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Resumen

La presente investigacion titulada “Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral
del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede,
Los Olivos en el afio 2018”, tuvo como objetivo Determinar la relacion, que existe
entre el Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal administrativo
de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede, Los Olivos en el afio 2018,
el cual dara respuesta a la interrogante existe relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal administrativo de la corte superior de justicia de
los olivos, 2018.. Esta investigacion se realiz6 mediante el método hipotético
deductivo con enfoque cuantitativo, el nivel efectuado fue descriptivo correlacional,
el tipo desarrollado fue aplicada, y se utiliz6 para su propésito el disefio no
experimental y de cortes transversales. Asimismo, tomé como muestra a 80
clientes de la empresa, para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario, que estuvo compuesto de 22
preguntas en medicidon de la escala de Likert, luego de ello se midi6 el nivel de
confiabilidad con el Alfa de Cronbach, teniendo como resultado aceptable. La
investigacion continud desarrollandose, obteniendo en la prueba de normalidad
de Kolmogorov Smirnova un valor de significancia de 0.00, por lo tanto, los datos
no tienen contribucion normal; finalmente para medir el nivel de correlacion de las
V1yV2,se usé la prueba de Rho de Spearman, teniendo resultados significativos
de 0.511, por lo tanto la investigacion concluye dando a conocer que existe una
correlacion positiva considerable entre las variables clima organizacional y la
Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia

de Lima Norte Sede, Los Olivos en el afio 2018.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, interrogante, relacion.



Abstract

The present research entitled "Organizational climate and Labor
Satisfaction of theadministrative staff of the Superior Court of Justice of
Lima North Headquarters, Los Olivos in 2018", aimed to determine the
relationship, which exists between organizational climate and work
satisfaction administrative staff of the Superior Court of Justice of LimaNorth
Headquarters, Los Olivos in 2018, which will answer the question there is a
relationship between organizational climate and job satisfaction of the
administrative staffof the superior court of justice of the olive trees, 2018 ..
This research was carried out using the hypothetical deductive method with
a quantitative approach, the level carried outwas correlational descriptive,
the developed type was applied, and the non- experimental design and
transversal cuts were used for its purpose. Likewise, he took as sample 80
clients of the company, for the data collection the survey technique was
used and as an instrument the questionnaire, which was composed of 22
guestions in Likert scale measurement, after that the level of reliability with
Cronbach's Alpha, having as acceptableresult. The investigation continued
to develop, obtaining in the normality test of Kolmogorov Smirnova a value
of significance of 0.00, therefore, the data do not havea normal contribution;
finally, to measure the level of correlation of V1 and V2, the Spearman's
Rho test was used, having significant results of 0.511, therefore the
investigation concludes that there is a considerable positive correlation
between the variables organizational climate and Labor Satisfaction of the
administrative staff of the Superior Court of Justice of Lima North

Headquarters, Los Olivos in the year 2018.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, question, relationship.
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l. INTRODUCCION

La ausencia del clima organizacional afecta a la institucion generando en el
personal administrativo falta de voluntad en el desarrollo de la jornada laboral,
generando en el equipo de trabajo la realizacion de una vision y establecer metas.
La actitud de los empleados esta en una baja satisfaccion con el trabajo debido a la
conciencia compartida entre los miembros del establecimiento sobre el trabajo, el
medio fisico, la estabilidad del trabajo en el que se estudian, las relaciones
interpersonales que alli se desarrollan, y las reglas formales y diversasinfluencias
informales sobre dicho trabajo. Este estudio analizé la actualidad delfenbmeno
del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Corte Superior, los olivos, 2018. Se presenta un clima organizacional por parte
de los trabajadores administrativos con falta de coordinacién y comunicacion lo
gue genera falta de satisfaccion laboral en las actividades que realizan los
trabajadores. En este contexto los datos extraidos Pérez, A (2011) afianzo que
en la actualidad el C.O es un tema de gran importancia, es importante que las
organizaciones orienten su gestion en la mejora continua del clima laboral, Por lo
tanto, se considera un factor importante en el desarrollo de una organizacion, y
los estudios de profundizacién, diagnostico y mejora inciden directamente en la
llamada moral de la organizacioén. Por lo tanto, este estudio ha implementado una
aproximacion conceptual a este tema, lo que permite demostrar la importancia
del clima en la gestion de cambios en los sistemas organizacionales. Del mismo
modo, se revelan los diversos aspectos y categorias que se utilizan para medirlos,
centrados en los valores institucionales, creencias, costumbres y practicas
institucionales, ayudando a comprender los principios subyacentes. sobre la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su impacto en el cambio
organizacional.

En cuanto al contexto nacional, Szeinman, P (2015) refiere que una
adecuada gestion del C.O, no solo debe de establecer un buen ambiente laboral,

sino que también la capacitacion y bienestar del personal.



HayGroup Perud, comenta cOmo se sienten las personas enun ambiente laboral
fuera de sus responsabilidades laborales Comercio, dijo que,dado que la mayor
parte del tiempo que las personas pasan en su trabajo, el ambiente laboral esta
muy relacionado con la produccion de cada uno colaborador, por eso, los lideres
plantean un escenario. Optimizar a sus trabajadores ayuda a crecer el dia.
Ademas de los resultados, también son importantes las personas que los logran.
Una organizacion con gerentes cuyo uUnico deber es asegurar resultados
numéricos sin contar. a la salud de sus colaboradores, no tiene sentido. Esto
genera problemas y costos importantes para la empresa del medio. y largo plazo”,
comento Alejandra Osorio, Gerente deConsultoria y Capacitacion de Adecco en
Adecco. Asi, segun El Peruano (2018)en el articulo titulado “El clima laboral
afecta la productividad empresarial”, dijo que el talento humano es el activo mas
relevante de toda institucion, por lo que se requiere un buen clima laboral, o de
lo contrario Aptitus Portal estima que puede afectan el 20% de la productividad
de una empresa. En este contexto, altos directivos de consultoras como Deloitte,
EY, Korn Ferry o Adeccohablaron en la tercera conferencia Aptitus sobre nuevas
tendencias en cultura y trabajo. Un representante de Deloitte dijo que la felicidad
es tendencia a nivel mundial, y en el caso de Peru 19, encontramos que el 58%
de los ejecutivos consideran que la estrategia de la felicidad en el lugar de trabajo
tiene un impacto positivo.sobre el almacenamiento.

Por otro lado, en el contexto local, Escalante, A. (2015) en un articulo
de revista titulado “El impacto de los entornos laborales en las empresas”, afirma
gue los estudios muestran que organizaciones tienen un mejor clima laboral,
mayor productividad, creativa y mas rentable, informo Ana Maria Gubbins,
Directora Ejecutiva del Instituto de Great Place to Work Institute Pertd. Menciona
gue cuando los individuos estan motivados con que estan realizando, se integran
en un 100 % o mas, lo cual es una gran ayuda para el negocio. La innovacion es
otro resultado notable, que es el resultado de un ambiente de trabajo
participativo y solidario. Estos beneficios ciertamente afectan los resultados del
negocio. Por esta razén, los estudios del lugar de trabajo ahora son reconocidos
por los directores ejecutivos para informar los planes de accion jerarquicos y para
realizar la gestion de los nifios. Mejor persona, por su parte., Sato Tamabhiro,
asesor senior de TandRConsultores.

De igual forma, RPP (2018). Informa que un grupo de condiciones

sociales y psicoldgicas que identifican a una organizacion y afectan el



desempeio de sus empleados. Si una empresa cuenta con un C.L favorable,
brindara una adecuada calidad de vida de sus colaboradores. Por el contrario,
un mal climarepercutira negativamente en el ambiente laboral, provocando
situaciones de conflicto y descoordinacion. Entre las caracteristicas del C.L se
encuentra el grado de identificacion del empleado con la empresa. También
incluye cémo se integran los grupos, el nivel de conflicto y dinamica,
reconocimiento, respeto, competitividad, entre otros. Es por esto que la presente
encuesta plantea unproblema comun: La relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccionlaboral en el personal administrativo de la Corte Superior de Lima
Norte, sede de ¢Qué es Los Olivos en el 2018? Especificamente: 1) ¢ Cual es la
relaciénentre el clima organizacional y la estabilidad laboral del personal
administrativode la Corte Superior de Lima Norte Sede Los Olivos en el afio
20187, 2) Larelacion entre el clima organizacional y la remuneracién del
personaladministrativo de la Corte Superior de Lima Norte ¢ Sede Los Olivos en
2018? Sobre la base tedrica se realizd esta investigacion cuyo objetivo es de
investigar mediante la aplicacion de teorias y conceptos basicos existentes en
unaorganizacion y averiguar la relacion entre las dos variables estudiadas
cuyosresultados pueden sostener una iniciativa. se fusiono con la corte superior
de justicia de la autoridad judicial de lima norte por eso no hay un
ambientecompletamente organizado. De esta manera, la teoria de Likert (1968)
esfundamental para esta investigacidbnporque los empleados son conscientes
delo que sucede en la organizacion y participan en la forma en que son
tratados,al igual que la teoria de la brecha delos empleados Locke porque los
empleados aceptan valores institucionales importantes. posicibn en la
organizacion. Por su parte, para explicar la metodologia, para cumplirconlo s
resultados y realizar | 0 s objetivos de este estudio, se utilizardn herramientas de
medicion para las dos variables investigadas, puesto que, el ambiente, la
estructuraorganizacional y la S.L. Las técnicas de investigacion, como
loscuestionarios, se utilizaran y validaran conel software SPSS para medir
dosvariables, por lo que nos basamos en las técnicas de investigacion existentes
gue son validas. Si En cuanto a la justificacion practica, este estudio se realizade
acuerdo con los objetivos de la investigacion, se apoyara en el C.Oy la S.L de

toda el area administrativa del Juzgado.



Quienes estén interesados en este tema puede analizar este trabajo, que
estan buscandosoluciones para el C.O Y C.L. Los resultadosde este trabajo
pretenden resumirse en una sugerencia de evidentes mejoras en la gestion

empresarial.

Para fines generales, objetivo general fue Determinar la relacion entre el
Clima organizacional y la Satisfaccién Laboral del personal administrativo de la
Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el ailo 2018. de
igual manera se plantearon los siguientes objetivos especificos: 1) Determinar
la relacion entre el Clima organizacional y la Estabilidad de empleo del personal
administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en
el afio 2018, 2) Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
Remuneracion del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de
Lima Norte Sede Los Olivos en el afio 2018 y 3) Determinar la relacion entre el
Clima Organizacional y las Condiciones de Trabajo del personal Administrativo
en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el afio 2018.
Para culminar, se plante6 como hipétesis general: Existe relacion entre el Clima
organizacional y la Satisfaccion laboral del personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos, en el afio 2018. Del mismo
modo se propusieron las siguientes hipoétesis especificas: 1) Existe relacion
entre el Clima organizacional y la Estabilidad de empleo del personal
administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en
el afio2018, 2) Existe relacién entre el Clima Organizacional y la Remuneracion
del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede
Los Olivos en el afio 2018 y 3)Existe relacion entre el Clima Organizacional y las
Condiciones de Trabajo del personal Administrativo en la Corte Superior de

Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el afio 2018.



Il. MARCO TEORICO

Se trata de un trabajo de Pérez y Rivera (2015) titulado “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Empleados” realizado en el Instituto
de Investigaciones de la Amazonia en Pera en el afio 2013 cuyo objetivo fue
determinar la relacién entre el organizacién ambiental y S.L de los trabajadores.
En este estudio se utiliz6 un método de correlacion descriptivo transversal, no
experimental, cuantitativo. Se involucré a 107 trabajadores del IIAP de las
muestras de trabajo 728 y 1057 seleccionados por muestreo no probabilistico. Se
utilizé la Escala de Satisfaccién Laboral de Price, modificada por el cuestionario
de Clima de la Fundacion Palma (1999) y Alarcon (2010). Los resultados
muestran que en la percepcion de los empleados dominan el nivel C.OY S.L.

Concluimos que el C.O se asocia positiva y significativamente con la S.L.

Martinez (2014) en la investigacion “Satisfaccion y desempefio
del personal en el &mbito de actividades de la SAT — Trujillo”, para determinar la
relacion entre la S.L y la productividad de los trabajadores, ya que, el estudio
respondié a un estudio cuantitativo en elque se utilizé la correlacion descriptiva,
involucrando a 0 empleadosdel area operativa del SAT, establecida por muestreo
no probabilistico. Por consiguiente, se utilizaron cuestionarios para la
investigacion. Los resultados muestran que el 57% de los colaboradores, se
siente satisfecho con su empleo, el 55% realiza actividades acordes a sutrabajo,
el 5% de los empleados no estéa satisfecho con su salario, mas Otro 1%cree que
los que reciben no son valorados. cuenta. De igual forma,la relacion es no

amigable entre las variables.

Mascco (2013) en su tesis cuyo titulo fue “C.O y satisfaccion docente del
establecimiento 11 de Condevilla en San Martin De Porres. 20137, la finalidad fue
establecerla comparaciéon del C.Oyla S.L de los profesores. El trabajo consistio en
un criterio cuantitativo, con disefio no experimental. Por consiguiente, se escogio

como muestra 150 docentes mediante el método de muestreo no probabilistico.



De esta manera se utilizé dos escalas de C.O y la Escala de S. A continuacion, se
observa que los resultados determinaron que si existe una relacion
estadisticamente significativa (p = 0,000), directa y moderada(r = 0,521) entre el
C.OylaS.L.

Sotomayor (2012), menciona que “Relacién entre el C.O y la S.L de
los trabajadores del gobierno central de Moquegua, 2012” establecié como
objetivo la comparacion entre las variables del C.O y la S.L. De esta forma, se
desarroll6 de forma cuantitativa, con una estimacion de tipo horizontal, no
empirica, correlacional. Ante ello la muestra involucro a 109 funcionarios
administrativos, mediante muestreo no probabilistico. Se opt6é por utilizar la
técnica de la encuesta, de esta manera, se empled dos cuestionarios. Se obtuvo
como resultado que existe un nivel moderado de C.O y S.L en la sede central.
De igual forma, se comprob6 que existe una relacion directa y significativa (r =
0,79yp=0,000)entreelC.OylaS.L.

Sanchez (2012) mantuvo como objetivo mantener la relacion entre el
C.O vy la S.L del personal de salud. Se utiliz6 el método cuantitativo, ya que, el
disefio fue de tipo descriptivo correlacional; utilizando como muestra 25
empleados. Igualmente se recopilo la informacion a través de la encuesta siendo
el instrumento como cuestionario. Por estas razones las conclusiones obtenidas
reflejan como resultado que existe relacion significativa y directa entre las
variables C.Oy la S.L (p <0,05).

En cuanto al contexto internacional, Pefia, Diaz y Carrillo (2015) en su
trabajo de investigacion sobre el C.O y la S.L de su personal en la organizacion
Monclova, realizada en Coahuila - México, para hallar la relacion del C.Oy S.L

de los trabajadores de una fabrica metaltrgica en México.



El estudio se consider6 como cuantitativo, con un disefio de
correlacion descriptivo no empirico; utilizando como muestra 20 personas,
conformada mediante una encuesta no probabilistica. Para el analisis se utilizo
un cuestionario de C.O estructurado, se emple6é el modelo de seis cajas de
Weisboard y la herramienta JSS de Spector para medir la satisfaccion. El estudio
concluye que existe una relacién entre el C.L que sienten los empleados y la S.L
(p <0,01); De igual forma, se comprueba que si hay relaciones significativas entre
las actitudes dimensionales.

Medina (2012) en su tesis C.O y S.L en los establecimientos de camiones
de San Francisco, Zulia - Venezuela, de esta manera se determindé la relacion
entre el C.O y la S.L de los colaboradores de la empresa de transporte. De la
misma forma se utilizd un enfoque cuantitativo, a través del disefio no
experimental, descriptivo correlacional, de corte transaccional, como muestra 23
empleados del area de gerencia y 1 5 personas de transportes de Camiones
Maracaibo, C. A, IVECO y Mack Zulia. Por otro lado, los datos se lograron gracias
a la técnica de la encuesta, mediante dos cuestionarios, uno para medirel C.L y
otro para medir la satisfaccidén de los trabajadores. Finalizando la existencia de
relacion directa y estadisticamente significativa entre C.O y satisfaccién de los
trabajadores.

Pangrazi, Parra y Bustamante (2012) en su investigacién de analisis del
C.O en el Hospital Base de Linares” hecho en Chile, cuyo objetivo fue identificar
variables que interfieren al C.O y cdmo se relacionan negativamente en el &mbito
laboral dado que el estudio fue cuantitativo, disefio no experimental, transversal,
se escogié como muestra 7 trabajadores, muestra establecida por muestreo
probabilistico. Para la recopilacion de datos implemento un cuestionario para
obtener si se puede medir el C.O a través de una dimensién; que ha pasado por

un procedimiento validado y confiable (alfa =0,75). Se concluye a través de las



Dimensiones de identidad es el nivel mas alto, mientras que el equipamiento y la
distribucion humano-material son los mas bajos; Ademas, se ha constatado que

el &mbito técnico es el que mas dificultades provoca en la empresa.

Hinojosa (2013) en su estudio de C.O y S.L del Colegio Sagrados
Corazones Padres Franceses, busco establecer la relacion entre el entorno y la
organizacion y S. L de los docentes. El estudio sedesarroll6 mediante un método
cuantitativo, en el que se realiz6 un disefio correlacional descriptivo, no
experimental, con corte transversal; cuya muestra de trabajo fue de 85 profesores.
Se emplearon dos cuestionarios, el primer cuestionario fue para el C.O y el
segundo cuestionario para S.L. El cuestionario que se experimento fue auténtico
y confiable. Por dltimo, se concluye que, entre el C.O y la S.L, se determina una
correlacion positiva y estadisticamente significativa; Es decir, cuanto mejor sea

el ambiente en la organizacion, mejor sera el nivel de satisfaccion del docente.

Zavala (2014) en su tesis de motivacion y S.L en el Centro de Servicios
Generales de la Embotelladora Mexicana de Bebidas, cuyo objetivo fue identificar
la relacion entre la motivaciony la S.L entre los empleados de una organizaciéon
de servicios. Por esta razon se utilizé para el estudio el enfoque cuantitativo, a
través de una estimacion descriptiva no empirica, correlacional y transaccional,
se escogieron a 58 trabajadores como parte de la muestra. Para recolectar los
datos, se trabajé mediante un cuestionario. Se comprobd que si existe una
correlacion positiva significativa (p<0,01) entre las variables motivacionales y la
satisfaccion. Asimismo, se establece que no existe una diferencia en las

variables cuando se tienen en cuenta los niveles sociodemograficos.



Para las teorias de las variables C.O se ha considerado a Soto (2013),
refiriendose a la teoria del C.O de Likert, menciona que el comportamiento de las
personas se basa a través de sus conductas, por medio de la experiencia queha
forjado a lo largo del tiempo. Es decir, la percepcion determina el ambiente

organizacional.

En cuanto al enfoque conceptual, Uribe J. (2014) enfatizé que el C.O y la
S.L tienen influencia representativa en la productividad,percepcion de salud de
los trabajadores. También muestra que el clima organizacional tiene como
objetivo comprender las variables que poseen internamente, que en ocasiones
afectan el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion. Segun el
autor, sefialé6 que el desempefio de un trabajador va a depender del buen
ambiente de trabajo que alli se encuentre, por eso el ambiente organizacional

debe ser favorable.

Montufar (2013) demostré que C.O presentan las cualidades del C.L,
esta singularidad es estudiada directa e indirectamente por los colaboradores
gque rodean este ambiente, lo que repercute en el C.L influyen en el
comportamiento, en el lugar de trabajo.Los niveles mas altos de la organizacion
pueden modificar varias caracteristicasdel entorno organizacional para interferir

positivamente con el desempefio general e individual.

Robbins y Judge (2013) definen el C.O dentro de la personalidad que
permite al individuo adaptar su propias costumbres, valores y religién entre otras
practicas, ya que, lo define como el conjunto de vinculos que poseen las

personas en su ambito laboral, pero influyen en su comportamiento.

Chiang, M. y Nufez A. (2013) mencionaron que el C.O determina la
satisfaccion personal. Cuanto mas favorable sea el ambiente organizacional,
mas probable es lograr la satisfaccionlaboral, el desempefio, el liderazgo y otros
comportamientos que ayuden a desarrollar y alcanzar las metas establecidas por

la organizacion (p.237).



Para los aspectos de las variables ambientales organizacionales, el
primero es la autorrealizacion. La estimacion de un empleado se relaciona con
la probabilidad de que su trabajo lo beneficie en términos de crecimiento y
desarrollo, ya sea personal o profesional, puede depender de las tareas y

expectativas.

Para el segundo aspecto, involucramiento laboral, La relacion con los
valores que encarna la organizacion y al mismo tiempo un compromiso de

aplicarlos en la practica y asi generar el desarrollo de la empresa.

Finalmente, en materia de la dimension comunicacidn, Apreciar el nivel
de expresion, rapidez, precision, coherencia y exactitud al transmitir y recibir
informacion sobre operaciones dentro de la organizacion, tales como servicio al

cliente bienes o consumidores.

De esta manera, para la variable de la teoria de satisfaccion laboral,
elaborada por Cavalcante (2013), propone la teoria de la brecha de Locke, en la
gue afirma que la S.L son las similitudes que existen entre los valores personales.
Y las necesidades y los valores se pueden lograr haciendo el trabajo.De esta
manera las personas muestran su comportamiento debido a su propio ambiente
laboral a través de sus necesidades. El valor de una persona se clasifica en
orden de importancia, puesto que cada individuo tiene su propia jerarquia de
valores. Las emociones son formas de experimentar la obtencién oel fracaso de

un determinado valor.

En cuanto al enfoque conceptual, la satisfaccion laboral de Robbins y
Judge (2013) nos indican que la evaluacion que hacen los empleados en su

trabajo, incluyendo emociones y sentimientos afirmativos (p. 82).

Ventura (2012) nos dice que como factor esta el desempefio, debido al
éxito que cada individuo pueda logar en cada labor que desempefia. Por otra
parte, el reconocimiento, porque refleja la aceptacion por el desempefio que uno
brinda por las actividades que realiza. También nos dicen sobre la vida personal,
dentro de la empresa es la vida cotidiana que uno atraviesa. Finaliza con una

adecuada comunicacion, lo que nos permitird dialogar de manera correcta (p.19).
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Seguidamente Robbins (2004), dentro de una empresa las persona con
un grado mayor de satisfaccion es mas productivo. Debido que, la relacion de
causa y efecto no esta definida, sino que es dinamica, es decir, ambos se
relacionan mediante un proceso de retroalimentacién continua y reciproca. En
otras palabras, si uno desea obtener una productividad mayor, se tiene que tener
al personal bajo reconocimiento continuo, para que estos estén motivados hacia

las metas organizacionales.

En cuanto a las dimensiones de la variable S.L, la primera dimension es la
estabilidad laboral, a la que Chiang y Nufiez (2013) refieren que la estabilidad
laboral, ocupa un puesto entre los factores de satisfaccion, debido que, genera

una sensacion de incertidumbre laboral.

En cuanto al segundo aspecto, la remuneracion, segun Chiang y Nufiez
(2013), mencionan que es el salario digno que un empleo recibe por su

productividad, esto le permite mantener el bienestar de su familia.

Y finalmente, en el aspecto de las condiciones de trabajo, Chiang y
Nufez (2013) se refieren a las condiciones de la infraestructura de cada empresa
donde cada trabajador deberia tener un adecuado ambiente laboral a través de
la seguridad, orden y limpieza de las instalaciones para poder tener un buen

desempefio y productividad en sus obligaciones a su cargo.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefo de investigacion

Esta investigacion es aplicada también conocida comoinvestigacion técnica, busca
encontrar solucion a los problemas que se presentar, generando ideas a corto y
mediano plazo, para lograr la productividad (Cegarra, J. 2012).

Ademas, el enfoque de investigacion utilizado es cuantitativo, segun Merino
y Pintado (2015) “menciona que la investigacion cuantitativa incluye un enfoque
diferente a la investigacion cualitativa, ya que proporciona datos sobre si es posible
medir y argumentar preguntas como ¢Qué? Cuando, Donde y Cémo Su principal
objetivo es cuantificar resultados. En esta investigacion, la informacion
proporcionada por muestras seleccionadas al azar, en lo posible, es
estadisticamente representativa; Ademas, los resultados obtenidos son extraidos y

analizados mediante procedimientos estadisticos” (p. 6).

Por otro lado, se utiliz el disefio no experimental, debido que no se manipulo
las variables y el disefio, puesto que los datos se recolectarian en un solo momento.
Segun Castillo y Torregroza (2013), afirman que: “El disefio no experimental se
interpreta como un proceso donde no se manipulan las variables de estudio. De esta
manera la variable independiente no cambia para ver su efecto en otras variables.
Consiste en observar diversassituaciones que ocurren en el medio natural, para

luego estudiarlas en un estudio no empirico” (p. 270).

Asimismo, se emple6 el nivel de descripcidn, pues se describian ciertos
fendbmenos y/o situaciones que serian objeto de analisis (Hernandez y Baptista,
2014).

Finalmente, la investigacion es correlacional, segun Hernandez y Baptista
(2014) porque determina la relacion entre las variables mediante técnicas

estadisticas, las cuales no nos brindan una relacién que es la causalidad (p.92, 93).
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3.2 Variables y operacionalizacion

En la tabla 1 se obtiene las siguientes variables:

Tabla 1 Variables en estudio

VARIABLES

Variable 1  Clima organizacional

Variable 2  Satisfaccion laboral

Fuente: Propia elaboracion.

Las variables del estudio son C.O y S.L cuantitativa de escala tipo Likert. (Ver
Anexo 1).

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2012). Concuerdan que la poblacién en un
conjunto de individuos cuyas caracteristicas se asemejan eventualmente, se ubican
claramente segun el contenido, el medio geogréfico, punto y tiempo (p.1 7). La
siguientepoblacién censal de incluyé a 80 funcionarios administrativos de la Corte

Superior deLima Norte, sede Los Olivos en el afio 2018.

Consideramos la muestra censal ya que se escogi6 a toda la poblacién como
parte del estudio. Ramirez (1997) considera que una muestra censal, es aquella donde
se considera todas las unidades de investigacion. Por lo tanto, debido a que la
poblacion es pequefia, se muestrean 80 empleados, es decir, toda la poblacion.

Pérez (2015) refiere definirla como parte de una porcidon que representa la
poblacion, para que luego la investigacion que estamos haciendo sobre ella pueda
propagarse a toda la poblacion”.

En cuanto al muestreo que se establecio es el no probabilistico, ya que, seguin
Sanchez y Reyes (2006) En el muestreo no se conoce los sujetos que serantomados

como parte de la muestra, este método es eficiente para obtener la muestra
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a pesar que el investigador desconoce los inicios y finales de su ejecucion. Es de vital
importancia conocer a la muestra ya que se requiere conocer a la poblacion
representativa que el investigador seleccione (solo aquellos atributos, dimensiones o
indicadores que se ajusten a la investigacion) obteniéndose como resultado la muestra

representativa (p.142).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se utilizé la encuesta, como lo menciona Pérez et. al (2012) ellos interpretan que la
encuesta nos ayuda para la recoleccion de datos. Por esta razdn, todos los elementos

de la poblacion, de los que se solicita informacion (p. 9).

En cuanto a las herramientas, se aplicaron cuestionarios, seguidamente para
Grande y Abascal (2011), quienes afirmaron que el cuestionario es un conjunto de
preguntas claras y coherentes para la recolecciéon de la informacién (p.228). Ademas,
debe ser consistente con el planteamiento de la hipétesis y el problema de
investigacion. Donde se utilizé6 dos cuestionarios para determinar la relacién posible

entre el C.O y la S.L del personal administrativo del corte superior.

Ante ello, el primer cuestionario esta4 relacionado con la variable clima
organizacional, incluye 3 dimensiones: autorrealizacion (1-3), involucramiento laboral
(4-6) ycomunicacion (7-12), se utilizaron 12 items de escala tipo Likert, Asimismo para
Coheny Gomez (2019) para ellos es el conjunto de preguntas escritas afirmativamente
gue piden a los encuestados que elijan una de tres categorias de escala, especificando
un valor a efectos de puntos para las preguntas: Nunca =1, A veces = 2, Siempre = 3.

De igual forma, el segundo cuestionario esta relacionado con la variable
satisfaccion laboral, habiendo 3 dimensiones: estabilidad de empleo (13-16),
remuneraciéon (17-19) y condiciones de trabajo (20-22), para un total de 10 items. Se
utilizara una escala tipo Likert con las siguientes categorias: Nunca = 1, A veces = 2,

Siempre = 3.

De esta manera el Instrumento utilizado para esta investigacion fue sometida y
revisada estrictamente por tres expertos del tema y metodologia, se presenta la forma
confirmatoria de la definicion, los resultados son favorables porque lo consideré

procedente, por lo que continud la investigacion.
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Tabla 2 Validaciéon de expertos

lificacion
N° Experto Calificacio
instrumento

Especialidad

Experto 1  Dr. Aliaga Correa, David Fernando  Aplicable
Experto 2  Dr. Cardenas Saavedra, Abraham  Aplicable

Experto 3  Dr. Delgado Céspedes, Carlos Aplicable
Alberto

Fuente: La elaboracién fue por propio criterio.

Se utilizo la confiabilidad del coeficientede Alfa Cronbach, el mismo que determino
un valor de 0.820 para los 22 items del cuestionario, de esta manera se interpreta que el
instrumento de estudio tiene una fiabilidadmuy elevada y ante ello se aplicé la encuesta a

la muestra de estudio.

3.5 Procedimientos

Durante la investigacion primero se recogieron conceptos sobre las herramientas a
utilizadas, se solicit6 el permiso adecuado al &rea encargada del PersonalAdministrativodel
Corte Superior de Justicia de Lima Norte ya que esto permitié el accesoa la recopilaciénde
informacion, luego de lo cual se elaboré una encuesta que contenia las dos variables
estudiadas, lo cual se realizé a través de un cuestionario. Luego, se entrevistd a 80
trabajadores del area administrativa. Después de realizar la encuesta a toda la muestra,

se optd por utilizar los programas Excel y SPSS para que estos nos permitan obtener los

datos estadisticos, respectivamente.

3.6 Método de andlisis de datos

En relacion a, la constatacion de las hipétesis y objetivos se realiza a través
de los resultados obtenidos a partir de la muestra utilizada. Por otro lado, el dato
extraido por medio del cuestionario lo trabajamos a través del Excel 2016, luego se
utiliza el programa SPSS version 21 para obtener el porcentaje y frecuencia de los

resultados obtenidos, por lo tanto, tabularlos y presentarlos en la tabla. De esta

manera para encontrar la relacion de las variables de estudio.

Investigador
Investigador

Investigador
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3.7 Aspectos éticos

Durante toda la investigacion, el investigador mantuvo la honestidad y
originalidad, ademas, los participantes de la muestra colaboraron voluntariamente
sin ningun tipo de engafo en la eleccién de la respuesta para cadapregunta. Los
items planteados en el instrumento, de esta manera, durante el procesamiento de
los datos, no han sido modificados en ninglin momento, puesto que se han utilizado
los conceptos, opiniones, investigaciones y teorias anteriores,similares a los citados
en las normas del manual APA; que se han respetado los derechos intelectuales de

cada uno de ellos y por tanto rechazamos cualquier intento de plagio.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se dara a conocer los resultados que se han logrado obtener,
teniendo en consideracion los temas de investigacion. De igual forma, se analizaron a
nivel descriptivo los resultadosde las variables y dimensiones de estudio, mediante una

tabla de frecuencias.

4.1 Prueba de normalidad

SiN >50 entonces se usa Kolmogorov-Smirnov

HO: Losdatostienen distribucion normal (datos paramétricos).
H1: Losdatos notienen distribucion normal (datos no paramétricos)

Reglade decision

Si el valor de Sig < 0,05, se rechaza la hip6tesis nula(HO) Si el valor de Sig > 0,05, se

acepta la hipétesis nula (HO)

Realizamos la prueba de normalidad por intermedio del programa SPSS,
considerando como muestra a 80 empleados lo que nos permitié obtener los resultados

siguientes, mostrados en la Tabla 3

Tabla 3

Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistic gl Sig.

i 0
V1 CLIMA ORGANIZACIONAL ,433 80 ,000
V2 SATIFACCION LABORAL 438 80 ,000

Fuente: Elaboracién propia, mediante el sistema SPSS.
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Interpretacion

Variable 1: clima organizacional

De la Tabla 3, seobserva que el valor de significancia es de
0.000 determinado por la prueba de normalidad, el nivel de significancia es menor a
0.05, de esta manera, rechazamos la hipétesis nula (HO) aceptando la hipotesis
alternativa, los datos no son paramétricos, por lo que emplearemos la rho de Spearman

para lograr hallar la correlacion de dos variables de estudio.

Variable 2: satisfaccion laboral

Por lo tanto, en la segunda variable, observamos en la Tabla 3 encontramosque
la significancia es 0.000 como resultado por la prueba de normalidad, este nivel de
significancia es menor a 0.05, como consecuencia, se tiene que rechazar la hipétesis
nula (HO) y la alternativa de esta manera se comprueba que los datos no son
paramétricos, ante ello, emplearemos la rho de Spearman para hallar la correlacion

de las variables de estudio.
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4.1 Anédlisis delos resultados

4.1.1 1 Resultados por dimension

Posteriormente, en la figura 1 mostramos el nivel de la autorrealizacion mediante
al clima organizacional en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018 y en la tabla 4, la
proporcion porcentual en base a la autorrealizacion en la Corte Superior de Justicia, Los
Olivos, 2018.

Tabla 4

Proporcién porcentual en base a la autorrealizacion de la Corte Superior de Justicia,
Los Olivos, 2018.

ITEMS N AV S TOTAL

AUTORREALIZACION 11 48 21 80

14% 60% 26% 100%

Fuente: Propia elaboracién mediante el respaldo del proceso de la encuesta.

Nivel de la autorrealizacion en base al clima organizacional en la Corte
Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.

6024
oo o

60% -
50% -
40% -
30% -
20% - 1
10% -
0% . ; .
NUNCA  AVECES SIEMPRE

26%

Figura 1: El 26 % de los encuestados expresaron que siempre
(S) existen oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores dentro |4
institucién, mientras que el 60% respondié que a veces(AV) por el esfuerzo en sug
labores podria acceder a un ascenso de puesto o régimen laboral y el 14% estableci
que nunca (N) existen posibilidades de concretar una linea de carrera dentro de |4
institucion.
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Andlisis

Se interpreta que un 26% del total de los colaboradores encuestados de Corte Superior
de Justicia, Los Olivos considero que estan de acuerdo que siempre existen
oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores dentro la institucion. Brito
Challa (2010) sefiala que el ambiente laboral predomina de manera positiva en la
eficiencia ocupacional, y el bienestar de los colaboradores.

Asimismo, Permite que el sujeto conozca mas, no sélo de si mismo, también de su
equipo de trabajo con el objeto de crecer y ser mas humano. Por lo que si fomentamos
la autorrealizacion; el 29% de colaboradores que apoyan siempre
(S) las oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores que le brinda la
organizacion estatal, llegara al 100%. Por lo tanto, los colaboradores que sienten que
algunas veces deben mejorar los accesos para poder ascender que son el 31 % del
total; mientras que el 14% manifestd que nunca la organizacion estatal brinda

oportunidades laborales.

Seguidamente, en la tabla 5 se observa la proporcion porcentual esta basado
mediante el involucramiento laboral de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos,
2018.; la figura 2, se muestra en el grafico el nivel de involucramiento laboral en base

al clima organizacional en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.

Tabla 5

Proporcién porcentual a raiz del involucramiento laboral en la Corte Superior de

Justicia,Los Olivos, 2018.

ITEMS N AV S TOTAL

INVOLUCRAMIENTO LABORAL 16 59 5 80

20% 74% 6% 100%

Fuente: Elaboracién propia a través de la encuesta.
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Nivel de involucramiento laboral en base al clima
organizacional en la Corte Superior de Justicia, Los

Olivos, 2018.
74%
80% 1 :
60% -
40%
20%
20%
6%
0% I I [}
SIEMPRE A VECES NUNCA
Figura 2:

El 6% de los encuestados manifesté que siempre (S) consideran
gue existe acciones motivadoras dentro de la institucion, el 74%
de las personas menciona que a veces (AV) las opiniones o
recomendaciones que le hace a sus superiores son tomados en
cuenta, por otro lado, el 11% menciono que nunca(N) se le
brinda una adecuada atenciéncuando va a dialogar con su jefe
de é&rea, oficina o direccion.

Analisis

Se determina que el 6% de los colaboradores publicos de la Corte Superior de Justicia sede
Los Olivos manifiestan que siempre (S) que la institucion trata de motivarlos para poder
desempefar sus labores. Para Peralta (2013), define que el compromiso refiere al
involucramiento laboral que tiene los colaboradores ya que el colaborador se identifica con las
organizaciones a través del lazo de fidelidad por el cual desea seguir laborando en la institucién
la organizacion identifica debido a su compromiso implicito. Ya que cree en su importancia de
su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza laboralmente.

Por lo tanto si la organizacién fomenta motivacion en la institucién del gobierno y se
plantean nuevas formas o métodos para realizarlo, el 6% de los colaboradores que siempre
siente la motivacion, llegara al 100% progresivamente, ya que el 74% se vera influenciado por
las estrategias de motivacion , ya que a veces sienten que sus comentarios son ignorados por
los superiores, y el 20% dicen que nunca hay importancia demostrada por la institucion

gubernamental por el bienestar y actos para que se sientan motivados.

La tabla 6 donde se observa el nivel de comunicacion en base al clima organizacional
en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018, la figura 3 muestra el grado de nivel de

comunicacién mediante el clima organizacional.
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Tabla 6

Proporcion porcentual en funcién a la comunicacion en la Corte Superior de Justicia, Los
Olivos, 2018.

ITEMS N A S TOTAL

Vv
5 65 10 80

COMUNICACION
6% 81% 13% 100

%

Fuente: Elaboracién propia debido al procedimiento de la encuesta

Nivel de comunicacién en base al clima organizacional
en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos,2018.
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Figura 3: El 13% de colaboradores manifest6 que siempre (S
se le permiten hacer retroalimentacion acerca de la
informacion que usted recibe, mientras que el 81% respond¢
gue a veces (AV obtiene toda la informacion que necesita
para hacer su trabajo de manera efectiva). Por otro lado
un6%determiné que nunca (N) la comunicacion entre sus
compafieros de su area.

Analisis

Se observa que el 13% de los colaboradores publicos de la Corte Superior sede Los Olivos
manifestaron que siempre(S) se le permite que haya una buena retroalimentacion cuando se
le brinda una informacion, dando la oportunidad que pueda consultar alguna duda. Cruz
(2012) refiere que la comunicacion interna se tiene que dar, a través de un proceso sistémico,
gue direccione, influya en la eficiencia, los diferentes colaboradores que tiene la eficacia y

coherencia, donde menciones a organizacion, igualmente de generar lideres aptos.

Para escuchar y generar respeto entre todos los colaboradores evitando el abuso del
poder. Por consiguiente, si la institucion realiza estrategias para poder motivar de una forma
mejor a través de una comunicacion interna efectiva, el 13% del o colaboradores que estan
acorde con este factor del clima organizacional, podran llegar al 100%. Por lo que se debe
mejorar en un mediano plazo al 81% que a veces recibe una comunicacion adecuada debido
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ala mala informacion bridada para realizar sus actividades laborales, y el 6% menciona que
nunca hay una comunicacion entre comparieros en area laboral donde se encuentran.

Por lo tanto, en la Tabla 7, los porcentajes estan basados en la estabilidad deempleo
en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.; la figura 4 mostrando en el grafico, la
estabilidad de empleo en base a la satisfaccion laboral en la Corte Superior de Justicia,
Los Olivos, 2018.

Tabla 7

Proporcién porcentual basado a la estabilidad de empleo en la Corte Superior de Justicia,
Los Olivos, 2018.

ITEMS N AV S TOTAL

ESTABILIDAD DE EMPLEO 16 39 5 80
20% 74% 6% 100

%

Fuente: Elaboracion propia por el uso de la encuesta.

Nivel de estabilidad de empleo en base a la satisfaccion
laboral en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.

BO% b
[ =
30
2068
20 .—[l g
- T ==
0 i
NUNCA AVECES SIEMPRE

Figura 4: El 6% manifiesta que siempre (S) le gustaria permanece
dentro de la institucién hasta llegar a jubilarse, también menciona que
un 74% de colaboradores mencionaron que a veces (AV)la institucion
realiza capacitaciones de seguridad, mientras tanto un 20% menciono

que nunca (N) la institucién constantemente lesrecuerda las normas de|
seguridad.

Analisis
Se visualiza que el 6% de los colaboradores que participaron en la encuesta de la Corte
Superior de Justicia sede Los Olivos mencionan que siempre (S) estarian laborando, si le
permiten permanecer hasta su jubilacion. Nafiez y Chiang (2013) refiere que la estabilidad
laboral ocupa uno de los primeros lugares entre los factores de satisfaccion ya que, si no hay,

fomenta una incertidumbre en los colaboradores, lo cual generaria un sentimiento de

insatisfaccion.



De tal manera si la entidad se dispone en realizar charlas para fomentar la cultura
laboral y capacitaciones para la seguridad y salud ocupacional, y trata de dar una estabilidad
laboral a los colaboradores que se lo merezcan, el6% de los colaboradores de la institucion
publica que tienen una satisfaccion laboral llegaran al 100%, aunque el 74% de los
colaboradores piensan en la seguridad ocupacional como factor importante para tener en
cuenta una estabilidad en la institucion, y un 20% de los colaboradores también tienen la
percepcion que la institucion no se preocupa por sus seguridad, cuanto ellos realizan sus
actividades laborales.

Observamos en la tabla 8, la proporcidn porcentual esta basado en laremuneracion
en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018; la figura 5 como se muestra de forma grafica,
nivel de remuneracién en base a la satisfaccién laboral en la Corte Superiorde Justicia,Los
Olivos, 2018.

Tabla 8

Porcentaje basado en la remuneracion en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos,2018.

ITEMS N AV S TOTAL
0 27 53 80
REMUNERACION 0% 34% 66% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de remuneracién en base a la satisfaccion
laboral en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos,
2018.
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Figura 5: El 66% de los colaboradoresmencionaron qu€
siempre (S) la institucion deberia otorgar bonos extras g
los trabajadores con mejor desempefio laboral, mientras que e
34%de los colaboradores respondié que a veces (AV) su salario
esta bien constituido con los sueldos que hayen la institucion, po
otra parte, actualmente el salario que percibe dentro de la institucion
es el adecuado segun sus obligaciones querealiza.




Analisis

Podemos observar que el 66% de los colaboradores de la Corte Superior sede Los Olivos
encuestados estan siempre (S) a favor que sea mas constante la entrega de bono por el
desemperio laboral. Van Der (2010) refiere que la productividad del trabajo es como el capital
humano mas valioso de la empresa, pero para que el trabajo sea mas productivo, la gerenciay la
organizacion deben cambiar sus actitudes, plantear medidas econdémicas o de incentivos personales,
porque su futuro esta asegurado y por lo tanto el desarrollo de la organizacion debe ser tratado como

un activo.

De tal manera que si la organizacion fomenta a través de reconocimientos econémicos,
personales, entre otros; el 66% de los colaboradores que estan conformes con los tipos de
reconocimientos, llegaran a ser un 100% de manera paulatina, yaqué el 34% de colaboradores
todavia no sienten esa seguridad de reconocimiento a su desempefio laboral, de tal manera
que si se demuestra con actos lo contrario por parte de la, habra un mayor efectividad,
productividad por este motivo; ya que su situacion econémica mejorara es decir, a la cantidad
de bienes yactivos que posee yque les pertenecen.

Se puede visualizar en la tabla 9, el grado de proporcion porcentual a través de las condiciones
laborales en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018; de igual manera se muestra la
figura 6 donde esta el grafico correspondiente al nivel de condiciones laboralesen base a la a

satisfaccion laboral en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018

Tabla 9

Proporcién porcentual a través de las condiciones laborales en la Corte Superior de Justicia, Los
Olivos, 2018.

ITEMS N AV S TOTAL
11 39 30 80
CONDICIONES LABORALES 14% 49% 38%  100%

Fuente: Elaboracion propia debido al estudio de la encuesta.
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Nivel de condiciones laborales en base a la
satisfaccion laboral en la Corte Superior de Justicia,
Los Olivos, 2018.
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Figura 6: el 38% de los colaboradores contestaron que siempre
(S) estan conforme con el puesto que desempefia en la institucioy
mientras que el 30% respondié que a veces (AV) la actividad qug
realiza le ha generado estrés laboral, por otra el 13% dd
colaboradores mencionaron que nunca (N) las funciones qug
realiza en su puesto de trabajo son rutinarias y constantes.

Analisis

Se observa que el 38% de los colaboradores perteneciente a la Corte Superior sede Los Olivos
mencionaron siempre (S) que el puesto que ocupan en la institucibn es acorde a las
habilidades que tiene y estan conforme. Guzman (2011) refiere que para un colaborador un
acorde ambiente laboral es la agrupacion de condiciones que aporta a la satisfaccion para
este.

Y para una organizacion, es el grupo de condiciones que permiten que los colaboradores sean
mas productivos.

De tal manera que si la institucién fomenta a través de una buena gestion de recurso
humano para que puedan ubicar en el puesto indicado a un colaborador, el 38% de los
colaboradores que esta conforme con este puestos y actividades, llegara a ser un 100% los
colaboradores satisfechos de manera paulatina, ya que el 49% de colaboradores tienen estrés
por las tareas que realiza en la institucién y el 13% de los colaboradores que no realizan tareas

repetitivas, no estan acorde con la demanda por parte de la directiva.

4.1.1 Resultados por variables

Por consiguiente, la tabla 10 muestra la proporcién porcentual en base al clima
organizacional de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018 y la figura 7 muestra en forma

de grafico el nivel del clima organizacional de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.
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Tabla 10

Porcentaje basado mediante el C.O de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.

ITEMS N AV S TOTAL
CLIMA ORGANIZACIONAL 5 65 10 80
6% 81% 13%  100%

Fuente: Elaboracion propia determinado por la encuesta.

Nivel del clima organizacional de la Corte Superior de Justicia,
Los Olivos, 2018.
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Figura 7: El 13% de los colaboradores que participaron
mencionaron en estar siempre (S) conforme con la comunicacior|
que hay en la Corte superior sede Los Olivos, por otra parteel81% dg
los clientes mostraron que a veces (AV) se sienten realizados en I3
institucion por los beneficios que reciben, por dltimo, el 6% d
colaboradores dicen que nunca (N) sintieron un involucramient
laboral con la institucién por su falta de mejoras en el medi
lambiente laboral y gestién organizacional.

Andlisis

Se observa que el 13% de los colaboradores menciona que la comunicacion es siempre (S)
positiva en la institucion, aunque todavia, hay aspectos que mejorar con la comunicacién con
la parte gerencial y directivos. Uribe (2014) mencion6 que la comunicacién es una medida del
nivel de conciencia entre los colaboradores de una organizacion, de igual forma mencioné que
el clima organizacional es un tema que se debe manejar bien, mejorando asi los factores

organizacionales en forma de informacion positiva sobre las actividades en la organizacion.
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Por lo que mejorando el nivel de comunicacion dentro de la institucion entre los
colaboradores por areas y sus jefes de area, oficina o direccion el 13% de los colaboradores
llegaran a ser el 100%, aunque sera paulatinamente ya que el 81% de colaboradores tienen
a tomar mas relevancia la estabilidad econémica que le brinda la institucién y el 6% no esta
involucrado y comprometido con la organizacion por su ambiente laboral y la mala gestion que

ellos perciben.

Seguidamente, la tabla 11 se observa la proporcidon porcentual por consideracion de la
satisfaccion laboral de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018 y la figura 8 se observa

el nivel de la satisfaccion laboral de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.

Tabla 11

Proporcion porcentual en base a la satisfaccion laboral de la Corte Superior de Justicia, Los
Olivos, 2018.

ITEMS D AV S TOTAL
SATIFACCION LABORAL 5 70 5 1200
6% 88% 6% 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Nivel de la satisfaccién laboral de la Corte Superior de
Justicia, Los Olivos, 2018.
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Figura 8: el 6% de los colaboradores mencionaron quela
institucion siempre (S) le brinda una estabilidad laboral, porotra
parte, el 88% de los colaboradores respondieron que a veces
(AV) la institucion le brinda las condiciones laborales
adecuadas para realizar sus actividades, y un 6% de los
colaboradores mencionaron que nunca (N) estan acorde con
la remuneracion percibida en la institucién.
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Andlisis

Visualizamos que el 6% de colaboradores a través de su percepcion personal, y econémica
mencionan que siempre (S) la institucion le brinda una estabilidad laboral. Judge y Robbins
(2013) refieren a la estabilidad laboral como factor fundamental para la satisfaccion laboral
repercutiendo estos en el compromiso y responsabilidad de los colaboradores, por lo que estos
son responsables y tendra la tendencia realizar y cumplir con sus actividades encomendadas
en la organizacion de manera efectiva, de modo que la satisfaccion de los colaboradores se
correlacione con la eficacia de estos, se refleja en la eficacia y eficiencia de estos

colaboradores en sus actividades.

De esta manera, la organizacion debe orientar una buena gestion del talento humano
para una mejor direccion, liderazgo, remuneracion y condiciones laboral, ya que los
colaboradores sienten estos factores que determinan su satisfaccion laboral, haciendo que el
6% de colaboradores, lleguen a ser el 100%, ya que 88% opinan no estar conforme con las

condiciones laborales y el 6% no estan satisfecho con la remuneracion que tienen.

4.1.1 Resultados de las medidas descriptivas
Ademas, La Tabla 12 continuacién presenta la desviacion estandar, la media y el

coeficiente de variacion de la variable 1y la variable 2, con sus respectivas dimensiones:

Tabla 12
Desviacién estandar, los promedios vy el coeficiente de variabilidad de la V1 y V2
VARIABLE DIMENSION Desviacié Promedio Coeficient
n e
estandar Variabilidad
CLIMA Autorrealizacion ,624 2,13 ,389
ORGANIZACION Involucramient
AL 497 1,86 247
olaboral
Comunicacion 431 2,06 , 186
Estabilidad 497 1.86 247
deempleo
SATIFACCION Remuneracion 476 1,66 ,226
LABORAL
Condicione 680 224 462
slaborales

Fuente: Elaboracion propia araiz de la encuesta
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4.1.2 Prueba de hipotesis

4.1.2.1 Prueba de hipétesis general

HG: Existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los

Olivos, en el afo 2018.

HO: No existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los
Olivos, en el afio 2018.

H1: Si existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los

Olivos, en el afo 2018.

Por otro lado, la Tabla 13 muestra de forma detallada el grado de

relacion segun el coeficiente la correlacion de Rho Spearman:

Tabla 13

Cuadro de coeficientes de correlaciéon de Spearman
Valor Significado
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlaciéon negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva
+0.76 a +0.90 considerable
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva muy

Fuerte Correlacion
positivaperfecta
Fuente: Elaboracién propia en base a Mondragon (2014)

De esta forma, la Tabla 14 muestra la correlacion de las variables de
estudio:

Prueba de hipotesis
HO: R=0; V1 no esta relacionada con la V2

H1: R>0; V1 esta relacionada con la V2
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Significancia de tabla =0.05; nivel de aceptacion =95%

Significancia y decisién

a) Sila Sig.E <Sig.T, entonces se rechaza HO
b) Sila Sig.E > Sig.T, entonces se acepta HO
Tabla 14

Correlacion de variables

Clima
organizacion
al

Satisfaccion
laboral

Coeficiente
d 1,000 ,817**
e
correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente 817+ 1.000
ecorrelacion
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

*%

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

Fuente: En base al SPSS

Interpretacion

La Tabla 14 muestra el coeficiente de correlacién de Spearman de las variables de
C.Oy S.L, con un valor de 0.817**, describiendo una correlacion positiva muy estrecha,
segun la Tabla 13 sobre los coeficientes de correlacion rho de Spearman; También
observamos queel nivel de significancia del trabajo se encuentra en 0.00, el cual es 0.05
menor que el propuesto para el estudio, donde se rechaza la hipotesis nula (HO) y a su
vez la hipétesis alternativa ( H1), ante ello, la Hipotesis del estudio ha sido encontrada y
comprobada, se demuestra de que existe una relacién entre el C.O y la S.L del personal

administrativo de la Corte Superior de Lima Norte, Los Olivos, en el afio 2018.

4.1.1.1 Prueba de hipétesis especificas
HE1: Existe relacion entre el clima organizacional y la estabilidad de empleo del

personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los
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Olivos en el afio 2018

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la estabilidad de empleo del
personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los
Olivos en el afo 2018.

H1: Si existe relacidon entre el clima organizacional y la estabilidad de empleo del
personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los

Olivos en el afio 2018.

Asi mismo, la Tabla 15 demuestra la correlacién entre la variable clima

organizacional yla dimension estabilidad de empleo:

Tabla 15
La correlacion entre la variable clima organizacional y la dimensién estabilidad de empleo
Clima Estabilidad de
organizacio empleo
nal
Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,613**
organizacional Sig. (bilateral) : ,000
Rho N 80 80
Spearman
Estabilidag Co€ficiente de correlacion
eempleo  Sig. (bilateral) ,000 .
d P ,613** 1,000
N 80 80

**_Lacorrelacion essignificativa enel nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: En base al SPSS
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Interpretacion

La Tabla 15 se observa el coeficiente de correlacion entre la primera variable
y la primera dimension de la segunda variable, cuyo valor es 0.613**, describiendo
una correlacion positiva significativa entre ellas, segun la Tabla 13 del coeficiente rho
de Spearman se encontré que el nivel de significancia es 0.00, menor que 0.05, es
asi que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se aceptamos la hipétesis alternativa (H1),
ya que, evidenciamos que existe relacién entre el C.O y la estabilidad laboraldel

personal administrativo de la Corte Superior de Lima Norte, sede Los Olivos en 2018.

HE2: Existe relacion entre el clima organizacional y la remuneracion del personal
Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el
afio 2018.
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la remuneracion del personal
Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el
afio 2018.

H1: Si existe relacion entre el clima organizacional y la remuneracion del personal
Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el
afio 2018.

Por esta razon, la Tabla 16 muestra la correlacion entre la variable clima
organizacional yla dimension remuneracion:

Tabla 16
La correlacion entre la variable clima organizacional y la dimension remuneracion

CIima : Remuneracion
organizacional
Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,409**
organizaciona] Slg (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacion ,409** 1,000
Remuneracion Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: En base al SPSS
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Interpretacion

A continuacion en la tabla 16 observamos el coeficiente correlacional entre la 12

variabley 22 dimension de la 22 variable, el cual tiene un valor de 0.409**, interpretando
una correlacion positiva media entre estas, segun la tabla 13 de coeficientes de rho de
Spearman,la significancia encontrada fue de 0.00 siendo menor que 0.05, por lo que
no acepta de la hipotesis nula (HO) aceptando la hipotesis alternativa (H1), por esta
razon existe relacion entre el C.O y la remuneracion del personal Administrativo en la

Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivosen el afio 2018.

HE3: Existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo del
personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los

Olivos en el afo 2018.

HO: No existe relacién entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo
del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede
Los Olivos en el afio 2018.

H1: Si existe relacién entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo del
personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los
Olivos en el afio 2018.

Ahora veamos, la Tabla 17 muestra la correlacion entre la variable clima

organizacional yla dimensién condiciones laborales:

Tabla 17
La correlacion entre la variable clima organizacional y la dimensién condiciones laborales

(?rlggr?izacional Condiciones laborales
Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,584**
Organizaciona| Slg (bilatel'al) . ,OOO
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacion ,548** 1,000
Condicione Sig. (bilateral) ,000
slaborales
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: En base al SPSS
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Interpretacion

La Tabla 17 muestra la de correlacion entre la primera variable y la tercera dimension de la segunda
variable, con un valor de 0,584 **, describiendo una correlacion positivasignificativa entreellas,
segunlaTabla 13 de larho de Spearman coeficiente, se encontré queel nivel de significaciébnes 0.00
menor que 0.05, por lo que se tiene que rechazar la hipétesis nula (HO) y se tiene que aceptar la
hipdtesis alternativa (H1), tal que existe una relacion entre el C.O y las condiciones laborales del

personal administrativo de la Corte Suprema de Justicia de Lima Norte,sede de Los Olivos en 2018.
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V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion tuvo como proposito de encontrar la relacion
entre las variables de investigacion, clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los colaboradores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte. Los
Olivos, 2018; Por esta razén analizamos los datos obtenidos mediante el instrumento,
se utilizé el Rho de Spearman, donde obtuvimos el coeficiente de correlacién de 0.817
** describiendo la fuerte relacion positiva entre las variables, la significancia laboral
hallada fue de 0.00 siendo menos que 0.05 propuesta para el estudio por lo que
decidimos que la hipotesis general del estudio fue encontrada y aprobada,
demostrando que si existe una relacion entre las variables del C.O y la S.L del personal
administrativo de en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos.
Carillo, Pefia y Diaz (2015) en el estudio cuyo nombre fue C.O y S.L entre los
trabajadores de la organizacién Monclova, para determinar la relaciéon entre C.O y la
S.L, Monclova concluye que, existe relacion entre las variables del estudio, que fue
demostrado a través de la encuesta realizada a los trabajadores; también se observé
una fuerte relacién entre la dimension actitud hacia el cambio y comunicacién con la
satisfaccion laboral. Coincidimos con Carrillo, Pefia y Diaz; ya queapoyan a la relacion
existentes entre las variables que estudiamos, y de igual maneracomprueba que existe
através de la estadistica inferencial. Ademas, apoyamos lo mencionado Medina (2012)
ya que demostré que hay una relacidon directa y estadisticamente significativa entre
C.0 y satisfaccion de los colaboradores en los locales de camiones del Municipio San
Francisco. Concordamos con la teoria del C.O de Likert (citado por Soto 2013), donde
describe la conducta de los colaboradores, hace referencia que esta tiene origencomo
reaccion a la gestion administrativa y a las condiciones percibidas en la organizacion,
de tal manera que segun la toma de decisiones que tomen estos colaboradores, segun

sus habilidades y capacidades determinara el clima organizacional.

El primer objetivo especifico identificado fue determinar si hay similitud entre el
C.O vy la estabilidad laboral de los empleados administrativos de la Corte Superior de
Lima Norte Sede Los Olivos, mediante la prueba rho de Spearman, la cual refleja
coeficiente de 0.613**, describiendo una significativa correlacion positiva entre estos,
la significancia hallada fue 0.00; por lo que, se encontrd que si existe relacion entre el

C.O vy la estabilidad laboral del personal administrativo
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de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, Los Olivos. Mascco (2013) en su
investigacion sobre el C.O y la S.L docente en la red Condevilla 11 del distrito de San
Martin de Porres, tiene cuyo objetivo fue encontar la relacion entre el C.O yla S.L entre
los profesores; hallo, que, si hay una relacion existente significativa de 0,00 y el
coeficiente r de Spearman de 0,521 de esta manera, identifica una correlacién directa
y moderada entre el C.O y la S.L. Concordamos con Macco porque determina la
correlacion entre las variables fundamentales y las dimensiones que la componen, esta
relacion es moderada. Coincidimos con Sotomayor (2012), en su estudio intento
determinar la relacion entre el C.O y la S.L de los empleados del gobierno central en
Moquegua; pues concluye evidenciando que existe relacion directa y significativa con
coeficiente 0.7 9 y nivel designificacion 0.000 entre clima organizacional y satisfaccion
laboral. Para Locke (citadopor Cavalcante, 2013), la satisfaccion laboral cruza la teoria
de la brecha, ya que debe haber similitudes entre los valores y necesidades
individuales, ya que estos estan dados por el desempefio en el trabajo.

Se determind un segundo obijetivo especifico para identificar la correlacion entre
el C.0O y la remuneracion a través de la investigacion de correlacion rhode Spearman,
cuyo coeficiente fue 0.409** y una significancia bilateral de 0.00, de correlacién positiva
media entre estas, de tal manera se comprobo larelacion entre el C.O y la remuneracion de
los empleados administrativos de la Corte Superior LimaNorte Sede Los Olivos. Zavala
(2014) a través de su proyecto sobre la Motivacion y la S.L en el Centro de Servicios de
la embotelladora de bebidas mexicana, cuyo objetivo fue encontrar una relaciéon entrela
Motivaciony la S.L entre los empleados de la organizacion, que la existencia del estudio
se concluye un efecto positivo y la correlacion significativa entre las variables de
motivacion y satisfaccion. Coincidimos con Zavala (2014) porque la remuneracion que
reciben los empleados por sus actividades laborales es su motivacion, haciéndolossentir

satisfechos.
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Ademas, Martinez (2014) en su investigacion sobre la satisfaccion y el
desempeiio de los trabajadores, puesto que los resultados determinaron que un 57%
de colaboradores estan de acuerdo con el puesto de trabajo,45% de los empleados
estan conformes con su salario. Podemos apoyarnos en la teoria de Locke (citado por
Nufiez y Chiang, 2013) ya que, mencionan que la satisfaccion se puede relacionar a
través de factores externas al colaborador, como salario, incentivos, infraestructura y

buen ambiente laboral.

El tercer objetivo especifico planteado para esa investigacion se dio para
establecer relacion entre el C.O y las condiciones laborales, se aplico el andlisis de rho
de Spearman determiné un coeficiente de 0.584 ** y |a significancia hallada fuede 0.00
el cual es describe una correlacidn positiva consistente entre estas determinando la
existencia de relaciébn entre el C.O y las condiciones de trabajo del personal
Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el afio
2018.Tambien, Riveray Pérez (2015) en su estudio titulado C.O y S.L en los empleados
del Instituto de I.A.P, 2013, establecieron como objeto determinar la correlacién entre el
C.Oyla S.L de los trabajadores de I.1.A.P, el estudio concluyo que las percepciones de
los colaboradores con el C.O a su vez a influencia de en la S.L. Concluy6 que el C.O
se relaciona de manera positiva y significativa con la S.L. Coincidimos con Rivera y
Pérez debido a que se determind relacion directa entre las variables principales, lo cual
infiere que las 71 condiciones laborales que son bien gestionados haran que haiga una
satisfaccion en los colaboradores y un buen clima organizacional. Coincidimos con
Martinez (2014) en su estudio sobre la satisfaccion y el desempefio de los empleados
en el area de operaciones del SAT, ya que determino que 57%los colaboradores se
sienten comodos con su puesto laboral, 55% realiza funciones segun su perfil profesion;
por lo que las condiciones laborales de la organizacibn mejoran el compromiso
organizacional y la S.L. Uribe (2014) nos apoya porque destaca que el clima
organizacional y el C.L inciden directamente en los colaboradores, pues orienta la
comprension de los factores ambientales internos, para que el desempefio que el
colaborador establezca de acuerdo con las condicioneslaborales actuales dentro de la

institucion, por lo tanto, el C.O debe ser favorable.
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VI. CONCLUSIONES

Se determind que si existe relacion entre el C.O y la S.L del personal
administrativo de la Corte Superiorde Justicia de Lima Norte Sede
Los Olivos, en el afio 2018, con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.817 y una significancia hallada de 0.00, lo que

determina una relacion positiva fuerte.

Se establecio la existente de relacidn entre el C.O y la estabilidad de
empleo del personal administrativo en la Corte Superior de Justicia
de Lima Norte Sede Los Olivos en el afio 2018,con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.613 y una significancia de 0.00,
estableciendo relacién positiva considerable.

Se hallé relacion entre el C.O y la remuneracion del personal
Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede
Los Olivos en el afio 2018, cuyo coeficiente de correlaciéon de
Spearman fue 0.409 y una significancia localizada de 0.00

estableciendo una relacion positiva media.

Se decidié que existe relacion entre el C.O y las condiciones de
trabajo del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia
de Lima Norte Sede Los Olivos en el afio 2018, el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.584 y una significancia hallada de 0.00
de esta manera interpretamos que existe una relacion positiva

considerable.
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VII. RECOMENDACIONES

1. En el estudio se identifico la correlacion existente entre el C.O y la S.L, puesto
gue podemos recomendar la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede
Los Olivos, para impulsar la comunicacion afectiva, para promover la gestion
por parte de los coordinadores de area, conllevando asi al mejor cumplimiento

de actividades laborales de los colaboradores.

2. En el estudio se determind existe relacion entre el C.O y la estabilidad de
empleo del personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima
Norte Sede Los Olivos. Por lo tanto, recomendamos que se den
capacitaciones a los trabajadores sobre seguridad y salud ocupacional asi
disminuira los riesgos psicosociales; también la renovacion de contratos a los

colaboradores que tengan talento y habilidades.

3. Del estudio se definié que existe relacion entre el C.O y la remuneracion del
personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia deLima Norte Sede
Los Olivos. Por lo que se recomienda que, para poder mejorar el C.O, se debe
incentivar la productividad, pro actividad y desempefio laboral de los
colaboradores mejorando su remuneracion mediante el reconocimiento
laboral, por la realizacién de metas,objetivos por colaborador y del area al que

pertenezca.

4. Se estableci6é que existe la relacion entre el C.O y las condiciones de trabajo
del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte
Sede Los Olivos, por lo que recomendamos realizar mejorar la gestion del
talento humanos a través de capacitaciones a los directivos, coordinadores
mejorando su gestidn; la realizacion de charlas para incentivar una mejor

comunicacién interpersonal.
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ANEXOS

ANEX O 1: CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
, , DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES Eﬁgg%gﬁ
VARIABLE| DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL
Montufar (2013) sefial6 que el clima Desarrollo personal 1| NUNCA
organizacional son las caracteristicas de :
B mgdio mbiente de. traba Desarrollo profesional 2 (N)
< JO, estas sor | A Lab | 3
Z| observadas directas e indirectamente pof AUTORREAL IZACTON 5CeNnso zabora A VECES
G| los empleados que se desempefian en ese . . Compromiso 4 (AV)
S| medio, tiene consecuencia en | L@ Variable 1 (climg I izacional
N ) ; L. | dic INVOLUCRAMIENTO Desarrollo organizaciona 5
Z| comportamiento laboral. Los altog °r8anizacional) ~se me LABORAL Motivacion 6 ORDINAL
9| niveles de la organizacion pueder Mediante 'an'me”S'C_’”es_ fje Comunicacion interna v
Q| modificar las diversas caracteristicas de autorrealizacion, —— !
S| clima organizacional con el fin d¢ involucramiento laboral Comunicacion externa | 9,10y11 SlE'Zg)RE
3| intervenir de manera positiva en e| comunicacion donde  sg
desempefio elabord un cuestionario de Relaciones
tanto general como individual. 12 items. COMUNICACION interpersonales 12
Seguridad 13y 14
Robbins y Judge (2013) sostuvieron que” Permanencia en el NUNCA
la satisfaccion es un factor determinantg trabajo 15 (N)
en los comportamientos responsables dg S 0 Ri de d i 16
| los empleados, en tal sentido un empleado ESTABILIDAD DE EMPLE : lesgg e es?' _0
§ responsable tendera a realizar y cumplin Situacion econdmica 17 A VECES
O . . . . . .
) o it e T ) Lo vartaie 2 atstacin , xRV -
— . 7 . . .
z| se asocia laefectividad de los mismos en| laboral) se medira mediante REMUNERACION Productividad Laboral 19
Q| |a produccion” . Ademas, ld las dimensiones de Agradable 20
O . . -
2 responsabilidad del trabajador se ve estabilidad de empleo, Frustrante 21
5 reflejada mediante las actitudes remuneracion y condiciones SIEMPRE
5 compor tami ento, un trabajador de trabajo, ademds, se (S)
| responsable tiende a hablar bien de la .
empresa, de sus compafieros, genera un elaborara una encuesta de
buen clyima y esta altamente Eomprometido 10 items. CONDICIONES LABORALES Rutinario 22
con su organizacion” (p.83).

Fuente: Elaboracién propia




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, LOSOLIVOS, 2018

personal Administrativo dela
Corte Superior de Justicia de
Lima Norte Sede Los Olivos
en el afio 2018?

organizacional 'y la
Satisfaccion Laboral del
personal administrativo
de la Corte Superior de
Justicia de Lima Norte
Sede Los Olivos en el
afo 2018.

personal administrativo de
la Corte Superior de
Justicia de Lima NorteSede
Los Olivos, en el afio 2018.

1. Desarrollo personal

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1 METODO POBLACION

CLIMA MUESTRA

ORGANIZACIONAL MUESTREO

DIMENSIONES

GENERAL.: GENERAL.: GENERAL.: A. AUTORREALIZACION Hipotético 1. Poblacién =80

¢Cual es la relacion entre el | Determinar la relacion | HG: Existe relacion entre deductivo con trabajadores
Clima Organizacional y la| entre el Clima| el Clima organizacional yla INDICADORES enfc_)qu_e admlDIStfatIV_QS dela
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1. Compromiso laboral

2. Desarrollo organizacional

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS 2. Desarrollo profesional NIVEL 2. Muestra = 80
a. ¢Cual es larelacionentre | a. Determinar la relacion| H1: Existe relacionentre el trabajadores
el clima| entre el  Climg Clima organizacional y la administrativos de la
organizacional y la| organizacional 'y la| Estabilidad de empleo del Institucion
Estabilidad de empleo del| Estabilidad de empleo del personal 3. Ascenso Laboral
personal administrativo en la| personal administrativo en| administrativo en la Corte
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b. ;Cual es la relacion entre | b. Determinar la relacion | H2: Existe relacion entre C. COMUNICACION
el Clima Organizacional yla | entre el Clima| elClima Organizacional y INDICADORES Aplicada Encuesta con escala




Remuneracion del personal | Organizacional y la la Remuneracion del 1. Comunicacion interna tipo Likert
Administrativo en la Corte| Remuneracion del| personal Administrativo en 2 Comunicacion externa Técnica
Superior de Justicia de Lima| personal Administrativo| la Corte Superior de - -
Norte Sede Los Olivos en elf en la Corte Superior de| Justicia de Lima Norte 3. Relaciones interpersonales
afio 2018? Justicia de Lima Norte| Sede Los Olivos en el afio VARIABLE2
Sede Los Olivos en el afio| 2018. SATISFACCION
2018. LABORAL
DIMENSIONES
A. ESTABILIDAD DE DISENO INSTRUMENTO
EMPLEO
INDICADORES
1. Seguridad No experimental Cuestionario

2. Permanencia en el trabajo

3. Riesgo de despido

c. ¢Cual es la relacién entre
el Clima Organizacional y
las Condiciones de Trabajo
del personal Administrativo
en la Corte Superior de
Justicia de Lima Norte Sede
Los Olivos en el afio 2018?

c. Determinar la relacién
entre el Clima
Organizacional 'y lag
Condiciones de Trabajo
del personal
Administrativo en la
Corte Superior de Justicia
de Lima Norte Sede Los
Olivos enel afio 2018.

H3: Existe relacion entre el

B. REMUNERACION

Clima Organizacional y las

INDICADORES

Condiciones de Trabajo del
personal Administrativo en

1. Situacion econémica

la Corte Superior de

2. Sueldo Adecuado

Justicia de Lima Norte

3. Productividad Laboral

Sede Los Olivos en el afio
2018.

C. CONDICIONES
LABORALES

INDICADORES

1. Agradable

2. Frustrante

3. Rutinario

De corte
transversal

CONFIABILIDAD
DEL
INSTRUMENTO

Coeficiente de Alfa de
Cronbach

METODOS DE
ANALISIS DE
DATOS

Programa estadistico
SPSS 22




ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, LOS OLIVCQS, 2018”.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal

administrativo de la Corte Superior deJusticia de Lima Norte Sede Los Olivos enel afio 2018.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al itemen los

casilleros siguientes:

Nunca A veces Siempre

N AV S

ITEMS VARIABLE 1 : CLIMA ORGANIZACIONAL VALORACION
1 2 3

1 Existen oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores dentro la institucion

2 Existen posibilidades de acceder a una linea de carrera dentro de la institucién

3 Usted cree que por el esfuerzo y la dedicacidn en sus funciones laborales podria acceder a un
ascenso de puesto o régimen laboral

4 Para usted la cooperacién entre los trabajadores dentro de la institucién es la correcta.

5 Usted considera que es importante trabajar en equipo, porque a la vez las relaciones y el apoyo
permite lograr los objetivos de la institucion

6 Desde su propio punto de vista, considera que existe acciones motivadoras dentro de la
institucion

7 Se le brinda una adecuada atencidén cuando va a comunicarse con su jefe de area, oficina o
direcciéon

8 Cree que los comentarios o sugerencias que le hace a sus superiores son tomados en cuenta

9 Recibe toda la informacidn que necesita para poder realizar eficientemente su trabajo

10 Se le permite hacer retroalimentacidn acerca de la informacion que usted recibe

11 Cree que la comunicacidn entre sus compaiieros de su drea de trabajo es de manera abierta

12 Cuando interactlia con sus compafieros de trabajo usted se siente apreciado por ellos

VARIABLE 2 : SATISFACCION LABORAL

13 La institucién constantemente les recuerda las normas de seguridad

14 La institucién comparte constantemente capacitaciones de seguridad

15 A usted le gustaria permanecer dentro de la institucidn hasta llegar a jubilarse

16 Existe alguna posibilidad de que usted pierda su puesto de trabajo dentro de la institucidén

17 Actualmente el salario que percibe dentro de la institucién es el adecuado segun las obligaciones
y funciones que usted realiza

18 Usted cree que su salario esta bien constituido con los sueldos que hay en la institucion.

19 Usted considera que la institucion deberia otorgar bonos extras a los trabajadores con mejor
desempeiio laboral

20 Estda conforme con el puesto que usted desempefia en la institucion

21 El trabajo que usted realiza le ha generado alguna vez estrés laboral

22 Considera que las funciones que usted realiza en su puesto de trabajo son rutinarias y constantes

Gracias por su colaboracion




ANEXO 4: VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Lima, 03 de Diciembre del 2018

Estimado Dr. (a)

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en
cuentasu reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado
pertinente solicitarle su colaboracién en la validacion del instrumento de
obtencion de datos que utilizaré en la investigacion denominada: “cLiMA
ORGANIZACIONAL Y  SATISFACCION  LABORAL DEL  PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, LOS OLIVOS, 2018”.

. Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a Ia presente la siguiente
documentacion:

a) Problemas e hipétesis de investigacion.,

b) Instrumento de obtencién de datos

¢) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicién e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le
agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido

de usted, Atentamente,

Abraham Manuel Figueroa Aquino
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Lima, 03 de Diciembre del 2018

Estimado Dr. (a).....t LOgm..Gomea Laurd  Ferron G

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en
cuentasu reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado
pertinente solicitarle sy colaboracién en la validacidn del instrumento de
obtencion de datos que utilizaré en la investigacién denominada: “CLIMA

ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION  LABORAL  DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, LOS OLIVOS, 2018>.

. Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a |a presente la siguiente
documentacion:

a) Problemas e hipétesis de investigacion.

b) Instrumento de obtencién de datos

¢) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicion e indicar sj es adecuado o no. En este segundo caso, le
agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracién, me despido

de usted, Atentamente,

N

Abraham Maltiuell Figueroa Aquino
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Lima, 03 de Diciembre del 2018

5 ) / ‘l\ g O /¢ 'A’r < i, < }'Y : “‘w:, / 7’“&
Estimado Dr. (a).... L. %/q0.d C P /, Lor /o5 HQPr /T

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en
cuentasu reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado
pertinente solicitarle su colaboraciéon en la validacion del instrumento de
obtencién de datos que utilizaré en Ia investigacion denominada: “CLIMA

ORGANIZACIONAL Y  SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, LOS OLIVOS, 2018”,

. Para cumplir con Io solicitado, le adjunto a Ia presente la siguiente
documentacién:

a) Problemas e hipétesis de investigacion.

b) Instrumento de obtencion de datos

¢) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de
medicion e indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le
agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido

de usted, Atentamente,

/'r‘.}

Abraham Manuel Figueroa Aquino
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