | Los miembros del equipo poseen identidad y orgullo de equipo.

20 | Seinvolucra a todos los empleados en las decisiones claves que se toman.

21 | Se mantiene informados a los colaboradores y empleados sobre lo que esta ocurriendo.




Anexo 3. Instrumentos

CUESTIONARIO QUE MIDE TRABAJO COLABORATIVO
INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara una serie de enunciados con relacién con la
RENIEC. Se solicita su opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada
enunciado, marque con una (X) el numero que corresponda a su opinion.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

N° items Escala de valoracion

DIMENSION 1. Interdependencia positiva 112 |3 |4 |5

Considera Ud. Que, al exponer y defender sus ideas, ayuda a mejorar el conocimiento del
grupo.

Participo activamente en bienestar de mi equipo de trabajo

Comprendo que todo trabajo debe ser coordinado con mis compafieros de grupo.

B (NN |-

Considera usted que se establecen acuerdos comunes, aunque haya opiniones diferentes.

Considera usted que cada docente tiene el mismo grado de responsabilidad para el logro
del trabajo.

[3,]

DIMENSION 2. Interdependencia de tareas

Cumplo con los trabajos encomendados.

Tengo claro el objetivo a lograr en equipo.

Soy responsable con el trabajo encomendado.

© 0 N (o

Investigo para aprender de forma auténoma.

10 | Cumplo con los objetivos del trabajo encomendado.

DIMENSION 3. Responsabilidad individual y grupal

11 | El'grupo de trabajadores asumen los objetivos planteados.

12 | Los integrantes de grupo es responsable del trabajo encomendado.

13 | El aporte de cada miembro del grupo cumple con los objetivos encomendados.

Todos contribuyen para cumplir con el trabajo
14 | encomendado.

15 | Cada miembro del equipo debe aportar informacién para cumplir con el trabajo grupal.

DIMENSION 4. Las habilidades interpersonales y de grupos reducidos

Resuelvo con facilidad los problemas que se presentan cuando realizamos trabajos en
16 | equipo.

17 | Mantengo una buena relacién dentro del grupo de trabajo.

18 | Se puede confiar en cualquier miembro del grupo de trabajo.

19 | Confia en los demas trabajadores para apoyar en el grupo de trabajo.

Todos los trabajadores estan de acuerdo para colaborar en el grupo de trabajo de manera
20 | responsable.

DIMENSION 5. Gestion interna de equipo

21 Existe planificacion dentro del grupo de trabajo.

22 | Existe organizacién dentro del grupo de trabajo.

23 | Existe un lider dentro del grupo

24 | Cada miembro asume el papel de lider dentro del grupo.

25 | Los trabajadores realizan una autoevaluacion del trabajo realizado en el grupo.




Ficha técnica de clima institucional

Nombre del instrumento: Instrumento que mide el clima laboral

Autor: Stringer (2002)

Adaptado por: Karen Manrique

Lugar: Lima

Fecha de elaboracion: 20 de noviembre 2021

Objetivo Determinar la percepcion del clima institucional
Administrado a: Trabajadores de la institucion mencionada
Tiempo: 5 minutos

Margen de error: 5%

Ficha técnica de trabajo colaborativo

Nombre del instrumento: Instrumento que mide trabajo colaborativo
Autor: Johnson y Johnson (2005)

Adaptado por: Karen Manrique

Lugar: Lima

Fecha de elaboracion: 20 de noviembre 2021

Objetivo Determinar la percepcion de trabajo colaborativo
Administrado a: Trabajadores de la institucion mencionada
Tiempo: 5 minutos

Margen de error: 5%



Anexo 4. Validaciones

Sj Ucv

Usivinsmoas
CHLAR Viiin o

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE AL CLIMA ORGANIZACIONAL

N2 DIMENSIONES / Hema Pertin ia' |Relevancia? Clandad?
DIMENSION 1: Eatfructura Si NO Si NO Si NO
1 £n este 2quipo 10s Objetivas y 13 manara de aicanzarnos son claros y x x x
compartidos por %odos.
2 | =es trabajacores antiencean |3 relacion entre su rabsjo oario ¥ 105 objetvos x x x
organizacionsies de largo plszo.
3 LOs 1rabajscores conocen Ios precedmientos i 135 politicas relevantes a su x x x
wabajo
DIMENSION 2- Estandarss sl NO Si NO Si NO
s | =os miembras del equipd entienden 2l nivel de desempeno gQus Se espera x x x
de Sus Cargos.
S £n esta 0rganizacion se espara caload en 2l desempeno de |s gente X x x
s Todos tenamos metas oasafisntes pero realstas. X x x
7 Los traba@acores no se leran mediocndad en preoucios, SENICKs 0 x x x
desempano
DIMENSION 3: Responsabilidad S1 NO Si NO Si NO
3 Tengo livertsd para tomar J2ciSionas y 30MiniSirar presupuesios. X x x
El Pracicamas 13 delegacion de t3reas hasta donoe se2s5 posbie X x x
10 | =°s trabajacores somentsn Ia 1oma Jde ri2sQos c3kculados acepisnco x x x
SCErOs y emores.
DIMENSION 4: Fisxibilidad Si NO Si NO Si NO
11 | Eneste 2quipo 2 fomanta que I3S personas tomean I3 INiCatva para x x x
resciver problemas
12 LOS rsbaadoras eviean I35 r2glss y procadimientas MNeECcesanos X x x
13 Los trsba@cores es13n aulorizados para akerar guias y procedimientos s x x x
25 necesario
DIMENSIONS-R imient Sl NO Si NOC Si NO
12 | =os rabajscores s 3cosumdran & reconocer y recompeansar e buan x x x
rab3j0 mas que Criticar y C351gar enores.
1s Cconsidera que |a retroalimentacion Yo evaluaciones del G252mpano son x x x
Drecisas y & tempo.
16 | L3s recompensas 500 un buen refigjo de ia contribucion indiviousl x x x
DIMENSION 6- Compromiso Si NO Si NO Si NO
17 | Los jefes cooperan con Sus colaborsdores o subordinsdos. x x x
1 | o= trabajscores fomentsn & COISDOM3CION ENte emMpieados ¥ entre grupos x x x
para sicanzar 10s objetivos de 13 orgsnizscion.
19 | Los miembdros del equipd posean identidad y cegullo de equipo. X x x
20 | Se involucra 3 todos koS empiesdes en I35 Jecisionas Claves que se toman. X x x




29 | 58 mantizne informades a kas colaboradores y empleacos sodre o que esta | X x x
ocumiando.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplisable. L X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellides..y, nombres del juez validador. Dr. JANAMPA ACUNA, NERIO DNI: 28270171

Especialidad del validador: DOCTOR EN ADMINISTRACION

Lima, 10 de noviembre del 2021
1BetdinsRsidfoaitem comespende al concepio f2cnco formulado.
iRelevancia: EJ flem es apropiado pars repesseniar ol componenis o
dimension especifica del construcic
*Claridad: Se anSende sin dficukad aiguna el isdo del item, es
concmo, exaclo y dreclo

Nota: Sufciencis, s dice suficiencia cuendo los items planieades
son suicienies para medr la dimassicn

e

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE AL CLIMA ORGANIZACIONAL

N2 DIMENSIONES | ifema Pertinencia' [Relevancia? Clandad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Eztructura Si No Si No Si No
4 |Eneste 2quipo 105 0bjetivas y 1a manara de aicanzarios son Claros x x x
compartidos por todes.
2 | o8 trabajacores entiencen |a relacion entre su trabajo Giarno y 105 objetvos x x x
organizacionales de largo plazo.
3 | o8 1rabajagores conocen los precedmientos i 135 politicas relevantes a su X X X
vabajp
DIMENSION 2- Estandares Si No Si No Si No
4 |05 miembros del equipd entienden 2l nivel d2 desempeno qus S8 espera X X X
de SuS Cargos.
5 | E£n esta organizacion se espara c3load en 2l desempeno de |3 gante X X X
6§ | Todos tenamos metas cesafiantes pero realstas. X X X
7 | o= trabaadores no se tokeran mediocnidad en prooucias, SENCKs 0 X X X
desempano
DIMENSION 3: Responsabilidad Si No Si No Si No
3 | Tengo libertad pars tomar JeciEionas y S0MinISIrar presupuestos. X X X
9 | Practicamas 13 delegacion de 13re3s hasts donoe 523 posbie X X X
10 | =°5 trabajacores somentsn Ia 1oma de ri2sgos calculados aceptanco X X X
SCEMOS y emores.
DIMENSION 4: Flexibilidad 8i No 8i No 8i No
1 £n este 2quipo se fomanta que Ias personas tomen I3 iniciatva para X x X
resciver problemas
12 | Los rsbaadores 2vian I35 r2glas y procadimientos MNecesanas X X X
13 | Les trabajacores estan utcrizados para akarar guias y procedimientos si X X X
25 necesano
DIMENSION 5: Reconocimiento 8i No Si No 8i No
12 Los q.maﬂ.muo_mm e mnaﬂc_....u.-ﬂ_ 8 reconocear y recompensar el buan X X X
rab3jo mas que Criticar y Cashigar emores.
15 Considera que |a retroalimentacion y/o evaluaciones del Gesempanc son x x x
precisas y & tempo.
16 | L3s recompensas 50n un buen refizjo de ia contribucion individusl X X X
DIMENSION 6 Compromiao 8i No 8i No Si No
17 | Los jefes cooperan con Sus colaborsdores o subordinados. X X X
1g | =°5 trabajgcores somentsn ia COIadOrACcON entre empleados y entre Qrupos X X X
para alcanzar los objetivos de 13 0rganizacion.
19 | Los miembras del equipd posean identidad y oegquilo 02 eqQuipo. X X X
20 | Seinvolucra 3 todos s empieados en 135 JeciSonas CI3ves que Se toman. X X X




N eV

CHLAR Viiin o

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO COLABORATIVO

N2 DIMENSIONES [ tema Perfinencia' |Relevancia? Clandad?® Sugerencias
DIMENSION 1. Interd a ia positiva S NO S NC S NO
Consigera Ud. Que, al exponer y desander sus ideas, 3yuda 3 mejoesr 2l X X X
1 conocimianto del grupo.
2 P3ricipo actvamante n bienastsr de mi 2quipo de rsban X X X
Comprendo que 10do rabajo debe 321 cooranado con mis companeras de X x x
3 grupo.
Considera ustad que se establacen acuardos comunes, sunque hays X x x
4 opiniones dsrentas.
Considera usiad gue cada decent2 iens el mismo grado de respansabiidad X x x
s para el bogro gel wrsbajo.
DIMENSION 2. Inferdependencia de tareas Si NO Sl NO Sl NO
5 Cumplo con los rsbajas encomendadas. X X X
7 Tengo claro &l cbeetvo 3 J0grar 2n equipo. X X x
3 Soy responsabie con el rabaio encomendado. X X X
9 Investiqo para sprender o2 forma sutonoma. X X X
10 | Cumplo con los objetivas del trabsjo encomendsdo. X X X
DIMENSION 3. Responsabilidad individual y grupal SI NO SI NO SI NO
11 | E1grupo oe tradsjsdores asumen oS objetivas planteados. X X X
12 | Los integranias de Qrupo es responsable del rsbajp encomandado. X X X
£1 3porte o2 cada miembeo 021 Qrupo cumple con los oDRtves X x X
13 | encomandados.
Teocas contriduyen para cumpiir con el trabsjo x x x
14 | encomandado.
Caca miemdro del equipd dede Sponar insarmacion para cumplic con 21 X x x
15 | wabajo grupal
DIMENSION 4. Las habilidades interpersonales y de grupos reducidos S| NO SI NO SI NO
Resueno con faciidad los problemas que e prasantan cusnco r23lzamos X X X
16 | transjos en equipo.
17 | Mani2ngo una Duena relacion dentro o2l grupe o2 rabajo. X X X
18 | Se pusde confiar en cusiguer miembro del grupo de wabajp. X X X
19 | Condis en s demas Iradsj3dores para poyar en 2l grupo o2 trabaio. X X X
Todos los trads|sdores esian de scuerdo Para colaborsr en el grupo de X x X
20 | wabsjo de manara responsabie.
DIMENSION 5. Gastion interna de equipo S NO Sl NO Sl NO
21 | Exste planificacion denvro o2l Qrupo o2 trabsjo. X X X
22 | Swste organizacion dentro del grupo de rsbao. X X X
23 | Sxste un lider dentro del grupo X X X




24 | Caca miemoro ssume &l papal de lider gentro del grupo. X X X
Los tr3bajacores reaizan una autoevaluacion del trabajo reaizado en & X x x
25 | grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA

Opinion de aplicabilidad: Aplisable. L X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellides..y, nombres del juez validador. Dr. JANAMPA ACUNA, NERIO
Especialidad del validador: DOCTOR EN ADMINISTRACION

'BettinaRsiadohtem corresocnde ol pio tecace formulads.
iRelevancia: B) ilem es aprcpiado para repeeseniar al componenis o
di 1 pecifica del truch

*Claridad: Se anSende sin dficukad aiguna el enuncisdo del tem, es
concoo, exacio y direcio

Nota: Sufciencis, 3= dice suficiancia csendo los items pleni=adcs
som suficienies para medr la dimersicn

No aplicable [ ]
DNI: 28270171

Lima, 10 de noviembre del 2021

g A

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE AL CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES I fema Perfinencia' |Relevancia? Clandad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Eafructura Si No Si No Si No
1 En este 2quipo 105 Objetivas y 13 manara de aicanzarios son Claros y X X X
compartidos por 1dos.
2 | =08 trabajscores entizncen I3 relacion entre su trabajo Garno ¥ 10s objetivos X X X
organizacionales de largo plazo.
3 | oS 1rabajadores conocen los precedimientos i 13s politicas relevantes a su X X X
wab3p
DIMENSION 2- Estandarss Si No Si No Si No
4 |08 miembras del equipd entenden 2l nivel de desempeno que 58 espera X X X
de SUS Cargos.
S £n esta 0rganizacion se espara calitad en 2l desempeno de Iz gante. X X X
6§ | Todos tenemos metas o2s3fiantes pera realstas. X X X
7 | Les tr3baadores o se wleran mediocridad en preoucios, Senicis o X X x
desempano
DIMENSION 3: Responsabilidad Si No Si No Si No
3 | Tenao livertad para tomar deciEionas v 30minisirar presupuesios. X X X
9 | Practicamas 13 delegacion de 3reas hasts donoe 525 pasbie X X X
10 | =o= trabajacares somentsn Ia 1oma de ri2sQos calculados aceptanco X X X
cEM0S y emores.
DIMENSION 4: Flaxibilidad Si No Si No Si No
41 |Eneste 2quipo 32 fomanta que I3s personas tomen |3 inicatva pars X X x
resciver problemas
12 | Los trabaadores evian |35 r2g1as y procadimientas MNecesanos X X X
13 | o= trabajadores estan 3utorizados pars anarar guias y procedimientas s X X X
25 Necesarin
DIMENSION 5: Reconocimiento 8i No Si No Si No
14 | =05 trabajacores e 3c0Stumbran & reconocar y recompensar el buen X X x
rab3j0 Mas qUE Critcar y CaSNHgar emores.
15 Considera que |3 retroalimentacion /o evaluaciones del Gesempanc son X X X
precisas y & tempo.
16 | Las recompensas son un buen refi2j de ia contribucion individusl X X X
DIMENSION 6: Compromiso i No 8i No Si No
17 | Los j2fes coODEran con Sus colaborsdores o sudordinados. X X X
18 | =o= trabajacores somentsn ia cOIabOrACcoN entre empieados y entre grupas X X X
par3 sicanzar s objetvos de 13 arganizacion.
19 | Los miembros del equipd posesn identidad y orguilo de Squipo. X X X
20 | Seinvolucra 3 todas ks empieados en 135 JeCiSonNas CI3ves que Se loman. X X X




2 W:ﬂ.mﬂﬁjm irfarmados a ks colaboradores y empleados sobre b queesta | X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia),, hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Apligable.f x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellides,.y nombres del juez validador. Dr. Felipe Guizado. Qscco DNI: 31169557
Especialidad del validador: Docente metoddlogo 08,.dg noviembre del 2021

Bet\ns04as tem comesparde i concent ércs fomulsdo.

Relevaneia: El item 22 sppieds pene sepraseniar 8l componente o dimensian especifcs del
corstrctd

Clanidad: 22 ansende s dfcutad sigute & nurciada del item, 22 concso, 2xaciy y drec

Nota, 32 2ice safclencie cuards los ileme plarteados san suficenes pers medl le dimersiin

Dr. Felipe Guizado.Qs¢s0.
(Qrgid.. 0000-0003-3765-7391)



5j ucv

Usiviasmas
CHLAn Viiiao

+ CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO COLABORATIVO

N2 DIMENSIONES I fems Perfinencia' |Relevancia? Clandad?® Sugerencias

DIMENSION 1. Interdependencia positiva Si No Si No Si No

Considera Ud. Que, al exponer y defender sus ideas, ayuds 3 mejorsr el X x x
conocimianto del grupo.

-

2 PaRciog actvamente en bienastar de mi 2quipo de trsban X X X

Comprendo que tdo rabajo debe 321 cooranado con mis Companeros de X X X
3 | oupo.

Considera usiad Que Se e313DI2cEn SCUSrdos COMUNES, aungue hays X X x
4 opiniones désrentas,

Considera ustad que c30a docente iene 2l mismo grado de responsabilidad
S pars el logro oel wabajp.

x
>
>

DIMENSION 2. Inferdependencia de tareas No No S No

Cumph con los rabajs encomendacos.

Tengo claro el chietvo 3 Jgrar 2n equip.

Invastiqo para sprander o2 forma autcnoma.

[ [

5
7
3 Soy responsabie con el trabsic encomendado.
9
1

0 | Cumplo con los oojetivas del irabajo encomendsdo.

DIMENSION 3. Responsabilidad individual y grupal No No E No

11 | £1grupo oe trada|s0ores asumen 10s 0DJEtIvaS planteados.

12 | Los integranias de Qrupo es responsable del rabap encomancado.

XXXQ'XXXXXQ‘
XXXQ‘XXXXXQ'

| [

1 aporte 02 c3da mi2mbeo 021 grupo cumpl con Ios oojRtives
13 | encomendados.

Teoos contribuyen para cumpiir con el trabajo X x X
14 | encomandaco.

Caa3 miemdro del equipd dED2 SPOrar iNSarmacion para cumplir con 2l X x x
15 | wabsjo grupal

DIMENSION 4. Las habilidades interpersonales y de grupos reducidos No No No

Resueno con facildad los problemas que e prasantan cuanco realzamos
16 | trabajos en equipo.

17 | Mant2ngo una buena relacion dentro 02l grupo o2 trabsjo.

18 | S2 puade confiar en cusiquer miembro del grupo de abajp.

13 | Condia en s demas 1rabajsdores para 3poyar en 2l grupo oe rabaio.

bl B Bl XQ‘
bl Bl B B XQ'
bl Bl B B XQ'

Todos los Iraba{acores e313n o2 scuerdo para colaborar n 21 grupd de
20 | trabajo de manara responsabie.

DIMENSION 5. Gestion intsrnza de sguipo No No i No

21 | Exste planificacion dentro dal grupo o2 trabsjo.

22 | Exste organizacion dentro del grupo de raban.

XXXQ‘
><><><Q'
| [

23 | Ewste un lider dentro del grupo




24 | Caoa miemboro asume el papal de lider dentro del grupo. X X X
L0s trabajacores reaizan una autoevaluacion del trabajo reaizado en & X X X
25 | Qrupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia),,

hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Apligable.l x1]
Apellides..y, nombres del juez validador. Dr. Felipe Guizado Oscee DNI: 31169557
Especialidad del validador: Docente metodologo

02005043 tem comesparde &l corcepis seérics formuiedo.
Relevaneia: El item 22 spacpiedo pane sepresenar al componente o dimenzion especifcs del
corstrictn
Clanidad: 22 ensende 3in dficuted sigute & snurcieda del item, 22 2oNCED, 2x8cH) Y drec

Aplicable después de corregir [ ]

Noka, 2 sice saficiends cuards 0 riems plarteasos son sufidemes para mesk la dimersiin

No aplicable [ ]

08,.dg noviembre del 2021

Dr. Felipe Guizado.Qscs0.
(Qxwid.;. 0000-0003-3765-7391)
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE AL CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES [ femsa Pertinencia' |Relevancia? Clandad?® Sugerencias

DIMENSION 1: Eatructura Si No Si No Si No

£n este 2quipo oS 0bjetivas y 13 manara de aicanzarnos son claros y X x X
compartidos por 10dos.

Los trabajacaores entiencan 13 relacion entre su trabsjo dianio y 1os objetivos X X x
organizacionales de largo plazo.

»
>

L0Os trabs|sdores conocen los procedmientos i 135 politicas ralevantes 3 su X
wsbap

DIMENSION 2- Estandares Si No No Si No

L0s miembros del equipd entienden 2l nivel d2 Jesempeno Qua 52 espera X
d2 SUS Cargos.

£n e=ta 0rganizacion Se espara caload en 2l desempeno de I3 gante.

Todos tenamos metas oasafiantes pero

||
x| x|
B b b

~N ||| -

Los trsbaadoras no se tkeran mediocnidad en prooucios, Senicias o
desempano

DIMENSION 3: Responsabilidad NO No No

Tengo libertsd para tomar J2cisionas ¥ 30minisirar presupuestios.

oo

Practicamas 13 delegacion de 13re3s hastas donce 523 pasbie

=[x x|
||| D)
B B B 4

Los trabajacores fomentsn | 10ma Je ri2sgos c3lculados aceptanco

19 3CEMos y emores.

DIMENSION 4: Flexibilidad No No No

x[@
e
e

£n este 2quipo 32 fomanta que 1as personas tomen I3 inicatva pars

" resciver problemas

12 | Los trsbaadores eviean 135 r2glas y procadimientas NNECcesanas

b B
Ea] ba
bd b

13 | Lo rsbaadores 25130 Jutorizados pars aNerar guiss y procedimientas s
25 necesarno

DIMENSION S_R imient 8i No Si No 8i No

Los gnﬂmﬂoaw S2 3c0stumbran a reconocar y recompeansar el buaen X X X

14 rab3jo mas que Criticar y cashaar erores.

Considera que I3 retroalimentacion /o evalacionas del sesampeno son X X X

1% precisas y & tempo.

16 | L3s recompensas 500 un buen refizjo de ia contribucion indivioual X x X

DIMENSION 6 Compromiso i No Si No i No

17 | Los jefes cooperan con Sus colabor3dores 0 subordinados. X

b bl

15 | Lo trabajacores fomentsn ia COIADOrACION entre empleados y entre Qrupas X
p3r3 sicanzar los objetivos de 13 organizacion.

19 | Los miembros del equipd posesn identidad y orgullo de Squipo. X

b b

20 | Se involucra 3 todos kos empleados en 135 decisionas claves que se toman. X




_ 21 _ Sa mantizne nfarmados 3 ks colaboradores y empleacos sodre b queasta | X _ _ x _ _ X _ _
ocumiendo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable. L X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellides..y nombres del juez validador. Dr. Chantal Juan Jara Aguirre DNI: 25451905

Especialidad del validador: DOCTOR GESTION PUBLICA

E:.w.aunm_._oim:..uqmam_noﬁ
'BetiRansiaontem comeszende o Fio ecncs formueds.

iRelevancia: E) flem es apropiado pars rege tar ol ponenie o

di 0 pecifica del truc

*Claridad: Se anfende sin dficukad aiguna el indo del item, es

concmo, exacio y dreclo

Nota: Sufciencis, se dice suficiencia csendo los items planieades
som suicienies para medr [a dimersica

Firma del Experto Informante.



Ny UV

CHLan Viaiiao

T CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO COLABORATIVO

3

N2 DIMENSIONES [ #ema ia' |Relevancia? a3

DIMENSION 1. Inter ia positiva No Si No No

Conzidera Ud. Que, a exponer y defender sus ideas, 3yuda 3 mejorsr 2l x

conocimianto del grupo.

-

2 P3arcipo actvemeante 2n bienastsr de mi 2quipo de rsban

Comprendo que 10do rabap debe sar cooranado con mis Companeros de
3 | oupo.

x| == xg;

Considera usiad QuE SE S313DISCEN SCUSNdas COMUNES, Sunque Naya
4 opiniones desrentas.

| x| x| *|@fs

] ] B b

x

Considers usiad gue C303 docent2 tiens 2l mismo grado de responssbihidad
5 par3 el logro o2l wabajo.

DIMENSION 2. Inferdepend ia 08 tareas No S No No

Cumplo con los rsba)0s encomendados.

Tengo cisro &l cbetvo 3 Jograr 2n equipo.

Investiqo para sprender o2 forma sutonoma.

s
7
3 Soy responssbie con el trabsio encomendacso.
9
1

0 | Cumplo con los objetivos del trabsjo encomendsdo.

DIMENSION 3. Responsabilidad individual y grupal

11 £1grupo e trabsjsdores asumen oS objetivas planteados.

12 | Los integranias de Qrupo es responsable del rabajn encomancado.

£1 aporte o2 c3da mi2mbeo o2l grupo cumple con Ios odRtves
13 | encomandacos.

Tcoos contribuyen para cumplir con el trabsjo
14 | encom=andado.

E XXXQXXXXXQ
z
o
@

bl I B Bl Bed i ] Bd Bd Bl B
z
o

b I )‘()‘()(Q)(XXXXQ
z
[~}

Ca03 miemoro del equipd 0eD2 SPONnar infoMmiacion pars cumplir con 21
15 | wanajo grupal

DIMENSION 4. Las habilidades interpersonales y de grupos reducidos No S No No

Resueho con facilcad 105 problemas que se presentan cuanco r23lzamos
16 | wabajos en equipo.

17 | Man%2ngo una buena relacion dentro o2l grupo o2 trabsjo.

18 | Se puade confiar en cusiguer miembro del grupo de wab3)o.

13 | Ccndia en los demas trabsjsdores para 3poyar en 2l grupe o2 trabaio.

b Bl B XQ‘
b Bl B B B B
b Bl Bl B XQ‘

Tod05 ko5 Iraba|a0ores es1an 02 3cuerdo Para colaborar 2n 2l grupo de
20 | wabajo de manara responsable.

DIMENSION 5. Gestion interna de sguipo

21 Exste planificacion dentro o2l grupo o2 trabsjo.

22 | Sxste organizacion dentro del grupo de rsbao.

XXXQ'
)=
XXXQ'

23 | Sxste un ider dentro del grupo




24 | Caaa miemoro asume 2l papal de lider dentro del grupd. X X X

Los trabajacores reaizan una autoevaluacion del trabsjo reaizado n & X X X
25 | grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplisable L X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellides..y nombres del juez validador. Dr. Chantal Juan Jara Aguirre DNI: 25451905
Especialidad del validador: DOCTOR GESTION PUBLICA

Lima, 12 de noviembre del 2021
1BedinsRsiadoaitem commeszende al conzepio techco formulado.
IRelevancia: Bl ilam es aprcpiado para repeeseniar al componenie o
dimension espacifica del construcic
*Claridad: Se erfende sin dficukad aiguns el enunciado del item, es
concm, exaclo y direclo

Nota: Suficiencis, se dice sufiziencie cuando los items planieades
son sufcienies para medr |2 dimarsicn

Firma del Experto Informante.



Anexo 5. Base de dato de la prueba piloto y la confiabilidad

Clima organizacional

Flexibilidad Reconocimiento
11

Responsabilidad

Estandares

Estructura

16

15

14

13

12

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Base de dato de la prueba piloto de trabajo colaborativo

Gestion interna de equipo
17 18 19 20 21 22 23 24 25

ades interpersonales y de grupos
16

Trabajo colaborativo
10

Interdependencia de tareas

Interdependencia positiva

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20



Resultado de la confiabilidad de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,810

21

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion

total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 89,6500 30,450 ,383 ,802
VAR00002 91,2000 35,011 -,275 ,854
VAR00003 90,1500 28,555 ,353 ,807
VAR00004 89,9000 30,200 ,354 ,803
VARO00005 90,0500 28,050 ,583 , 789
VAR00006 90,1000 29,989 ,325 ,805
VAR00007 89,6000 29,516 ,465 ,798
VAR00008 89,3500 32,345 111 ,812
VAR00009 89,4500 30,155 ,556 ,797
VARO00010 89,5000 30,368 ,462 ,800
VAR00011 89,5500 30,892 ,254 ,808
VAR00012 89,4500 28,892 ,651 ,789
VARO00013 90,2000 29,432 ,342 ,805
VAR00014 90,1000 30,937 ,193 ,813
VARO00015 89,7000 27,274 ,821 Naa
VAR00016 89,5500 29,103 ,691 , 789
VAR00017 89,6500 30,871 ,198 ,813
VAR00018 89,3000 32,537 ,095 ,812
VAR00019 89,6000 29,305 ,620 ,792
VAR00020 89,5000 28,053 ,768 ,783
VAR00021 89,4500 29,313 ,753 ,789




Resultado de confiabilidad de trabajo colaborativo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,939 25
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
sielelemento  elementose ha deelementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 102,2500 143,882 ,698 ,936
VAR00002 102,3500 145,082 ,685 ,936
VAR00003 102,3500 145,187 ,589 ,937
VAR00004 102,2500 149,566 ,481 ,938
VARO00005 102,5000 145,737 ,631 ,937
VAR00006 102,6000 144,042 ,599 ,937
VAR00007 102,6500 140,555 ,683 ,936
VAR00008 102,5000 144,474 ,562 ,937
VAR00009 103,1500 137,503 ,811 ,934
VARO00010 103,0000 135,368 ,867 ,933
VAR00011 103,3500 135,503 ,768 ,934
VAR00012 103,2000 137,853 ,728 ,935
VARO00013 103,1000 135,674 ,811 ,933
VAR00014 102,9500 140,050 778 ,934
VARO00015 103,8500 141,187 ,484 ,940
VAR00016 103,9000 140,411 457 ,941
VAR00017 102,4000 150,989 ,266 ,940
VAR00018 102,0500 153,629 ,208 ,940
VAR00019 102,3000 147,695 ,620 ,937
VAR00020 102,4500 140,261 ,733 ,935
VAR00021 102,4000 150,989 ,266 ,940
VAR00022 102,0500 153,629 ,208 ,940
VAR00023 102,3000 147,695 ,620 ,937
VAR00024 102,4500 140,261 , 733 ,935

VAR00025 102,4500 140,261 ,733 ,935
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Anexo 7. Consentimiento informado






