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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y el desemperio laboral de los servidores publicos de Poder

Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020.

Para cumplir con ello se la metodologia a seguir fue la siguiente: se aplicaron los
pasos de la investigacion cientifica, con una tipologia de estudio basica, alcance
descriptivo, y con un disefio descriptivo-correlacional, transversal. La unidad de
estudio se conformo por los 195 servidores publicos del Poder Judicial, usandose
una muestra censal, tomando el total poblacional, como técnica se empleo la
encuesta y el instrumento un cuestionario de las variables de estudios, para analizar
los datos se empled el Programa Estadistico S.P.S.S. V.25, realizando el analisis

estadistico e inferencial.

Conclusion: Existe una relacion directa y positivamente muy alta entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos del Poder Judicial-
Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020, ya que su valor r=0.956, demostrandose
gue es positiva la hipotesis formulada en este estudio. Por lo tanto, a mayor nivel

de clima mejor es el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos.

Palabras Clave: Clima organizacional, comunicacién, desempefio laboral

resultados.
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ABSTRACT

This research was proposed as a general objective to determine the relationship
between the organizational climate and the work performance of public servants of
the Judicial Power-Superior Court of Justice Arequipa, 2020.

To comply with this, the methodology to be followed was the following: the Scientific
Research process was applied, with a basic type of research, descriptive level, and
with a descriptive-correlational, cross-sectional design. The study unit was made up
of 195 public servants of the Judiciary, using a census sample, that is, the entire
population was taken, applying the survey as a technique and a survey on the study
variables as an instrument, for analysis of the data, the SPSS V.25 Statistical
Program was used, performing the statistical and inferential analysis.

Conclusion: There is a direct and positively very high relationship between the
organizational climate and the work performance of the public servants of the
Judicial Power-Superior Court of Justice Arequipa, 2020, since its value r = 0.956,
which shows that if the correlation hypothesis. Therefore, the higher the

organizational climate, the better the level of job performance of public servants.

Key Words: organizational climate, job performance, communication, results.

Vi



INDICE DE CONTENIDO

CARATULA . [
ASESOR DE TESIS ..o e aaa s Ii
JURADO EXAMINADOR... ..ottt ettt e e e e e e e e eeeaaeaeeennns il
DEDICATORIA .. e e e e e e e e e et e e e e e aanas )Y
AGRADECIMIENTO . ...cttiiiie ettt e e e e e s s e e e e e e e e s e snnnbeeeeeeeaeeeennnes Y
RESUMEN ..o e e e e e e et e e et e e eaaas Vi
ABSTRACT .ottt ettt e e e e e e et e e e e e e e e e e e bt et e e e e e e n e b raeaaeaeaaans Vii
INDICE DE CONTENIDO .....cotitiiiiaiiieieiteieie ettt sene e e eneneseenas viii
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt ettt et et e et e e eae e X
INDICE DE FIGURAS ..ottt sttt see e sneneneseenas Xi
NI (@] 10 [ ] N TSRS Xii
I.  PROBLEMA DE INVESTIGACION ..ottt ettt 14
1.1. Planteamiento de problema..............ouuiiiiiii i 14
1.2. Formulacion del problema. ... 15
1.2.1. Problema general. ..........cccooiiiiiiiiiiiiii e 15
1.2.2.  Problemas eSpecCifiCOS. .........uuuiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 15
1.3, Justificacion del @StUAIO. .........uuuuuuiiriiiiiiiiiiiiiiiiiii e 16
1.4. Objetivo de [a iNVESIGACION. .......cceiiieiiiiiiiiiieieee e 16
1.4.1. ODJetiVO QENETAL ....cooeeiiiiii e e e e eaanes 16
1.4.2. ODbjetivos @SPECITICOS. ...cooiiiiiiiiiiee e 17
. MARCO TEORICO .....cviiieeceeeeeeeeeeee ettt 18
2.1. Antecedentes de la INVeSHIgaCION. .........coooiiiiiiiiiiiiee e 18
2.1.1. Antecedentes INternacionales. ...........cccceeeeeeeee e 18
2.1.2. Antecedentes NACIONAIES. ...........uuiiiieeiiiiieiee e 20
2.2. Bases teoricas de las variables. ... 23

2.2.1. EIClima organizacCional............ccccceeeeiiiiiiiiiieie e 23

2.2.1.1. Caracteristicas del clima organizacional..........ccccccccvvevieiiiiiieeeenennnne. 25

2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional ............ccccccvvveiiiiiiiiiiiiiiiiieenenenn. 26

2.2.1.2. Teoria del clima organizacional .............cccooeeeiiiiiiiiiiiiiiee e, 29

2.2.2. Desempefio 1aboral.........ccccooviiiiiiiiiiiiiiie 30

2.2.2.1. Factores que influyen al desempeiio laboral ............cccccevvviiiiiinnnnne. 31

viii



2.2.2.2. Dimensiones del desempeifio laboral.............cccoooiiiiiiiiiiiie. 33

2.2.2.3. Niveles de desempefio laboral...........cccccvviiiiiiiiiiiiiiiiiee 34

2.2.2.4. Teoria que sustenta el desempefio laboral................cccooiiinnn. 35

2.2.3. Elclima organizacional y el desempefio laboral .................ccooonnnnnnn. 37
2.3. Definicidn de terminos DASICOS. .......cccoeeeeeei i 38
. METODOS Y MATERIALES .....ccoiiiieeeeeeeeeeeeeee e 40
3.1. Hipotesis de a iNVeStIgacCiON ............ccooieaiiiiiiiiiiiiiiee e 40
3.1.1.  HipOteSIS QENEIAl ....uvviiiii e 40
3.2, Variables de €StUIO .......uiii e 40
3.2.1. Definicion CONCEPLUAL .........cceiiiiiiiiiie e 40
3.2.2.  Definicion operacional............c.uuuiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 40
3.3. Tipoynivel de la investigacion ............c.ccoevvviiiiiiiiie e 41
3.4. Disefo de 1a INVESHQACION ........c..uuiiiiiiieeee e 41
3.5. Poblacion y muestra de eStudio..........cccceeiiiiiiiiiiiiiie e 42
3.5. 1. PODIACION ... 42
G T Y/ [V T R T R RRPPTT 42
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos...........ccccueeeeeeeeeeiiiiinnnee. 42
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datosS ..........ccooeeeeeiiieiiiiie 42
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.............eeeveeeeeiiiiiiiiiiieee e 43
3.7. Métodos de analisis de datoS ..........coooeeeeeieeiii e 43
R R N o= ot (0 S =3 1o o 1RSSR 44
IV, RESULTADOS ....oooiiiiiiii ettt e e e e e e e e e s s s eeea e s 45
V. DISCUSION. ...uiiitiiiieie ittt ettt sttt s ene e neenis 56
VI, CONCLUSIONES.......coo ittt e e e e e e e r e e e e e e e aanes 59
VII. RECOMENDACIONES ... 60
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICA ..., 61
ANEXOS ..ottt e e e e e e e e e e e e e e s a i araaaeaaaaanns 63

Anexo 1 : Matriz de CONSISIENCIA ........uuuuuuuieeiiiiiiiiiiiieiiieeeeeeeeeeneeees 64

Anexo 2 : Operacionalizacion de la Variable .............ccccoooie 66

ANEXO0 3 & INSTIUMENTOS.....euiiie e e e e e e e e eaaa s 69

ANnexo 4. Validacion de eXPErtOS ..........uuuuuuurummueiiiiiiiiiiiiniiiinneeneeneeeeeaeeeenenneanaaee 73



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Dimension Buena COMUNICACION .........c.coiiiririerieiirieierieiesie ettt 45
Tabla 2. DIMENSION MOTIVACION ......cc.civiiuiriiirieirieieeete ettt 46
Tabla 3 DIMension [dentifiCaCION ...........ccviiriiriiieee s 47
Tabla 4 Clima OrganiZacCiONal ...........cccceeeeiiireeeeiceeeseee ettt a e eesae s sesreennens 48
Tabla 5 DIimension Trabajo €N EQUIPO......ccoiieiiieeeeseees ettt 49
Tabla 6 Dimension Resultados AlICANZAUOS...........cccoviiiirieinieicceee s 50
Tabla 7 Dimension Desarrollo ProfeSional ... 51
Tabla 8 Dimension Responsabilidad ..o 52
Tabla 9 DesSempeno LaDOral ...........oooiviiirieieieieseseseseeee e 53
Tabla 10 Comprobacion De HIPOLESIS .......cccoeiriiriririiieieieeeee et 54



Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura

Figura

INDICE DE FIGURAS

1 Dimension Buena COMUNICACION .........ccveirerierienierieieeeeerese e siesae e e eeseesessessesse s 45
2 DIMENSION MOLIVACION .....cveveieeieeieiieieeeete sttt a e e sessessesnensens 46
3. DIMeNSION 1dentifiCaCION.........ccccoeiieieieieeceees et 47
4. Clima Organizacional ........ccceeieerierieriieeieesiee et ste st ste bt esitesaeesaeesteebeesbeesaeesaeenas 48
5. Dimension Trabajo €N EQUIPO ......cc.ocieiiriieeeeceeeee ettt 49
6. Dimension Resultados AlCANZAdOS .........cooerveieieieineeesesere e 50
7. Dimension Desarrollo Profesional..........c.ooeeeieininisseseeeeeeeeesesese s 51
8. Dimension Responsabilidad ..o 52
9. DesempPefio LaADOral........coveveiiiieeiceeeeeee et 53

Xi



INTRODUCCION

Actualmente aspectos como el clima dentro de una organizacion y la
adecuada practica de la labor se revisten de suma relevancia para las empresas,
pues estan enfocadas en una gestion y permanente actualizacion de la misma, ya
que, se ha comprobado que cuando el trabajador se maneja en un ambiente
propicio, con un excelente equipo de trabajo, los frutos se observaran en la
productividad y competitividad organizacional, alcanzando los resultados y logré
planteados.

Por lo tanto, se ha considerado al clima dentro de una organizacion y practica
de la labor como elementos claves para el progreso de la institucion, en especial
las del poder judicial, de alli que a través de la presente investigacién se busca
medir si existe correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los servidores publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa,
2020.

Para ello, es necesario aplicar una encuesta contentiva de las variables que
permitiran establecer el nexo que existe entre el desempefio laboral del clima
organizacional de los servidores publicos, la cual servira para ser usada en otras
investigaciones, contribuyendo asi en la ampliacion del conocimiento referido a
estas variables, ademas los datos podran utilizarse para tomar mejores decisiones
gue optimicen el rendimiento de la organizacion, estableciendo los lineamientos que
permitan optimizar la efectividad laboral de los servidores.

De igual forma, esta investigacion aportard significativamente datos
cientificos a la corte superior de justicia de Arequipa, considerando la gran
relevancia que tiene el clima organizacional y el desempefio laboral dentro de esta
institucion publica, lo que propiciard un mejor bienestar a los servidores.

Este documento de investigaciébn se compone de 6 grandes apartados,
descritos a continuacion:

l. Problema de investigacion: el cual comprende la descripcion de la
problematica general, sefialando la descripcibn de la problematica,
formulacidn, la justificacion investigativa y el propdsito de estudio.

Il. Marco teorico: donde se detallan los antecedentes nacionales e

internacionales relacionados con el estudio, ademas, de las bases tebéricas

Xii



VI.

gue solventan la investigacion, y una definicion basica de términos
relacionados con el estudio.

Métodos y materiales: en este apartado se describe la metodologia a seguir,
la hipotesis de investigacion y las variables de estudio, el tipo y disefio de
estudio, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumento de recoleccion
de datos y el método empleado para la analizar la informacion.

Resultados, se describen los resultados encontrados en el estudio por
medio de tablas y graficos y la discusion de estos resultados.
Conclusiones: basadas en los resultados del estudio, los cuales dan
respuesta a las interrogantes planteadas.

Recomendaciones: las misma planteadas en funcién de los objetivos

encontrados

Luego de los capitulos se muestran las referencias bibliogréficas y los anexos

gue avalan este estudio.

Xiii



|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento de problema.

El clima organizacional se considera como el ambiente fisico y humano en
donde interactian una serie de elementos para la practica de la labor, lo que influye
en la adecuada produccién los mismos relaciondndose con el conocimiento del
servidor y su conducta con los otros individuos que integran a institucion, asi como
la forma de trabajar y su interaccion con los bienes, enseres y usuarios qué hacen
vida dentro de este mismo ambiente. Por lo general se considera que la alta
direccién con su forma de gestion y la cultura que propicia 0 no un ambiente
adecuado pues esto se compone con las politicas del recurso humano e
implementacion de técnicas precisas, en tanto que un adecuado clima laboral se
orientara hacia los objetivos laborales y un clima negativo mermara un ambiente
favorable de trabajo, favoreciendo circunstancias conflictivas y de bajo rendimiento.
Es necesario que para conocer el clima laboral se apliquen escalas evaluativas que

permitan establecer en qué estado se encuentra.

A partir de este principio, esta investigacion pretende establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores del Poder
Judicial Corte Superior de Justicia de Arequipa, conjugando variables que se
abordan en todas las instituciones y que son de gran relevancia entre la labor en la
que intervienen los servidores que realizan un rol basico en la estructura
administrativa organizacional, y en particular la cultura de cada institucion,
incidiendo en el éxito o fracaso dependiendo de la personalidad determinada en los
niveles o areas jerarquicas. En este sentido, Chiavenato (2007) explica que el clima
de una empresa es la propiedad o cualidad del entorno organizacional,
experimentada y percibida por los que la integran y que influird proporcionalmente
en su conducta. Es necesario indicar que la forma de comportarse de los miembros
no es el resultado de los elementos existentes en la empresa, sino de lo que estos
puedan percibir sobre cada uno de los elementos, no obstante, tales percepciones
dependeran en gran medida de la interaccidn, acciones y otras experiencias que
los miembros tengan en la institucion por lo tanto el clima reflejara la interrelacion

entre las cualidades particulares y empresariales. (Rodriguez, 2016)
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Lo que se busca con este estudio es establecer la analogia existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos, ya que en
este tipo de instituciones busca alcanzar una 6ptima calidad de la asistencia que se
presta a usuarios, por lo que se requiere mantener a un personal capacitado que
solucione eficiente y eficazmente los problemas que presentan los usuarios. La
importancia de ello radica en la forma en que la conducta del servidor se ve afectada
por la estabilidad psicolégica o emocional cuando se desenvuelve en un ambiente
negativo para el cumplimiento de sus funciones, ya sea influenciada por factores

jerarquicos existentes que frustran sus deseos, anhelos y preferencias.

En funcidén de estos inconvenientes planteados se hace necesario identificar
la circunstancia en la que se desenvuelven los asistentes publicos del poder judicial,
por lo tanto se requiere comprobar como es el clima laboral, el nivel de desempefio
de los servidores y la correlacion entre ambas, ya que si se establece esta
informacion se pueden aplicar los correctivos necesarios para alcanzar la
satisfaccion de los usuarios que buscan dia a dia solventar sus conflictos a través

de esta institucion.
1.2. Formulacién del problema.
1.2.1. Problema general.

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos del Poder Judicial - Corte Superior de Justicia de Arequipa.
20207

1.2.2. Problemas especificos.

¢, Cudl es el nivel de clima organizacional que perciben los servidores publicos del
Poder Judicial - Corte Superior de Justicia Arequipa. 20207

¢, Cual es el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos del Poder
Judicial - Corte Superior de Justicia Arequipa. 20207?

¢,Cual es el grado de relacibn que existe entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral de los servidores publicos del Poder Judicial - Corte Superior

15



de Justicia Arequipa. 20207
1.3. Justificacion del estudio.

La labor profesional en la vida del ser humano cumple un rol de gran
importancia pues las personas pasan la mayoria del tiempo trabajando e
interactuando en las instituciones a las que estan adscritos, de la cual dependera
el vinculo entre el clima laboral y el desempefio manifestado en una relacion
satisfactoria y estimulante que no perjudique el progreso de la organizacion, pues
un clima desfavorable representa un sin nimero de desventajas tanto para la

organizaciéon como para los empleados.

Este estudio tiene una relevancia social, por cuanto el mejorar el clima
genera una huella socioeconémica positiva para la institucion objeto de estudio,
promoviendo en los servidores publicos un estimulo de competencia sana entre si,
adquiriendo excelentes resultados, sefialando que un clima laboral préspero se
transforma en un indicador basico para el desempefio de las labores del servidor

publico.

La relevancia practica de esta investigacion radica en los beneficios que se
obtendran a partir de los datos recabados en este estudio, podran ser utilizados por
la institucion y especialmente por los asistentes publicos quienes se ven
perturbados por el clima dado en la institucion, pues se consideraron aspectos para
un mejor clima organizacional como el reconocimiento publico, la adecuada
comunicacion, el liderazgo, la participacion y la identificaciébn, como otros talentes
gue les permitirdn ser mas competitivo y motivados entre los comparieros, logrando
una mejor satisfaccién qué los induce a realizar una mejor labor, pues un trabajador
satisfechos y motivado reflejara su agradecimiento en el cumplimiento de su funcién

diaria, siendo el motor para el desarrollo institucional.
1.4. Objetivo de la investigacion.
1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los servidores publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia

16



Arequipa, 2020.
1.4.2. Objetivos especificos.

Identificar el nivel de clima organizacional que perciben los servidores publicos del
Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020.

Identificar el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos del Poder

Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020.

Establecer el grado de relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los servidores publicos del Poder Judicial-Corte Superior de
Justicia Arequipa, 2020.

17



II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion.
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Arriata (2016), presento un estudio de titulo: “Cometido laboral y contextos
de trabajo docente en Chile: " Universidad de Chile. En esta investigacion se
formulé como propdsito analizar la forma en que los docentes perciben sus
condiciones laborales y el nivel de satisfaccion que estos tienen, los cuales son
elementos que intervienen en su desempefio laboral. Metodol6gicamente es un
estudio de tipo descriptivo, considerando como unidad a los profesores del sector
metropolitano que estan adscrito a los colegios municipales, siendo estos participes
de una valoracion del desempefio docente a quienes se les aplicé la técnica de la
entrevista semiestructurada por el contacto directo qué les permitié corroborar lo
establecido por la teoria. Lo que permitié concluir que es de gran importancia el
nexo que existe entre el desempenio las condiciones laborales y la evaluacién del
desempefio docente, pues estan relacionadas con un sentido identificativo de la

profesion.

Carrién (2016) mostré6 su estudio: “Correspondencia entre el clima
profesional y el desempefio de los asistentes del ministerio de finanzas, en el
periodo 2015-2016" Universidad Tecnoldgica Equinoccial Direccibn General De
Posgrados -Quito-Ecuador. Propuso como obijetivo el establecer como incide el
clima profesional y el desempefio de los asistentes del ministerio de finanzas para
ellos quedo establecido un tipo de estudio descriptivo transversal, correlacional y
de campo cuya poblacién fueron los 380 servidores publicos de la subsecretaria
guedando establecida la muestra por 13 personas, los cuales conforman la plantilla
de inspectores de calidad aplicandoles un cuestionario contentivo de las dos
variables para asi obtener datos referentes a la investigacién, siendo interpretados
a travées de técnicas estadistica. Finalmente se pudo concluir que las
organizaciones competitivas requieren de un personal capaz y calificado para
evaluar el desempefio es necesario aplicar evaluaciones periddicas que le

proporcionaran datos a la gerencia para establecer la eficiencia y la efectividad de
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los servidores con el proposito final de obtener sus objetivos institucionales.

Portela (2001) en su estudio titulado: “Correspondencia entre el clima, la
satisfaccion del trabajador y la del cliente por el servicio de una empresa de
encomiendas Bogotd, en la Cooperativa de transportes Velotax”. Cuyo objetivo fue
el de medir el coeficiente relacional entre el clima, la satisfaccion laboral y la del
cliente por los servicios de una organizacion de encomiendas de Bogota, siendo de
tipologia descriptiva-correlacional, cuya poblacion son los trabajadores y clientes
de la misma, demostrandose a través de los resultados obtenidos que existe una
correlacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion del cliente con un
valor de 0.24, es decir una correlacion negativa sefialando que al menguar la
percepcion negativa del ambiente de trabajo la satisfaccion del cliente, mejorara
por tal motivo en este estudio el clima organizacional no interviene en la satisfaccion
del cliente. De igual forma ocurre con las variables satisfaccion laboral del cliente
donde se obtuvo una correlacion de 0.145, en pocas palabras es negativa débil,
indicando que al menguar la satisfaccion laboral mejora la satisfaccion del cliente,
por lo tanto, la satisfaccion laboral no interviene en la satisfaccion que pueda
presentar el cliente, concluyendo por lo tanto, que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral se relaciona intimamente, pero no necesariamente influye en la
satisfaccion del cliente, pues es una realidad multicausal, controlando en esta

investigacion el nexo de las dos variables consideradas en esta investigacion.

Pérez (2011) lleva a cabo su trabajo de grado titulado: “El Clima de una
organizaciéon y su correspondencia con el desempefio laboral de los trabajadores
del MIES (Direccion Provincial Pichincha)” presentada ante la Universidad Central
del Ecuador. Se plante6 como objetivo general determinar como influye el clima en
el cumplimiento de la labor de los trabajadores del Ministerio. El sustento teorico de
esta investigacion fue el modelo de Martin y Colbs, basado en que el clima es un
compendio de percepciones generales que poseen los individuos sobre el contexto
en el que se desenvuelve, reflejando su interrelaciéon con la organizacion y sus
caracteristicas principales, considerando principalmente al trabajo en equipo, clima
laboral, motivacion y relaciones interpersonales como las dimensiones de estudio.
Metodolégicamente es un estudio no experimental y de correlacion bajo el método

deductivo, inductivo y estadistico, cuya poblacion se conformé por 40 individuos.
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Conclusion: se evidencia una directa correspondencia entre el clima organizacional
del desempefio de los servidores, recomendando asi mejorar el nivel del ambiente

organizacional para que se optimice su desempefio y productividad.

Vera & Suarez (2018) elaboro un articulo cientifico: “Correspondencia
entre el ambiente laboral y el desemperio, el servicio al cliente: Corporacion de
Telecomunicaciones del Canton” Ecuador. El objetivo general fue analizar la
correspondencia entre el ambiente laboral y el desempefio, el servicio al cliente.
Para ello se establecio un tipo de enfoque cientifico, receptivo y analitico sustentado
en las teorias y modelos de clima organizacional, donde se aplicé la técnica cuali-
cuantitativa para asi recabar la informacién y llevar a cabo el analisis de la
investigaciéon. Se concluy6 que la empresa poco reconoce a sus empleados, lo que
interviene en su autoestima, de alli la necesidad de incentivarlos para que mejoren
su satisfaccion laboral y por ende la productividad de la empresa. En tal sentido, el
80% de los colaboradores indicaron unos bajos niveles motivacional por el poco
reconocimiento al cumplimiento de su labor, que puede ser manifestada a través
de bonos, incentivos y vacaciones. De igual forma, se corroboré que el desempefio
laboral esta en sus mas bajos niveles, por lo que no hay competencias laborales
gue alcanzar, influyendo en la realizacién de actividades deficientes y por ende en

la escasa calidad del servicio y productividad por parte de los servidores.
2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Pérez & Rivera (2015) elaboré un estudio: “Ambiente Organizacional y
complacencia laboral de los colaboradores del Instituto De Investigaciones De La
Amazonia Peruana, Periodo 2013”, Universidad Nacional de la Amazonia Peruana.
Planteandose como propdsito establecer el ambiente organizacional y
complacencia laboral de los colaboradores. Metodologicamente es una tesis
correlacional-descriptiva no experimental, la unidad de estudio se conformé por 148
trabajadores de esta institucion, no obstante, la muestra se constituyé por 107
trabajadores a partir de la aplicacion de la formula estadistica de poblacion finita, a
los que se les aplic6 como instrumento en el cuestionario para las variables
independientes y dependientes. y otro cuestionario para la variable dependiente, la

informacion fue analizada estadisticamente y presentados en tablas y graficos. Se
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concluyoé qué se evidencia empiricamente la existencia de la relacion entre los
niveles de clima organizacional y los de satisfaccion de los trabajadores de la

institucién de investigacion, aceptando asi la hipotesis de investigacion.

Gutiérrez. (2015), en su estudio titulado: “Incidencia de elementos
motivacionales e higiénicos de Herzberg en el clima del centro de abastecimiento
Metro del distrito de Lambayeque. Elabora un estudio descriptivo con el propdésito
de determinar los elementos motivacionales, analizando ademéas el clima
organizacional. Metodolégicamente es un estudio de tipo correlacional en donde se
aplicaron dos cuestionarios para determinar los elementos motivacionales e
higiénico y otro para establecer el nivel de ambiente basados en la Teoria Bifactorial
de Frederick Herbert y en la teoria de Litwin y Stringer. Para sefialar el coeficiente
de correlacion se utilizo el estadistico de Spearman. La muestra fue de tipo censal
pues eso tomo la totalidad de la poblacion. Se corroboré que un nimero importante
de trabajadores se encuentran motivados intrinsecamente, encontrandose por lo
general en un alto nivel para el 53.3% de los encuestados. Sobre la evaluacion del
clima organizacional se obtuvo que estd se encontraba en un nivel regular, de
acuerdo al 50% de los encuestados caracterizada por un nivel de estructura e
identidad que expone estas dimensiones en los mas altos niveles. Los resultados
obtenidos sobre el estadistico inferencial sefialan que los aspectos de motivacion
corresponden en un 90.60% en el ambiente organizacional de la institucion objeto

de estudio.

Pelaez (2010) en su trabajo de grado titulado: “Correspondencia entre el
ambiente organizacional y la complacencia del cliente en una empresa de servicios
telefébnicos Lima- Peru”. Se plante6 como proposito general establecer la
correspondencia entre el ambiente organizacional y la complacencia del cliente en
una empresa telefénica del Perd. Metodologicamente este trabajo de grado es
correlacional-descriptivo, la muestra se constituyé por los clientes de dicha
telefonica, el instrumento fue disefiado para valorar las variables. Se concluyé que
se da una correspondencia de 0.64 en las variables, por lo que en cuanto mejoran
los niveles de nexos interpersonales en la organizacién mejora el clima. De igual
forma se corroboré la relacion existente entre el ambiente organizacional y la

complacencia del cliente a traves del valor de 0.81, demostrando que a mayor estilo
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de Liderazgo democratico y participativo mejor sera la complacencia del cliente
hacia a la empresa. Asimismo, se logré evidenciar la correlacion positiva y directa
entre el ambiente, la identificacién con la organizacién y la complacencia del cliente
de la empresa cuyo valor mostrd un 0.62, indicando que a mayor identificacion con
la organizacion de los colaboradores mejor sera la complacencia del cliente con la

institucion.

Velarde (2012) en estudio denominado: “Correspondencia ente el
ambiente laboral y el servicio de calidad al usuario de la municipalidad provincial de
Puno — 2012” para obtener el grado de Licenciada en Ciencias de la Comunicacion
Social de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno. Establecié como propdsito
general determinar la correspondencia ente el ambiente laboral y el servicio de
calidad al usuario. Obteniendo como conclusién principal que sobre la base de los
resultados alcanzados por las encuestas realizadas los elementos motivacionales
se relacionan directamente con la cortesia brindada por el servidor publico.
Asimismo, se determiné que las respuestas de acuerdo a la encuesta aplicada son
negativas por lo que no se proporciona un buen servicio de acuerdo al 60% de los
encuestados. Finalmente se establecié que los usuarios se encuentran inconforme
frente a la calidad del servicio proporcionado por la Municipalidad Provincial de

Puno especialmente por su procedimiento de atencion y lento.

Rivero (2017) en su investigacion de titulo: “Ambiente laboral y el
cumplimiento de las funciones de los Servidores Publicos del Poder Judicial Sede
Caylloma—Arequipa,2016.” Universidad Cesar Vallejo. Se planteé como objetivo
general establecer la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos del Poder Judicial de Arequipa sede Caylloma, 2016. Se
planteé como propésito central establecer como el ambiente laboral corresponde
con el cumplimiento de las funciones de los servidores publicos del Poder Judicial.
Fue necesario aplicar un método correlacional, de disefio no experimental y
muestreo no probabilistico, arrojando un total de 80 trabajadores objetos de estudio,
los cuales cumplen una funcion directa en el poder judicial, a ellos se les aplico un
instrumento en donde se miden las dimensiones de comunicacion, identificacion
organizacional y motivacion que corresponden al ambiente laboral y las

dimensiones de desarrollo personal, responsabilidad, resultados alcanzados y

22



trabajo en equipo que son de la variable desempefio laboral finalmente se aplico el
programa estadistico SPSS para medir los datos, lo que permitié concluir que el
ambiente laboral tiene una positiva y fuerte correspondencia con el cumplimiento
de las funciones de los servidores, es decir, que si el servidor publico se maneja en
un clima organizacional positivo su desempefio laboral ser& mucho mas optimo y

de calidad.
2.2. Bases tedricas de las variables.
2.2.1. El Clima organizacional

El clima organizacional ha sido un aspecto de gran estudio cientifico a lo largo
de los afos, logrando una gran relevancia para las ciencias sociales, pues, dejo de
ser un elemento aislado de las empresas para ser un aspecto de gran interés. En
funcion de ello Pedraza (2018) sefala que el clima organizacional esta
fundamentado en las percepciones que poseen los individuos que forman parte de
él, por lo general es definido como el modelo constante de actitud de conducta y
sentimientos que forman parte de la vida organizacional, referido a las
circunstancias actuales que se suscitan dentro de ella y los nexos establecidos

entre los empleados, el equipo de trabajo y el desempefio laboral.

Por lo tanto, el clima es un compendio de percepciones y generales que poseen
los individuos sobre el contexto en el que se maneja reflejado en el nexo que se

establece por sus caracteristicas personales y las de la organizacion.

Por su parte Chiavenato (2007) explica que el ambiente influye sustancialmente
en el impulso que tienen los miembros que hacen vida dentro de la empresa, lo que
se puede explicar como una cualidad o propiedad del contexto organizacional
experimentado y percibido por quiénes la integran, influenciando su
comportamiento dentro de ella. La huella que marca el clima se puede observar en
lo que perciben los individuos del contexto de trabajo. EI ambiente laboral no es un
argumento meramente cientifico o una realidad necesaria para comprender el
funcionamiento de las instituciones, sino que es un argumento global y amplio que
permitira la optimizacion intervencion de las consecuencias obtenidas a traves del

proceso organizacional en la productividad y cumplimiento de los colaboradores.
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De igual forma, Merino (2015) explica que existen tres concepciones referidas al
clima organizacional: la primera esta definida como una variable independiente que
interviene en aspectos como la satisfaccion, productividad y motivacion. La
segunda definicion es indicada como una variable dependiente, la cual se
determina por aspectos como la edad, el género, la antigiedad y las condiciones
laborales. Finalmente, la tercera definicidon explica que el clima laboral es una
variable de tipo interviniente que media entre la conducta individual y los aspectos
sociales y orgénicos de la empresa.

Para Zenteno y Duran (2016) es el estudio y la aplicabilidad de las cualidades y
fortalezas psicolégicas, que con la que cuenta el recurso humano, las cuales son
medidas, desarrolladas y administradas eficientemente para mejorar asi su

desempeiio en el sitio de labor actual.

Es necesario sefialar que se han usado términos como clima laboral y clima
organizacional, los cuales algunos autores utilizan como sinénimos, pero para otros
existe una diferencia entre ellos, las cuales son explicadas por Soto (2018) quien
sefiala que el clima organizacional esta definido para aquellas empresas que
buscan persistentemente la optimizacién de su procedimiento productivo y donde
esté tiene una gran importancia para ello. El clima laboral considera aspectos como
las relaciones entre los distintos actores de la institucién, conformandose como el
contexto en donde los colaboradores llevan a cabo sus funciones, por lo tanto, el
clima organizacional podra ser un nexo positivo dentro de la institucion o un

inconveniente para el desempefio de los que forman parte de ella.

De igual forma, se ha considerado que los factores internos y externos
intervienen en el clima organizacional, impactando en el desempefio de los que
conforman la organizacion. Esto ocurre porque los elementos caracteristicos del
contexto laboral que perciben los trabajadores directa o indirectamente influyen en
un cierto nivel en su conducta y rendimiento laboral. Por lo tanto, los beneficios y
obstaculos del clima se mostraran con gran profundidad en los aspectos positivos
alcanzados que podran ser la integracion, la retencion de talentos, la productividad,

la imagen de la empresa, la filiacion, el logro, la satisfaccion, entre otras cosas.

Por lo que, a mejor clima laboral superiores seran los resultados positivos,
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apreciandose interna y externamente. Sobre las consecuencias negativas de un
clima laboral deficiente serian el: absentismo, la improductividad, el malestar

general, la inadaptacion entre otras.

La relevancia que se tiene del conocimiento sobre el clima laboral esta basada
en la relacion entre éste y la conducta de los individuos, siendo necesarias su
identificacion para asi crear instrumentos que permitan una mejor gestion del
recurso humano. Por lo que, se puede sefialar que la diferencia entre clima
organizacional y clima laboral es que el clima organizacional establece lo sefalado
por la institucion buscando una constante mejora en la productividad, en donde el
clima tiene un rol preponderante, mientras que el clima laboral es entendido como
una serie de atributos, propiedades y cualidades constantes en el ambiente laboral
y que son experimentadas, sentidas y percibidas por aquellos sujetos que forman

parte de la organizacion, influyendo sobre su comportamiento.
2.2.1.1. Caracteristicas del clima organizacional

Los elementos caracteristicos que forman parte de una organizacion generan
el denominado clima organizacional este impactara positiva o negativamente en
el nivel de motivacion de las personas que forman parte de la organizacion y por

ende en su conducta.

Esta conducta puede ser variada como resultado del clima organizacional, los
cuales generan como resultado positivo adaptacién, rotacion, productividad y
satisfaccion. De acuerdo a Ledn (2016) el cual adapta elementos al concepto de
Litwin y Stringer postulando que existen 9 dimensiones que componen al clima de
una institucion, considerando que cada una de ellas se interrelacionan entre si en

un cierto nivel de propiedad, estas son las siguientes:

a. Estructura: esta referida a lo que piensan los miembros de la organizacién en
cuanto a sus procesos, tramites, limitaciones y normativas que pueden afectar
el desarrollo de su labor. Es la medida en que la institucion enfatiza su nivel
burocratico versus el empefio que se hace en crear un ambiente de trabajo
semiestructurado, libre e informal.

b. Responsabilidad: es la sensacion que tienen los individuos de la organizacion
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sobre su autonomia y la capacidad de decidir, y el nivel de supervision recibido.
Es la sensacién de autonomia y decision propia dada por el jefe y no tener una
constante evaluacion de su labor.

Recompensa: esta relacionada a lo que los miembros piensan sobre el ajuste
de las recompensas que reciben por una labor bien realizada. Se muestra como
la recompensa o castigo recibido por parte de la organizacion a su funcion.
Desafio: es la sensacion que poseen los individuos que forman parte de una
organizacion sobre los retos laborales que tienen dentro de su trabajo. Es la
forma en la que la institucién promueve la aceptacion de retos calculado con el
propésito de alcanzar los objetivos propuestos.

Relaciones: es todo aquello que piensa el individuo sobre el nexo existente
entre los sujetos de la organizacion, basado en las relaciones sociales y el
trabajo grato entre los subordinados, jefes y compafieros.

Cooperacion: es la sensacion que tienen los sujetos que forman parte de una
organizacion sobre la ayuda dada entre los miembros. Esta situacién de apoyo
mutuo debe ser entre todos los niveles organizacionales.

Estandares: es la sensacién que poseen los individuos de una organizacion
sobre las acciones realizadas por esta para el cumplimiento de las normativas
de rendimiento.

Conflictos: es la sensacion que tienen los individuos de una organizacion
sobre el nivel de la aceptacion de las opiniones discrepantes y de la poca
timidez a solucionar y afrontar las problematicas suscitadas en el entorno
laboral.

Identidad: es el sentido de pertenencia que tienen los miembros hacia la
organizacion, siendo un aspecto valioso y de gran importancia dentro del
equipo de trabajo. Por lo general se concibe como ese sentimiento de apoyo y

unificacion con los objetivos personales y los de la institucion.

2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional

Son diversos los autores y estudios que plantean una variedad de dimensiones que

explican al clima organizacional, no obstante, a efectos de esta investigacion se

consideraran los planteamientos sefialados por Cherry (2018) que a continuacion
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se explican:
Comunicacion

La comunicacion en toda institucion publica judicial respondera a las
circunstancias del mundo cambiante y competitivo, pues un nivel comunicacional
interactivo y sistémico capaz de atender a sus colaboradores, busca transferir
horizontalidad, igualdad, motivacion y relaciones afectivas estables. La
comunicacioén oficial debera ser el primer medio para tratar con los colaboradores

minimizando el impacto de una comunicacion inefectiva e informal.

Arce (2017) sefiala que hacer una inversidon en un sistema comunicacional
interno es también realizarlo en el manejo del capital humano, alcanzando
resultados positivos intangibles en un largo periodo de tiempo. Esta intervencion
genera beneficios organizacionales como la unidad, participacién, identidad y

pertenencia.

La comunicacion suscitada dentro de la organizacion debe ser manejada
intencionalmente, es decir, a través de una planificacion previa, por lo que es
necesario establecer propdsitos y metas concretas y claras. La comunicacion
interna se configura como un mecanismo organizativo sistémico que les permite ser

mas efectivos y eficientes.

Si se comprende la comunicacion como un sistema implicito de la institucion se
podra incluir como un lineamiento institucional, sin limitarla a algo instrumental, por

lo tanto, la comunicacién interna es el espiritu y el alma de la organizacion.

El que no exista un verdadero sistema de comunicacién interna genera una serie
de consecuencias negativas como el secretismo, la rumorologia y el chisme que se
convierten en dificultades con los que debe lidiar por lo general en los organismos

publicos, generando conflictos y desmotivaciones entre los miembros del instituto.
Motivacion

Sobre la motivacién Cherry (2018) sefiala que esta basada en las necesidades

de cada sujeto, pues las personas se esfuerzan por realizar una labor efectiva y asi
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obtener una satisfaccion de sus necesidades individuales, las cuales deben estar
compenetradas con las metas organizacionales, por lo que estas metas deben ser

compatibles con las necesidades de sus miembros.

Por su parte Arce (2018) manifiesta que la motivacion que posee el personal
para el cumplimiento de sus labores abarca mucho mas que el acto econémico, por
lo que las instituciones publicas deben identificar tales necesidades ofreciendo
beneficios emocionales para sirven tener en sus filas a los colaboradores mas
talentosos. El hecho de reconocer una labor bien efectuada genera un aspecto
diferencial que propicia la motivacion y el compromiso de las personas. No
obstante, se da la diferencia de manejar como algo habitual las recompensas y el
reconocimiento, pues son acciones distintas que deben tratarse como tal. Y es que
las recompensas econdmicas ofrecen un aporte en dinero sobre los servicios,
mientras que el reconocimiento personal en el contexto elaborar es algo intrinseco

convirtiéndose en una via que aporta valor y mejora la autoestima en la persona.

La motivacién laboral sefiala que el contexto laboral deberd estar adaptada a
los cambios vertiginosos que se muestran en el contexto publico de las
instituciones, determinando de esta manera que el colaborador desarrolla
actividades nuevas gque le permitiran a la institucion satisfacer sus necesidades
especificas en un contexto exigente, que opera en la actualidad a través de

circunstancias flexibles y dindmicas.
Identificacidén organizacional

La identificacién organizacional se ha convertido en un tema de gran interés
cientifico, de alli que autores como Topa y Morales (2007) y Contreras y Hernandez
(2011) realizardn estudios con respecto a esta realidad, ya que, es de gran
importancia para las instituciones que los directivos busquen que sus colaboradores
vayan mas all4 de lo que espera la empresa, es decir, qgue no sélo se limitan a
cumplir las metas u objetivos propuestos, sino que estén identificados y
comprometido con las metas y el grupo laboral, de forma que esto sea alcanzable.
La identificacion organizacional puede estar relacionada con la identidad social
pues en la medida en que las personas logran un nexo con el grupo se logra la

base para conformar la identidad. (Cherry, 2018)
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Estos autores sefalan que la identificacion organizacional puede evidenciarse
cuando los sujetos logran el éxito o el fracaso, afirmandose que la identificacion es
una comun comprension relacionada con la atencion prestada dentro de la

estructura cognitiva y qué es compartida por los miembros de un grupo.
2.2.1.2. Teoriadel clima organizacional
Teoria del clima organizacional de Pritchard y Karasick

Los autores de estas teorias buscaron explicar integralmente que el clima
organizacional esta medido por dimensiones descriptivas, independientes y
completas. Tales dimensiones que se explican dentro de esta teoria son las

siguientes:

a. Autonomia: es el nivel de libertad que posee el trabajador para decidir la forma

en que solucionan los conflictos laborales.

b. Conflicto y cooperacion: tal dimension estad referida al grado de apoyo
observado entre los colaboradores en el cumplimiento de su labor y el apoyo

humano y material recibido por parte de la institucion.

c. Relaciones sociales. se convierte en la atmdésfera de amistad y sociabilidad que

se manejan dentro de la institucién.

d. Estructura: tal dimension abarca las consignas politicas y lineamientos emitidos
por la organizacién y que se involucran directamente con la forma de cumplir

sus funciones.

e. Remuneracion. esta dimension esta apoyada en la manera en la que se les
brinda la remuneracion a los trabajadores con respecto a los beneficios sueldos

y salarios

f. Rendimiento. esta referida a la relacion existente entre la labor bien realizada,

remuneraciones recibidas y las capacidades y habilidades del trabajador.

g. Motivacion. tal dimensién se refiere a los elementos motivacionales que se

suscitan dentro de la organizacion y que disminuyen o incrementan el impulso
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que tienen los empleados a cumplir su labor.

h. Estatus. esta dimension esta referida a las jerarquias suscitadas dentro del
esquema estructural de la empresa y su importancia que tiene para la

organizacion.

i. Innovacion vy flexibilidad: esta dimension refiere a la voluntad que tiene la
institucion para experimentar nuevos mecanismos Yy transformar la forma de

hacer las cosas.

j.  Centralizacion en la toma de decision: tal dimension interpreta la forma en la
gue la empresa delega los procedimientos para decidir las acciones a realizar

entre cada uno de los niveles jerarquicos.

k. Apoyo. tal aspecto estd basado en la forma en que la alta direccion delega el
apoyo necesario a los colaboradores frente a las circunstancias problematicas

gue se relacionan o no con el cumplimiento de su labor.
2.2.2. Desempefio laboral

Sobre el desempefio laboral Oscco (2015) la forma de desenvolverse de cada
sujeto que cumpla con sus funciones laborales dentro de una organizacion, la cual
debera estar ajustada a los requerimientos y exigencias empresariales, de esta
forma debe ser eficaz, efectivo y eficiente en la realizacién de sus funciones

asignadas, para asi alcanzar los propositos planteados y el éxito de la organizacion.

En funcién de ello, Palmar (2014) define que el desempefio laboral son todas
aguellas conductas y acciones que pueden ser observadas en los colaboradores y
gue son necesarios para lograr los objetivos organizacionales, los cuales podran
ser medidos en términos de desempefio y competencias y el nivel de apoyo a la
institucién. ElI desempefio laboral serd la consecuencia de lo que una persona
siente y piensa, tales factores influyen en la realizacion de su labor en el logro de
sus metas y las cualidades para alcanzar el compromiso necesario dentro de la

institucion.

Adicional a ello, Chiavenato (2017) sefala que el desempeiio laboral son todas
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aguellas conductas y acciones que pueden observarse en un colaborador y que
son de gran importancia para alcanzar los propdsitos de una institucion, a tal efecto
un adecuado desempefio laboral fortalecerd a la organizacion en la consecucién de

Su éxito.

Finalmente, Medina (2017) manifiesta que el desempefio esta influenciado por
la meta y expectativas del colaborador sobre su labor a cumplir, el comportamiento
hacia el logro y la busqueda de la armonia, por lo tanto, el desempefio debe ser
vinculada con los conocimientos y habilidades que sustentan la conducta del

trabajador en pro de la consolidacion de las metas institucionales.
2.2.2.1. Factores que influyen al desempefio laboral

Con respecto a los elementos que determinan en el desempefio laboral,

Bobadilla (2017) sugiere los siguientes:

a. Lo que percibe el empleado sobre las opiniones, ecuanimidad y actitudes
suscitadas en el entorno laboral. Las actitudes le permitiran a la gerencia

comprender la reaccion que tienen los colaboradores frente a sus funciones.

b. EIl nivel de importancia que tiene la labor para los individuos que la ejecuta,
pues el trabajo requiere de ser motivador e interesante, mas no necesario e

indispensable para los miembros de la institucion.

c. El autoconcepto y la autoestima son factores que influyen en el desempeiio,
pues son sistemas que muestran las necesidades a lograr por cada individuo y

gue debe ser reconocida por la empresa para trabajar de la mano con ellos.

d. La capacitacién del colaborador: la capacitacion es un elemento necesario para
propiciar la productividad, de acuerdo a la aplicaciébn de programas de
capacitacién se generan una serie de resultados favorables, implementados
por el area de recursos humanos con el objetivo de que los colaboradores
desempefien sus funciones eficiente y eficazmente. Los resultados de una
buena capacitacién no son duraderos pues las situaciones son cambiantes y

actualizables
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La remuneracion: se identifican como los incentivos que no son mas que las
técnicas utilizadas por la empresa para mejorar la productividad y
competitividad de sus colaboradores. Tanto Adan Smith, Taylor y los recientes
estudios administrativos proponen técnicas de remuneraciones e incentivos

gue incrementen el desempefio del trabajador.

Temperatura: es necesario que los colaboradores se manejen en un ambiente
cuya temperatura sea regulada y aceptada por el individuo, esto involucra
aspectos necesarios para conformar sitios de trabajo con temperaturas

controladas.

Ruido, muchas de las oficinas deben mantener un nivel bajo de sonidos o ruidos
incomodos, pues los ruidos fuertes pueden aumentar la excitacion, reduciendo

la satisfaccion laboral y la concentracion.

lluminacién, el nivel de intensidad de la luz dependera de la tarea y precision a
cumplir. Un adecuado nivel de iluminacién es necesario para la edad del
empleado, un desempefio adecuado requiere de una iluminaciéon conveniente

tanto para empleados de mayor edad como para los jovenes.

Tamafio, un elemento de gran importancia se refiere al espacio con el que
cuenta el empleado para desempefiar sus funciones. Un ejemplo claro se
observa en los Estados Unidos donde el individuo entre mas alto sea su nivel
jerarquico dentro de la organizacién tiene mayor espacio para desarrollar sus
labores, por lo tanto, se observa que el estatus determinara el tamafio de su
sitio de trabajo, las desviaciones en este modelo de aplicacion del tamafio
podran disminuir la satisfaccion laboral para para aquellos sujetos que no se

encuentran en los altos niveles jerarquicos.

Distribucién, la forma en que se distribuye el espacio dentro de la organizacién
influye significativamente en la interaccion social de los colaboradores, muchas
investigaciones sustentan que una persona posiblemente interactlia mas con

los sujetos con los que trabaja cercanamente.

Primacia, las cuales disminuyen las distracciones sobre todo en los cargos de
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alta jerarquia, no obstante, muchos de los empleados necesitan de
oportunidades de relacion con los colegas, los cuales llegan al limitarse por la

primacia aumentada.
2.2.2.2. Dimensiones del desempefio laboral
Trabajo en equipo

Las actividades que llevan a cabo los colaboradores que forman parte de un
equipo laboral se puede incrementar si éste tiene una relacion directa con los
usuarios en donde prestan su servicio y los que permiten evaluar su calidad en lo
interno de una organizacion se conforma equipos laborales que se dedican a dar
respuesta al camulo de necesidades de los consumidores clientes o usuarios de
esta manera se conformara una estructura consistente y permanente que permita

articular un sistema duradero de interacciones. (Medina, 2017)

Se generaran fendmenos los cuales seran desarrollados como procedimientos
entre los que prevalece la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros,
los medios comunicativos, el liderazgo y la uniformidad conllevando a un trabajo

eficiente y efectivo.
Resultados alcanzados

Un logro esperado es obtener lo que se ha intentado lograr por largo tiempo y en
donde se han destinado los esfuerzos fisicos y psiquicos para conseguirlo
finalmente y materializarlo. (Medina, 2017)

Responsabilidad

La responsabilidad de todos los involucrados en una organizacién se conforma
como un pilar basico donde se configura como la virtud que debe poseer los

miembros para cumplir su funcién con sencillez seriedad y compromiso.

Primeramente para definir la responsabilidad se deben considerar los deberes y
obligaciones a cumplir por el servidor en el area encomendada, incidiendo en los
resultados que se reflejan en las funciones principales, es por ello que se dice que

la responsabilidad es el compromiso que adquiere el trabajador para alcanzar los
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objetivos por medio de las funciones encomendadas, basandose en sus cualidades
y capacidades se ha sefialado que las caracteristicas de una persona responsable
son cumplir y adquirir sus compromisos, asumir las consecuencias de sus actos y
brindar mas funciones y esfuerzos para lograr los objetivos planteados. (Medina,
2017)

Las responsabilidades laborales son basicas para una organizacion qué forma
parte entre las personas que realizan las funciones y las otras que se imponen por
la autoridad, por lo que se hace necesario asumir las responsabilidades dentro de
la institucidon cumpliendo cabalmente las funciones determinadas y apropiandose
de los valores propios del cargo, poniéndolos en practica en pro de la institucion, lo
que conlleva a poseer una responsabilidad laboral frente a las elecciones y

acciones cuidando los procesos emociones y relaciones profesionales.
Desarrollo profesional

Con respecto al desarrollo profesional se concibe que son las cualidades adquiridas
para obtener las capacidades necesarias para la gestién de las instituciones, la
informacion verificable asimismo es de gran importancia que los encuentros de
capacitacion dentro de la institucion mejoren la realizacion de la tarea en cuanto a

las oportunidades de mejorar la asociacion.
2.2.2.3. Niveles de desempefio laboral

Sobre los niveles de desempefiio laboral, Caballeros Rojas (2015) explica que se
dan diversos niveles de desempefio laboral en las instituciones publicas donde se
han definidos categorias que estableceran como es el desempefio de la labor en

este contexto, los mismos se delimitan y definen de la siguiente manera:
Elevado desempeiio laboral

El alto desempeiio laboral se ve reflejado en los funcionarios que imprimen un
mayor refuerzo en la realizacién de sus funciones que va mas alla de estas,
saliéndose de lo acostumbrado. Por lo general este tipo de nivel de desempefio
muestra aportes que superan los requerimientos establecidos. Tales personas se

encuentran motivadas en la realizacion del trabajo, siendo la motivacion un factor
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de gran importancia para realizar su labor. Por lo general este tipo de colaboradores

se siente estimulado por la institucion y quienes los dirigen.
Regular desempefio laboral

El nivel regular de desempefio laboral se observa en los servidores que cumplen
sus funciones honrada y puntualmente, ademas de conformarse con sus salarios.
Estos realizan las tareas para los que fueron contratados sin ir mas alla. Los
funcionarios que tienen un regular desempefio laboral se limitan a cumplir sus
funciones y trabajar sélo lo necesario, no tienen el propésito de aportar mas de lo
que deben a la institucion, siendo usual observar una falta de impulso para hacer

mas de lo que corresponde.
Bajo desempefio laboral

El bajo nivel de desempefio laboral se caracteriza en aquellos individuos que no
valoran su oportunidad laboral, pues no agradecen el salario recibido y ni siquiera
cumplen adecuadamente con sus funciones. Se diferencia notablemente del nivel
anterior porque ni siquiera buscan alcanzar un minimo resultado competente, no
dudan en mostrar su desanimo, pesimismo y la poca disposicién y compromiso de
sus funciones, es probable que los resultados obtenidos de su trabajo sean

bastante bajos y de probables.
2.2.2.4. Teoria que sustenta el desempefio laboral

Teoria de Desempefio Laboral de Hacker “Desempeio Laboral y proceso de

Accion”

Esta teoria es desarrollada por el psicologo Hacker en el afio 1944, el cual cuenta
con un gran prestigio en el campo de la psicologia laboral en Europa. Tal teoria es
de corte cognitivo y fundamentada en el manejo de la informacion, pero la
relacionada a la conducta y el comportamiento. En esta teoria se pueden observar
elementos comunes que se relacionan a otras teorias cognitivas del
comportamiento, su diferencia esta que se especializa al contexto laboral. El autor
de esta teoria plantea dos visiones siento la primera la actividad derivada

conformada a partir de un planteamiento meta hasta la construccion del plan, su
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aplicacion y feedback. La otra vision indica la aplicabilidad que se determina por el
conocimiento dado consciente y automaticamente.
Asimismo, el autor de esta teoria sefiala que la accidon se compone de cinco pasos:
1. Plantear una meta.
2. Toma de decisiones
3. Proponer un plan para cumplir la meta.
4. Ejecucion.
5. Control
6. Proceso de retroalimentacion

De acuerdo a esta teoria el procedimiento comunicativo para lograr un buen
desempefio laboral se basa en estas dos perspectivas las cuales llevan a la accion
desde la meta hasta la culminacién del plan, considerando su ejecucion vy
retroalimentacion. En el siguiente diagrama veremos la representacién de esta
teoria.

Cuadro 1: Diagrama del cumplimiento de la labor y el procedimiento de
accion.

DESARROLLO DE METAS

ORIENTACION, PROGNOSIS
Y ATENCION A SENALES

U FEEDBACK
DECISION H

EJECUCION /

GENERACION DE C:’_j} CONTROL
PLANES

Fuente: Pastor (2018)
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2.2.3. El clima organizacional y el desempefio laboral

Actualmente aspectos como el clima organizacional y el desempefio laboral son
temas que han despertado el interés de las organizaciones pues enfocan el
continuo mejoramiento de la gestién de la organizacion, cuando una empresa se
maneja un ambiente propicio para sus colaboradores con buenas relaciones de
trabajo, los resultados se evidencian en la productividad y desarrollo de la misma,

alcanzando sus metas y logros planteados. (Rivero, 2017)

La problemética suscitada en torno al desempefio laboral y clima organizacional en
las organizaciones se dan, primeramente, porque el clima percibido por los
trabajadores es negativo ya que sus necesidades son diferentes a los de la
organizacion. Asimismo, no existe un solo factor para alcanzar la satisfaccion
laboral, por lo que se presentan varias facetas y realidades de acuerdo a la
empresa, en algunas circunstancias se presenta la tendencia de considerar los
términos de desempefio y clima laboral, aunque parecen intimamente relacionados

son elementos de una organizacion con diferentes percepciones.

Esta realidad se observa en aquellas empresas que poseen un departamento
administrativo y otro tipos de departamento que se relacionan entre si, en los que
se hace necesario una comunicacion directa pero por el numero de personal y
colaboradores se llega a generar un contexto inestable con un nivel alto de rotacion
y por ende surgen los conflictos personales o laborales que se suscitan de
acusaciones, burlas y rumores, repercutiendo emocionalmente en los miembros, lo
gue genera una disminucion de su productividad. Un trabajador que es victima de
rumores, burlas, acusaciones infundadas o chismes no tendr& la concentracion ni
la motivacion necesaria para cumplir su labor, obteniendo los resultados negativos
de su funcién. De alli que las relaciones interpersonales y el entorno laboral jueguen
un rol preponderante en el desarrollo integral de los individuos, incluyendo el trato
con los demas y los beneficios que le proporciona la organizacion en su desempefio

laboral.

En tal sentido, el desempefio laboral surge cuando el sujeto tiene una necesidad
de transforma su estado de equilibrio, el cual se manifiesta en insatisfaccion o

tensién escogiendo conductas que lo libere del desequilibrio y la inconformidad, si
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las acciones o comportamientos aplicados son eficaces el individuo satisfacer a sus
necesidades y logra el equilibrio que necesita, si por el contrario la necesidad no es
satisfecha el rendimiento ser4 menor, por lo tanto la necesidad es un impulso del
comportamiento laboral pero cuando esta se cumple dejard una motivacion fuerte
hasta que surge otra necesidad formando asi un ciclo que impulsa el

comportamiento del individuo.
2.3. Definicién de términos basicos.

1. Clima organizacional: es un compendio de percepciones y generales que
poseen los individuos sobre el contexto en el que se maneja reflejado en el
nexo que se establece por sus caracteristicas personales y las de la

organizacion.

2. Desempeiio laboral: Es la conducta que asume el trabajador en la
consecucién de sus propésitos establecidos. Estd se conforma por una
estrategia individual para lograr las metas. El desempefio laboral se transige
por un conjunto de caracteristicas individuales entre las que se mencionan las
necesidades cualidades, capacidades, aptitudes y habilidades entre otras, que

se relacionan entre si en el cumplimiento de su labor.

3. Tipos de clima organizacional: Es la interaccion y la combinacién de esta
variable, la cual permite establecer la existencia de dos tipos de clima
organizacional, cada uno con su subcategoria. Los climas suscitados se basan

en un sistema participativo o autoritario.

4. Categorias del clima organizacional: Esto se orientan a evaluar el clima
organizacional postulando que existen categorias que se hace necesario
determinar y las cuales no son excluyentes ni Unicas, cabe sefialar que no
existe un clima ideal y dependera de las caracteristicas o circunstancias que se

den en la institucion.

5. Efectos del clima organizacional Los resultados del clima laboral dentro de
una empresa estan centrados en la forma de interaccion de los componentes

organizacionales que se suscitan en el entorno.
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6. Consecuencias del clima organizacional: Son los resultados de gran
relevancia que surgen del clima organizacional, los cuales se veran reflejadas
en su competitividad y productividad, asi como en el desarrollo, progreso y
calidad de vida del personal.

7. Evaluacién del rendimiento: qué esta basada en la percepcion sistematica de
los subordinados, de acuerdo a la labor cumplida considerando sus actitudes y

cualidades esenciales necesarias para ejecutar eficazmente su labor.

8. Nivel jerarquico del personal: La variedad en las modalidades de niveles
jerarquicos que utilizan las instituciones son lo bastante extensa, lo que dificulta
el realizar una comparacion pues la mayoria utilizara terminologia corriente
para el manejo de su estructura como: gerentes, jefes de area, directores,

administradores, entre otros.

9. Motivacion: La motivacion laboral es una dimension de gran importancia, la
misma puede ser extrinseca o intrinseca, su relacion funcional se describe de
forma proporcional y directa tomandose como persistente las metas trazadas
por el individuo, asi como el disfrutar de una labor desempefiada

adecuadamente.
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lIl.L METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de lainvestigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion el clima organizacional y el desempefio laboral en los servidores

publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020.
3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual

V1: Clima organizacional

El clima es una variable multidimensional la cual se puede descomponer en
elementos como la comunicacion, estilo de liderazgo, tamafio de la organizacion y
estructura, entre otros que conformardn un clima peculiar, donde emergen sus
caracteristicas propias y que en cierta manera se presenta el espiritu de una

empresa que influird en la conducta de sus trabajadores. (Cherry, 2018)
V2: Desempeiio laboral

El desempefio laboral son todas aquellas conductas y acciones que pueden
ser observadas en los colaboradores y que son de gran importancia para alcanzar
los objetivos organizacionales, los cuales podran ser medidos en términos de

desempefio y competencias y el nivel de apoyo a la institucion. (Palmar, 2014)
3.2.2. Definicion operacional
V1: Clima organizacional

El clima organizacional se compone de 3 dimensiones: buena comunicacion,

motivacion e identificacion organizacional.
V2: Desempeiio laboral

El desempeio laboral se conforma por las siguientes dimensiones: resultados

alcanzados, trabajo en equipo y desarrollo profesional y responsabilidad.
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3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

Esta investigacion se cifidé bajo el proceso de investigacion cientifica, cuyo
propasito es dar respuesta a los problemas practicos y de conocimientos suscitados
a una realidad especifica, por lo que estudia fendbmenos o hechos con una
aplicabilidad practica. (Hernandez, 2014). El tipo de investigacion aplicada fue
basica, pues se busca ampliar el conocimiento que se tienen de la variable clima
organizacional y desempefio laboral. Con respecto al nivel de investigacion el
mismo es descriptivo, porque se daran a conocer los hechos tal y como que se

presentan al momento de su estudio, caracterizando la realidad observada

3.4. Disefio de lainvestigacion

El disefio de este estudio es correlacional, descriptivo y transversal pues se
recabaron los datos en un momento determinado y en un solo tiempo. En funcién
de ello, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indica que el disefio transversal
busca recabar los datos en un solo tiempo y en un momento Unico, su objetivo es
caracterizar una variable analizando su interrelacién en el justo momento.

De acuerdo al caracter de esta investigacion se contempla un disefio
descriptivo, por cuanto permite evidenciar el conocimiento metodolégico y tedrico a
fin de solucionar el dilema a través de los datos obtenidos de la institucion, es decir
se aplicdé una encuesta con preguntas cerradas a una unidad considerada como
muestra.

De igual forma es correlacional ya que establecera el nivel de correlacién entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral para asi instaurar el nivel
de influencia entre ambas, en un tiempo establecido a un nimero especifico de

servidores publicos.

El disefio de investigacion es graficado de la siguiente forma;

Donde:
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M = Muestra.

Oi = Variable 1: Clima organizacional
O2 = Variable 2. Desempeiio laboral

r= Relacion de las variables de estudio

3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacién se configura como el conjunto infinito o finito de elementos con
especificaciones en comun, las cuales seran extendidas en las conclusiones del
estudio, esta es delimitada por los objetivos y la problematica a investigar. A efectos
de esta investigacion el conjunto de elementos con especificaciones comunes
utilizadas fueron los 195 servidores publicos que forman parte del poder judicial de
Arequipa.

3.5.2. Muestra

La muestra es considerada una porcion representativa de la poblacion objeto de
estudio, el cual se conforma por un conjunto de elementos representativos que
permiten corroborar las caracteristicas existentes. Por ser un estudio cuantitativo-

descriptivo se aplicé el muestreo no probabilistico.

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Como medio para obtener la informacion se aplicé la técnica de la encuesta
para las variables de estudio a la muestra de la investigacion, de donde se

obtuvieron los datos necesarios a analizar.

Cabe sefialar que la técnica son todos aquellos pasos realizados para obtener
la informacién necesaria para la investigacion, la cual permite a través de una serie

de preguntas cerradas o abiertas dirigidas a la muestra representativa alcanzar los
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resultados y que estos puedan generalizarse al conjunto finito poblacional,
considerando los principios estadisticos para ello. En tal sentido, Hernandez (2014)
manifiesta que la técnica es el medio aplicado para recabar la informacion, estas

técnicas pueden ser el cuestionario, la encuesta, la observacion y la entrevista.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Por su parte los instrumentos son las herramientas en las que se apoya el
investigador para almacenar los datos requeridos, estos pueden ser cambiantes en
cuanto a contenido y forma de acuerdo al tipo de investigacion que se realiza. En
funcién de ello, Hernandez (2014) sefiala que “los instrumentos son los recursos
utilizados por el investigador para registrar los datos que corresponden a la variable
de estudio.” (p.246)

Con respecto a la variable del clima organizacional se aplicé un cuestionario que
contiene 20 preguntas que se clasifican en las dimensiones de comunicacion,
motivacion e identidad organizacional cuyas respuestas tienen un nivel de
valoracion de nunca, a veces, casi siempre y siempre, cuyo puntaje inicia del 1 al
4.

Por su parte el cuestionario para la variable desempefio laboral contiene
igualmente 20 items divididos entre las dimensiones de la investigacion: trabajo de
equipo, resultados, responsabilidad y desarrollo profesional. La respuesta tendra
un nivel del 1 al 4 que comienzan de nunca, a veces, casi siempre y siempre, siendo

en resumen una escala de Likert.
3.7. Métodos de analisis de datos

Al realizar la recaudacion de los datos, siguiendo los debidos pasos de la
aplicabilidad del instrumento se elabor6 una base de datos para cada una de las
dimensiones que conforman la variable, las cuales sirvieron para presentar las
tablas y graficos a través de frecuencias y porcentajes para su interpretacion

respectiva.

De igual forma se realizé el analisis inferencial aplicando procesos estadisticos

para analizar los datos alcanzados a través de la R de Pearson con el proposito de
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establecer la relacion entre las variables de estudio.

Asimismo, se utiliz6 el programa SPSS con el proposito de analizar
estadisticamente y en un tiempo menor los datos recogidos facilitando la

presentacion de los resultados y su respectivo analisis.
3.8. Aspectos éticos

En esta investigacion los datos son presentados de manera legal; con el
fin de dar valor a los aportes de las personas que originaron dichas ideas,

conocimientos y/o aportaciones, es decir respetar su autonomia.

Por lo antes expuesto, esta investigacion se llevé a cabo conforme a los

siguientes criterios:

- Las fuentes bibliogréficas fueron citadas segun el manual de normas
APA.,

- El investigador ante la sociedad, debe mantener su responsabilidad

cientifica y profesional.

- El investigador debe asegurar la eficacia, la credibilidad y fiabilidad de

sus metodologias, fuentes y fichas de datos.

- En la publicacion se debe cumplir con el Reglamento de Propiedad
Intelectual Institucional y normas de orden publico representadas a

derechos de autor.

- El investigador se compromete a respetar el principio de

confidencialidad de las personas que aportaron datos a la investigacion.

44



IV.RESULTADOS

Tabla 1 Dimensién Buena Comunicaciéon

f %
Bajo 45 23.07692
Regular 83 42.5641
Alto 67 34.35897
Total 195 100

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%

42.6%

34.4%

25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%
0.0%

BUENA COMUNICACION
M Bajo WRegular @Alto B

Figura 1 Dimension Buena Comunicaciéon

Fuente: Propia

INTERPRETACION

Con respecto a la dimensién de buena comunicacion los resultados muestran que
el 42.6% considera que esta se encuentra en un nivel regular, seguido del 34.4%
quienes sefialan que la comunicacidén esta en un alto nivel y para el 23.1% la
comunicacién estan un bajo nivel. Los resultados evidencian una tendencia entre
regular y alta del manejo de la comunicacion y la cual debe ser gestionada
intencionalmente previa planificacién, por lo tanto, la comunicacion dada entre los
servidores publicos de la institucién debe tener un objetivo y resultado claro por lo
gue se constituye como una herramienta organizativa que permitira a los servidores
ser mas efectivo y eficiente, de alli la necesidad de mejorar estos niveles de

comunicacion.
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Tabla 2. Dimension Motivacién

f %
Bajo 79 40.51282
Regular 86 44.10256
Alto 30 15.38462
Total 195 100

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

44.1%

15.4%

MOTIVACION

M Bajo MRegular mAlto
Figura 2 Dimension Motivacion

Fuente: Propia
INTERPRETACION

Sobre la dimension Motivacion, los resultados muestran que para el 44.1% la
motivacion se encuentra en un nivel regular, mientras que para el 40.5% esta en un
nivel bajo, en menor proporcion se el 15.4% sefiala que su motivacién esta en un
alto nivel. En tan sentido, los resultados muestran una tendencia entre regular y
baja de niveles de motivacion para los servidores publicos encuestado, indicando
que el esfuerzo que realizan estos servidores no logra satisfacer sus necesidades
individuales, lo que no se compenetra con las metas organizacionales. De alli la
importancia de que las metas de la institucion sean compatibles con las metas de

los servidores.
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Tabla 3 Dimensioén Identificacion

f %
Bajo 54 27.69231
Regular 81 41.53846
Alto 60 30.76923
Total 195 100
45.0%
40.0% 41.5%
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30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
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IDENTIFICACION

M Bajo MRegular EAlto
Figura 3. Dimension Identificacion

Fuente: Propia

INTERPRETACION

Con respecto a la dimensién identificacion los resultados muestran un nivel regular
de identificacion por parte de los servidores con la institucion, representada por el
41.5%, mientras que para el 30.8% este nivel de identificacion es alto y para el
27.7% este nivel de identificacion es bajo. En tal sentido los resultados evidencian
el éxito y fracaso de la organizacion con respecto al nexo construido con el servidor
publico, ya que un importante numero de servidores aiun no comparten los valores

organizacionales que los haran identificarse con la institucion.
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Tabla 4 CLIMA ORGANIZACIONAL

f %
Bajo 68 34.87179
Regular 74 37.94872
Alto 53 27.17949
Total 195 100
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10.0%

0,
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27.2%
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CLIMA ORGANIZACIONAL

W Bajo W Regular EAIlto

Figura 4. CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Propia

INTERPRETACION

Con respecto a los resultados obtenidos de la variable clima organizacional, se
observa que el 37.9% considera que el clima esta en un nivel regular, el 34.9%
sefiala que estan en un bajo nivel y un 27.2% cree que el clima organizacional es
alto. En tal sentido, para los servidores publicos encuestados los elementos que
componen el clima organizacional se encuentran en un nivel medio, lo que
determina el comportamiento de estos individuos dentro de la institucién. El clima
laboral por lo tanto determina las condiciones ambientales, sociales y psicoldgicas
en la que se desarrollan las acciones dentro de la organizacion, para estos

servidores publicos la accion esta en un nivel medio pues tales condiciones no son

las mas optimas para sentirse a gusto dentro de la institucion.
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Tabla 5 Dimensién Trabajo en Equipo

%

Bajo 47 24.10256
Regular 90 46.15385
Alto 58 29.74359
Total 195 100

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

46.2%

29.7%

0.0%

TRABAJO EN EQUIPO

EBajo WRegular EAlto

Figura 5. Dimension Trabajo en Equipo

Fuente: Propia

INTERPRETACION

Sobre la dimensién de trabajo en equipo los servidores publicos encuestados
manifestaron que este se encontraba en un nivel medio, por cuanto hay poca
cohesién entre los miembros del equipo, representado esta opinion por el 46.2%,
mientras que el 29.7% sefiala que el nivel de trabajo en equipo es alto y el 24.1%
manifiesta que el trabajo en equipo es bajo. En funcién de ello el trabajo en equipo
dentro de la institucion se ve mermado por elementos que no permiten una

adecuada cohesion grupal y el resolver los problemas que se presentan de forma

integrada.
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Tabla 6 Dimension Resultados Alcanzados

f %
Bajo 60 30.76923
Regular 81 41.53846
Alto 54 27.69231
Total 195 100
45.0%
40.0% 41.5%

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

27.7%

RESULTADOS ALCANZADOS

M Bajo MRegular EAlto
Figura 6. Dimension Resultados Alcanzados

Fuente: propia

INTERPRETACION

Con respecto a la dimension de resultados alcanzados en el grafico anterior se
muestra que para el 41.5% esta en un nivel regular, por cuanto no se alcanzan los
resultados planeados, el 30.8% manifiesta que los resultados alcanzados son bajos
y para el 27.7% los resultados alcanzados se encuentran en un alto nivel, ya que,
se alcanzan todos los propositos establecidos. Los resultados muestran una
tendencia a un nivel entre regular y baj6 a consideracion de los servidores publicos,

pues los objetivos planteados por la institucidon no se logran satisfactoriamente.
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Tabla 7 Dimension Desarrollo Profesional

%

Bajo 64 32.82051
Regular 82 42.05128
Alto 49 25.12821
Total 195 100
45.0%
40.0% 42.1%

35.0%
30.0%
25.0%

25.1%

20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%
DESARROLLO PROFESIONAL

W Bajo MRegular mAlto
Figura 7. Dimension Desarrollo Profesional

Fuente: Propia

INTERPRETACION

Sobre la dimensién de desarrollo profesional el 42.1% de los

servidores

encuestados considera que su nivel de desarrollo regular para el 32.8% el nivel de

desarrollo bajo, mientras que el 25.1% considera que estan Optimamente

desarrollado a nivel profesional. En tal sentido, los servidores consideran que aun

no han alcanzado su progreso profesional, por cuanto la institucion no brinda las

condiciones para ello, y que necesitan asumir retos y competencias para sentirse

profesionalmente desarrollado.
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Tabla 8 Dimensién Responsabilidad

f %
Bajo 45 23.07692
Regular 86 44.10256
Alto 64 32.82051
Total 195 100

50.0%

44.1%

40.0%
32.8%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
RESPONSABILIDAD

W@ Bajo MRegular @EAlto
Figura 8. Dimension Responsabilidad

Fuente: propia

INTERPRETACION

Con respecto a la responsabilidad se observa que para el 44.1% esta en un nivel
regular, mientras que el 32.8% considera que la responsabilidad dentro de la
institucién esta en alto nivel y el 23.1% sefiala que la responsabilidad se da en un
nivel bajo. En tal sentido, los entrevistados consideran que la responsabilidad esta
entre un nivel regular y un nivel alto, por cuanto no se cumplen adecuadamente las

funciones establecidas para cada quien.
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Tabla 9 DESEMPENO LABORAL

%

Bajo 67 34.35897
Regular 76 38.97436
Alto 52 26.66667
Total 195 100

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

39.0%

26.7%

0.0%
DESEMPENO LABORAL

M Bajo MRegular mAlto

Figura 9. DESEMPENO LABORAL

Fuente: propia

INTERPRETACION

Sobre la variable de desempefio laboral los resultados muestran que el 39%
considera que el desempefio esta en un nivel regular, seguido del 34.4% quienes
manifiestan que el desempefio es bajo, para el 26.7% el desempefio laboral es alto.
En tal sentido, la literatura consultada manifiesta que los funcionarios que tienen un
regular desemperio laboral se abocan s6lo a cumplir lo necesario, no aportan ni

MAs 0 menos a la institucion, pues existe una falta de motivacién e impulso para

realizar y entregar mas de lo que le corresponde.
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Tabla 10 COMPROBACION DE HIPOTESIS

Medidas simétricas

Error estandar T Significacion
Valor asintético? aproximada® aproximada
Intervalo por R de Pearson ,956 ,038 15,637 ,000¢
intervalo
Ordinal por ordinal Correlacion de ,975 ,025 21,151 ,000¢
Spearman
N de casos vélidos 25

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximacion normal.

En los valores que nos da el estadigrafo de Pearson se aprecia claramente que
existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020,
existiendo una influencia positivamente muy alta, ya que su valor r=0.956, lo que

demuestra que si es positiva la hipoétesis de correlacion.

La comprobacion de hipétesis mediante la significancia se procede de la siguiente
manera:

Hipotesis nula:

Ho= No Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa,

2020.

Para que se cumpa, esta sentencia el valor de la significancia debe ser:
p>0.05

La significancia hallada p=0.000 es menor al parametro planteado y se rechaza la

presente hipotesis
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Hipotesis verdadera:

Hi= Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los servidores publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa,
2020.

El cumplimiento de esta sentencia radica que el valor de la significancia debera ser:
P<0.05

No obstante, la significancia encontrada es de p=0.000, es decir, inferior al

parametro formulado por lo que se acepta la hipotesis alternativa.
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V. DISCUSION

El clima organizacional en los ultimos afios ha logrado convertirse en un
tema relevante para las empresas publicas y privadas, por la concientizacion que
han asumido las altas gerencias, las cuales opinan que la calidad del servicio se
lograra conociendo las circunstancias en las que los trabajadores cumplen sus
funciones. Con respecto a los servidores publicos del poder judicial de Arequipa, el
trabajar en un clima con condiciones carente que no satisfaga sus expectativas,
perjudicara tanto el ambiente laboral interno como el servicio que prestan al usuario

y la imagen de la institucion.

A partir de este planteamiento, este estudio busco establecer la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores
publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020, en tal sentido
los resultados mostrados en los valores que nos da el estadigrafo de Pearson se
aprecian claramente que existe relacion directa, cuyos valores muestran r=0.956,
siendo una correlacion positivamente alta.

Los resultados de este estudio se relacionan con los encontrados por Pérez (2011)
quien evidencidé una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
de los funcionarios, por cuanto alude que el clima de la institucion interviene en el
cumplimiento de las funciones de los servidores al no sentirse motivados.
Asimismo, el estudio de Rivero (2017) concuerda con esta investigacion ya que se
consideraron las mismas dimensiones de estudio, demostrando determinar que
ciertamente el clima organizacional tiene una fuerte correlacion con el desempefio
laboral, es decir, que si el servidor publico se maneja en un clima organizacional

positivo su desempefio laboral sera mucho mas 6ptimo y de calidad.

La teoria consultada manifiesta que la problemética suscitada en torno al
desempefio laboral y clima organizacional en las organizaciones se dan,
primeramente, porque el clima percibido por los trabajadores es negativo ya que
sus necesidades son diferentes a los de la organizacion. Asimismo, no existe un
solo factor para alcanzar la satisfaccion laboral, por lo que se presentan varias

facetas y realidades de acuerdo a la empresa, en algunas circunstancias se
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presenta la tendencia de considerar los términos de desempefio y clima laboral,
aunqgue parecen intimamente relacionados son elementos de una organizacion con

diferentes percepciones.

Ahora bien, con respecto al clima laboral segun los servidores publicos del
Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa se constatd que este se
encuentra en un nivel regular, en tal sentido, Pedraza (2018) sefala “el clima
organizacional est4 fundamentado en las percepciones que poseen los individuos
que forman parte de él, por lo general es definido como el modelo constante de
actitud de conducta y sentimientos que forman parte de la vida organizacional,
referido a las circunstancias actuales que se suscitan dentro de ella y los nexos
establecidos entre los empleados, el equipo de trabajo y el desempefio laboral”.
Para los servidores publicos la situacion y ambiente en el Poder Judicial-Corte
Superior de Justicia Arequipa esta a un nivel regular ya que las dimensiones
consideradas estan en un nivel regular, siendo la comunicacion una de las mas

afectadas.

Tales resultados coinciden con la investigacién de Vera y Suarez (2018)
quien concluyé que la empresa poco reconoce a sus empleados, lo que interviene
en su autoestima, de alli la necesidad de incentivarlos para que mejoren su
satisfaccion laboral y por ende la productividad de la empresa. En tal sentido, el
80% de los colaboradores indicaron unos bajos niveles motivacional por el poco
reconocimiento al cumplimiento de su labor, que puede ser manifestada a través
de bonos, incentivos y vacaciones. De igual forma, se corroboré que el desempefio
laboral est4 en sus mas bajos niveles, por lo que no hay competencias laborales
gue alcanzar, influyendo en la realizacién de actividades deficientes y por ende en
la escasa calidad del servicio y productividad por parte de los servidores de la

empresa objeto de estudio.

La teoria consultada del clima organizacional de Pritchard y Karasick afirma
gue el clima organizacional se mide por dimensiones independientes, completas y
descriptivas y que si estas no se desarrollan adecuadamente el ambiente para los

trabajadores sera hostil y poco motivador.
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Sobre la variable de desemperfio laboral, los resultados muestran que para 39% el
desemperio es regular, el 34.4% indican que el desempefio es bajo, y 26.7% indica
un desempefio es alto. En funcion de ello la teoria consultada manifiesta que el
nivel regular de desempefio laboral se observa en los servidores que cumplen sus
funciones honrada y puntualmente, ademas de conformarse con sus salarios. Estos
realizan las tareas para los que fueron contratados sin ir mas alla. Los funcionarios
que tienen un regular desempefio laboral se limitan a cumplir sus funciones y
trabajar solo lo necesario, no tienen el proposito de aportar mas de lo que deben a
la institucion, siendo usual observar una falta de impulso para hacer mas de lo que

corresponde.

Cabe destacar que, el estudio de Rivero (2017) difiere de los encontrados en
esta investigacion ya que los funcionarios si tenian un nivel alto de desempefio
representado por el 46.3% de los servidores mientras que el 53.8% sefala un

Desempefio Laboral medio.

En funcion de ello, la teoria referenciada de Hacker “Desempefo Laboral y
proceso de Accidn” sefiala que el autor de esta teoria plantea dos visiones siento
la primera la actividad derivada conformada a partir de un planteamiento meta hasta
la construccion del plan, su aplicacion y feedback. La otra vision indica la
aplicabilidad que se determina por el conocimiento dado consciente y

automaticamente.

Finalmente, este estudio corrobora lo indicado por la teoria consultada,
Chiavenato (2007) explica que el ambiente influye sustancialmente en el impulso
que tienen los miembros que hacen vida dentro de la empresa, lo que se puede
explicar cdmo una cualidad o propiedad del contexto organizacional experimentado
y percibido por quiénes la integran, influenciando su comportamiento dentro de ella.
La huella que marca el clima se puede observar en lo que perciben los individuos
del contexto de trabajo. El ambiente laboral no es un argumento meramente
cientifico o una realidad necesaria para comprender el funcionamiento de las
instituciones, sino que es un argumento global y amplio que permitird la
optimizacién intervencion de las consecuencias obtenidas a través del proceso

organizacional en la productividad y cumplimiento de los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se corrobora que existe una relacion directa y positivamente muy alta entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos del Poder
Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020, ya que su valor r=0.956,
demostrandose la hipotesis de estudio. Por lo tanto, a mayor nivel de clima
organizacional mejor sera el nivel de desempefio laboral de los servidores

publicos.

2. El nivel de la variable clima organizacional segun los servidores publicos del
Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020 esta en un nivel regular,
segun el 37% de los encuestado. Por lo tanto, para estos servidores publicos la
situacion y ambiente laboral estda en un nivel medio pues la comunicacion,
motivacion e identidad no son las mas Optimas para sentirse a gusto dentro de

la institucion.

3. Elnivel de la variable de desempefio laboral de los servidores publicos del Poder
Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa, 2020 es regular. Por lo tanto, los
funcionarios que tienen un regular desempefio laboral se abocan s6lo a cumplir
lo necesario, no aportan ni mas o menos a la institucion, pues existe una falta de

motivacion e impulso para realizar y entregar mas de lo que le corresponde.

4. EIl grado de relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores publicos del Poder Judicial-Corte Superior de Justicia
Arequipa, 2020, segun los datos encontrados es positivamente fuerte, segun el

estadigrafo de r de Pearson.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Presidente del Poder Judicial - Corte Superior de Justicia
Arequipa, aplicar mecanismos estratégicos con el proposito de optimizar la
comunicacion y el compromiso de los servidores fortaleciendo su labor y trabajo
en equipo.

Se recomienda a la Gerencia y Recursos Humanos aplicar estrategias
educativas, de capacitacion y concientizacion dentro de la institucion, con el
propésito de alcanzar la confianza y seguridad en el planteamiento e inicio de
una restructuracion organizacional.

Se recomienda al presidente del poder Judicial aplicar la estrategia de mesas
de trabajo para tratar temas de incentivos, bonos y remuneraciones,
especialmente a los funcionarios que tienen un alto nivel de compromiso con la
institucion.

Se recomienda al Poder Judicial-Corte Superior de Justicia Arequipa fortalecer
las relaciones laborales entre los miembros, afianzando el compromiso

institucional.
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PREGUNTAS DE
INVESTGACION
PROBLEMA GENERAL
¢Qué relacion que existe
entre el clima
organizacional y el
desempeno laboral de los
servidores publicos del
Poder Judicial-Corte
Superior de  Justicia

Arequipa, 20207

PROBLEMA ESPECIFICO
¢Cual es el nivel de clima
organizacional que
perciben los servidores
publicos del Poder Judicial-
Corte Superior de Justicia
Arequipa, 20207

¢(Cual es el nivel de
desempeiio laboral de los
servidores publicos del
Poder Judicial-Corte
Superior de  Justicia

Anexo 1 : Matriz de consistencia

OBJETIVOS

-Determinar la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
servidores publicos del Poder
Judicial-Corte ~ Superior de
Justicia Arequipa, 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
-Identificar el nivel de clima
organizacional que perciben
los servidores publicos del
Poder Judicial-Corte Superior
de Justicia Arequipa, 2020.

Identificar el  nivel de
desempefio laboral de los
servidores publicos del Poder
Judicial-Corte ~ Superior  de
Justicia Arequipa, 2020.

HIPOTESIS

-HO. No Existe relacién
directa entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral de
los servidores publicos
del Poder Judicial-
Corte  Superior de
Justicia Arequipa,
2020.

-H1.- Existe relacion
directa entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral de
los servidores publicos
del Poder Judicial-
Corte  Superior de
Justicia Arequipa,
2020.
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VARIABLES E
INDICADORES
VARIABLE 1

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Dimensiones
-Buena
Comunicacion
-Motivacién
-ldentificacion

VARIABLE 2
DESEMPENO
LABORAL
Dimensiones:
-Trabajo en Equipo
-Resultados
Alcanzados
-Desarrollo
Profesional
-Responsabilidad

METODOLOGIA

TIPO DE INVESTIGACION

Descriptiva Campo
Correlacional
DISENO
no experimental--
correlativa

701

T

Ll \%2
METODO
Cuantitativa
POBLACION Y MUESTRA
Servidores Publicos del
Poder Judicial-Corte
Superior de Justicia
Arequipa.
Muestra Censal
TECNICAS E

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE



Arequipa, 20207?-

-¢Cual es el grado de
relacion existe entre el
clima organizacional y el
desempenio laboral de
los servidores del Poder
Judicial-Corte Superior de
Justicia Arequipa, 20207

Establecer el grado de
relacion que existe entre el
clima organizacional y el
desempeno laboral de los
servidores publicos del
Poder Judicial-Corte
Superior de Justicia
Arequipa, 2020.
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DATOS:
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Anexo 2 : Operacionalizacion de la Variable

Variable Dimensione Indicadore
s s
CLIMA Empatia
ORGANIZACIONA Bulong =
L Comunicacio
n
Tolerancia
Respeto
Cortesia
L Entusiasmo
Motivacion
Promocién
para
Ascender
Incentivos

Items

¢ Comprende las limitaciones como los puntos fuertes de sus
compaferos?
¢;Colabora con las
compafieros?
Ud. Ayuda a sus compafieros a alcanzar sus anhelos laborales?

aptitudes positivas de alguno de sus

¢, Cree que la compresion es importante en su centro laboral?

¢Es Ud, una persona muy sociable?

¢ Soporta a un compainero intransigente?

¢Demuestra acatamiento de las normas, asi como su puntualidad y
asistencia?

¢ Cree que es necesario el respeto entre compafieros?

¢ Saluda cordialmente a todos los miembros de su Institucion?

¢ Su comportamiento provoca malestar entre sus demas
compafieros?

¢ Comparte su entusiasmo con alguien?

¢;,Cree que su remuneracion esta acorde a sus funciones y grupo
ocupacional?

¢ Cree que el ascenso hara que su carrera avance en la direccion
que quiere?

¢,En esta institucion tienen todos igualdad de oportunidad para
participar en un concurso de méritos?

¢ Recibe algun incentivo por parte de la empresa cuando realiza un
trabajo bien hecho?
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Representaci
Identidad én

Organizacion Compromis
al o

Lealtad

Grado de
Confianza

DESEMPENO

LABORAL Trabajo en Cooperacio

Equipo n

Objetivo
Comun
Interaccion

Resultados Perseveran
Alcanzados cia

Iniciativa

Autodesarro
llo
Resolucion
de

Ud. Participa de las actividades realizadas por su Institucion?
Ud. Participa de las actividades realizadas por su Institucion?

¢.Es Ud. Discreto con los problemas existentes dentro de su
Institucion?

¢,Su superior confia en su labor desempenada?

¢ Su jefe inmediato superior comunica claramente sus expectativas?

A fin de mejorar su labor comparte opiniones con sus compafneros?
¢, Cuenta con la ayuda o colaboracién de sus compafieros?

¢En su  Institucidn  realizan fomenten el
compafnerismo?

¢ Trabaja con los demas sin crear conflicto?

¢JAlcanza las metas propuestas exigidas?

¢ Recibe apoyo por parte de sus companieros a fin de alcanzar sus
metas?

¢Existe un alto grado de desempefo y entrega por parte de sus
companeros?

¢ Es consecuente en su desempefio laboral?

¢Aporta algo importante a fin de alcanzar su objetivo?

actividades que

¢ Soluciona un determinado problema en el tiempo estimado?
¢ Cuenta con aceptables conocimientos para el trabajo
encomendado?

¢ Tiene la capacidad para resolver frecuentes problemas?

¢ Los resultados obtenidos son satisfactorios?
¢, Toma frecuentemente decisiones para resolver problemas?
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Desarrollo
Profesional

problemas
Autonomia
Exigencia

Capacidad
Profesional

¢Afronta las dificultades al momento de resolver un problema? 4
¢, Existe un control para obtener un buen rendimiento? 8
¢, Se siente feliz con los resultados alcanzados?

¢, Existe oportunidad brindada por la instituciéon a fin de que se

capacite constantemente?

¢, Tiene buena predisposicion para el conocimiento de los procesos y 12
el aprendizaje?

¢Las decisiones tomadas alcanzan su objetivo?

68



Anexo 3 : Instrumentos

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL
Amigo servidor Judicial:
La presente tiene caracter de anénimo y su respuesta seran reservado, por lo
que se le sugiere siga Ud. las siguientes recomendaciones:
1. Lea detenidamente y de forma clara las siguientes preguntas
2. Por favor conteste todas las preguntas
3. Marque con una equis en s6lo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Nunca 2.A veces 3.Casi Siempre 4. Siempre

1 Comprende las limitaciones como los puntos fuertes de
sus compaferos?

2 .Colabora con las actitudes positivas de alguno de sus
companeros?

3 Ud .ayuda a sus compafieros a alcanzar sus anhelos
laborales?

Cree que la comprensiéon es importante en su centro laboral?

Es Ud. Una persona muy sociable?

¢, Soporta a un compafiero intransigente ?

N o g b

Demuestra acatamiento de las normas, asi como su
puntualidad y asistencia?

8 .-Cree que es necesario el respeto entre comparieros?

9 Saluda cordialmente a todos los miembros de su
Institucion?

1 Su comportamiento provoca malestar entre sus demas

0 companeros?

1 Comparte su entusiasmo con alguien?

1

1 Cree que su remuneracion esta acorde a sus funciones y

2 grupo ocupacional?

1 .-Cree que el ascenso hara que su carrera avance en la

3 direccion que quiere?

1 En esta institucién tienen todos igualdad de oportunidad para

4 participar en un concurso de meritos?
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Recibe algun incentivo por parte de la empresa, cuando
realiza un trabajo bien hecho?

uUd. participa de las actividades realizadas por su
institucion’?

Ud. participa de las actividades realizadas por su institucion
Es Usted discreto con los problemas existentes dentro
de su Institucion?

Su superior confia en su labor desempenada?

Su jefe inmediato Superior comunica claramente sus
expectativas?
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CUESTIONARIO DESEMPENO LA BORAL
Amigo servidor Judicial:
La presente tiene caracter de anénimo y su respuesta seran
reservado, por lo que se le sugiere siga Ud. las siguientes
recomendaciones:
1. Lea detenidamente y de forma clara las siguientes preguntas
2. Por favor conteste todas las preguntas
3. Marque con una equis en s6lo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Nunca 2.A veces 3. Casi siempre 4. Siempre

1 A fin de mejorar su labor comparte opiniones con sus
companieros ?

2 ¢, Cuenta con la ayuda o colaboracion de sus comparieros?

3 En su Institucion realizan actividades que fomenten el
compaferismo ?

4 .Trabaja con los demas sin crear conflicto?

Alcanza las metas propuestas exigidas?’

Recibe apoyo por parte de sus companieros a fin de
alcanzar sus metas?’

7 Existe un alto grado de desempefio y entrega por parte de
sus compafieros?

8 | -Es consecuente en su desempeiio laboral?

9 | Aporta algo importante afin de alcanzar su objetivo?

10 | Se soluciona un determinado problema en el tiempo

estimado?

11 | Cuenta con aceptables conocimientos para el trabajo
encomendado?

12 | Tiene la capacidad para resolverfrecuentes
problemas?

13 | Los resultados obtenidos son satisfactorios?
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14

Toma frecuentemente decisiones para resolver problemas ?

15

Afronta las dificultades al momento de resolver un
problema?

16

Existe un control para obtener un buen rendimiento?

17

Se siente feliz con los resultados alcanzados?

18

Existe oportunidad brindada por la Institucion a fin de que
se capacite constantemente ?

19

Tiene buena predisposicioén para el conocimiento de los
procesos y el aprendizaje ?

20

Las decisiones tomadas alcanzan su objetivo ?
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Anexo 4. Validaciéon de expertos

ANEXO N° 01

CARTA DE PRESENTACION

Seiior(a):
DR. CESAR INOCENTE RAMIREZ

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes del TALLER DE TESIS
DE DERECHO, CON FECHA DE INICIO EL 01 DE OCTUBRE DEL 2020 HASTA EL
31 DE MARZO DEL 2021, requiero validar los instrumentos con los cuales debo
recoger la informacion necesaria para poder desarroliar la investigacién para optar el
Titulo Profesional de ABOGADO.

El fitulo o nombre del proyecio de investigacion es: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL PODER JUDICIAL - CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA AREQUIPA
- 2020”. y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos, recurrimos y apelamos a su connotada
experiencia a efecto que se sirva aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Operacionalizacion de las variables.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

73



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTO VARIABLE
DEPENDIENTE SATISFACCION LABORAL

Ne . 3 . X . . . :
Dimensiones / items Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
1. Trabajo en Equipo Si No Si No | Si | No
1 A fin de mejorar su labor comparte opiniones con sus X X X
compaferos?
2 | éCuenta con la ayuda o colaboracién de sus companeros? X X X
3 En su Institucién realizan actividades que fomenten el X X X
compaiierismo?
4 | .Trabaja con los demas sin crear conflicto? X X X
5 | Alcanza las metas propuestas exigidas?’ X X X
6 Recibe apoyo por parte de sus compaiieros a fin de alcanzar sus X X X
metas?
7 Existe un alto grado de desempefio y entrega por parte de sus X X X
companeros?
Il. Resultados Alcanzados Si No Si No | Si | No
8 | -Es consecuente en su desempefio laboral? X X X
9 | Aporta algo importante a fin de alcanzar su objetivo? Si No Si No | Si | No
10 | Se soluciona un determinado problema en el tiempo estimado? X X X
Cuenta con aceptables conocimientos para el trabajo
11 X X X
encomendado?
12 | Tiene la capacidad para resolver frecuente frecuentes X X X
13 | Los resultados obtenidos son satisfactorios? X X X
14 | Toma frecuentemente decisiones para resolver problemas ? X X X
lil. Desarrollo Profesional Si No Si No | Si | No
15 | Afronta las dificultades al momento de resolver un problema? X X X
16 | Existe un control para obtener un buen rendimiento? X X X
17 | Se siente feliz con los resultados alcanzados? X X X
18 Existe oportunidad brindada por la Institucion a fin de que se
capacite constantemente? X X X
Tiene buena predisposicion para el conocimiento de los procesos
19 5
y el aprendizaje? X X X
20 | Las decisiones tomadas alcanzan su objetiva? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Cesar Inocente Ramirez

DNI: 10495720 Especialidad del validador: Derecho Constitucional y Derechos Humanos

11 de 03 del 2021

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién
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ANEXO N° 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne Dimensiones / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
1. Comunicacién Si No Si No Si No
1 Comprende las limitaciones como los puntos fuertes de sus / 7 2
compafieros?
2 | .Colabora con las actitudes positivas de alguno de sus compafieros? P 4 A
3 | Ud .ayuda a sus compafieros a alcanzar sus anhelos laborales? Az P -
4 | Cree que la comprension es importante en su centro laboral? i Vs
5 | Es Ud. Una persona muy sociable? A /
6 | ¢Soporta a un compafiero intransigente ? 7 7 e
5 Demuestra acatamiento de las normas, asi como su puntualidad y P v
asistencia?
1l. Motivacion Si No Si No Si No
8 | .-Cree que es necesario el respeto entre compafieros? -
9 | Saluda cordialmente a todos los miembros de su Institucion? Si No Si No Si No
10 | Su comportamiento provoca malestar entre sus demas compafieros?
11 | Comparte su entusiasmo con alguien? e 7
Cree que su remuneracion esta acorde a sus funciones y grupo
12
ocupacional? / Vil /
.-Cree que el ascenso hara que su carrera avance en la direccién que
13 <
quiere? 7z 7~ i
En esta institucion tienen todos igualdad de oportunidad para
1 | VS ; P P 7 ; -
participar en un concurso de meritos?
1ll. iIdentidad Organizacional Si No Si No Si No
Recibe algtin incentivo por parte de la empresa, cuando realiza un S
15 . 7
trabajo bien hecho?
16 | Ud. participa de las actividades realizadas por su institucion’? bl /
17 | Ud. participa de las actividades realizadas por su institucién / 7 "
18 Es l.?stefildlscreto con los problemas existentes dentro de su / /
Institucion?
19 | Su superior confia en su labor desempefiada? P s b -
20 | Su jefe inmediato Superior comunica claramente sus expectativas? FE e 57

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Cesar Inocente Ramirez

DNI: 10495720 Especialidad del validador: Derecho Constitucional y Derechos Humanos

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LA BORAL

°
H Dimensiones / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
1. Trabajo en Equipo Si No Si No | Si | No
in de mej I ini
1 Afin e mejorar su abor comparte opiniones con sus P 7
compafieros?
2 | ¢Cuenta con la ayuda o colaboracion de sus compaiieros? / <
3 Ensu lrlsnFucnon realizan actividades que fomenten el / /
compaiierismo?
4 | Trabaja con los demds sin crear conflicto? / s
5 | Alcanza las metas propuestas exigidas?’ / /
6 Recibe apoyo por parte de sus compafieros a fin de alcanzar sus e 2
metas?
7 Existe un alto grado de desempefio y entrega por parte de sus 7 7
compafieros?
I, Resultados Alcanzados Si No Si No | Si | No
o
8 | -Es consecuente en su desempefio laboral?
9 | Aporta algo importante a fin de alcanzar su objetivo? Si No Si No | Si | No
. ) . . i
10 | Se soluciona un determinado problema en el tiempo estimado? /
Cuenta con aceptables conocimientos para el trabajo /1 s
11
encomendado?
12 | Tiene la capacidad para resolver frecuente frecuentes b 4
13 | Los resultados obtenidos son satisfactorios? /7 r
14 | Toma frecuentemente decisiones para resolver problemas ? 7 #
1. Desarrollo Profesional Si No Si No | Si | No
15 | Afronta las dificultades al momento de resolver un problema? - / #
16 | Existe un control para obtener un buen rendimiento? / F 3
17 | Se siente feliz con los resultados alcanzados? 7 7 @
18 Existe oportunidad brindada por la Institucién a fin de que se 7 S 7
capacite constantemente?
19 Tiene buena predisposicién para el conocimiento de los procesos / P P
y el aprendizaje?
20 | Las decisiones tomadas alcanzan su objetivo? S r /
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [,(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

o Doctac. co. Geon, Sducatwe .

o PREBN i
Especialidad del validador:...@Q.@.%.“k.e...(.}.o}.‘!.@(ﬁ&k.(lg ...............

4O de febreradel 20.2(

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

d
JTctor en Gestié ‘..,,.

Firma del Validador
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ANEXO N° 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne Dimensiones / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
1. Comunicacién Si No Si No Si No
i S:rr:g;re"‘r;cri:s?s limitaciones como los puntos fuertes de sus / P o
2 | .Colabora con las actitudes positivas de alguno de sus compaiieros? o 7 o
3 | Ud .ayuda a sus compafieros a alcanzar sus anhelos laborales? & S -
4 | Cree que la comprension es importante en su centro laboral? / 74
5 | Es Ud. Una persona muy sociable? 4 7 /
6 | éSoporta a un compafiero intransigente ? 7 v =
7 Demuestra acatamiento de las normas, asi como su puntualidad y o e
asistencia?
Il. Motivacion Si No Si No Si No
8 | .-Cree que es necesario el respeto entre compafieros? 7
9 | Saluda cordialmente a todos los miembros de su institucion? Si No Si No Si No
10 | Su comportamiento provoca malestar entre sus demds comparfieros? 7 #
11 | Comparte su entusiasmo con alguien? e i #
12 S::; :;Z ::| ;emuneracnon esta acorde a sus funciones y grupo / 7 e
.-Cree que el ascenso hara c Vi n la direccion que
13 qﬁireere;[u el ascenso hara que su carrera avance en la dire q e - >
] P s - - ¥ il
1. Identidad Organizacional Si No Si No Si No
15 Recibfe aIst’m incentivo por parte de la empresa, cuando realiza un e P
trabajo bien hecho?
16 | Ud. participa de las actividades realizadas por su institucién’? v 7 P
17 | Ud. participa de las actividades realizadas por su institucion / y 77
18 :E:sz:z?é:?creto con los problemas existentes dentro de su / /
19 | Su superior confia en su labor desempefiada? P ) P S
20 | Su jefe inmediato Superior comunica claramente sus expectativas? Ty # A
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

.20, de Febrsigder 20.2.4

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Doctor en Castidn Ed

Firma del Validador
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