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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por titulo ‘LA GESTION DE
RELACIONES INTERNAS Y SU EFECTO EN EL SEMPENO LABORAL DE LOS
CLABORADORES DEL PODER JUDICIAL DE NUEVO CAJAMARCA, 2015” El
estudio quiere evaluar el efecto de la gestion de relacione internas en el
desemperio laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca,
en donde se realizdé bajo el disefio de investigacion descriptivo y correlacional
porque las variables no fueron alteradas de ninguna forma, de esta manera se
resolvidé los objetivos y se pudo establecer la clase de efecto que ejerce una

variable sobre la otra.

Se trabajé con una muestra de 19 colaboradores del Poder Judicial de Nuevo
Cajamarca, para el presente estudio, asi mismo se utilizé el cuestionario para la
recoleccion de las dos variables, esto con el propédsito de evaluar el efecto de la
gestion de relaciones internas sobre el desempefio laboral. Para ello se utilizé los

programas estadisticos el Microsoft Excel y el programa SPSS.

Como resultado de la aplicacion de la aplicacion de la prueba estadistica
correlacional Rho de Spearman, se tuvo un coeficiente de correlacién equivalente
al 0,003 (<0.05) con un 41% de grado de incidencia, demostrando la existencia de
una efecto positivo de la gestion de relaciones internas sobre el desempefio
laboral de los colaboradores, aceptando de esta manera la hipétesis planteada

por esta investigacion.

Palabra clave: Gestion de relaciones internas, desempefio laboral,

colaboradores.



ABSTRACT

The present research work is entitted "THE MANAGEMENT OF INTERNAL
RELATIONS AND ITS EFFECT IN THE LABOR SEMINY OF THE CLIENTS OF
THE JUDICIAL POWER OF NEW CAJAMARCA, 2015" The study wants to
evaluate the effect of internal relationship management on the labor performance
of The collaborators of the Judicial Branch of New Cajamarca, where it was
carried out under the descriptive and correlational research design because the
variables were not altered in any way, in this way the objectives were solved and it

was possible to establish the kind of effect that a variable exerts On the other.

A sample of 19 collaborators from the Judicial Branch of Nuevo Cajamarca was
used for the present study. The questionnaire was also used for the collection of
the two variables, with the purpose of evaluating the effect of internal relations
management on the job performance. Statistical programs were used for Microsoft
Excel and SPSS.

As a result of the application of Spearman’'s Rho correlational statistical test, a
correlation coefficient of 0.003 (<0.05) was obtained, with a 41% degree of
incidence, demonstrating the existence of a positive effect of the management of
Internal relations on the work performance of the collaborators, thus accepting the

hypothesis raised by this research.

Key words, Internal relations management, job performance, workers.



I. Introduccion.
1.1. Realidad Problemaética.
Las Relaciones Internas son comportamientos que incluye con la
participacion principal en el nacleo de las empresas por que contribuye en el
control estratégico de la comunicacion dentro de cualquier empresa. El
término “Public Relations” no fue interpretada de forma adecuada pues esta
debid haber sido definida como Relaciones con los Publicos. Eso es la idea
de Relaciones Publicas y quiere dar a conocer, dirigir y analizar a las
diversidades de individuos que tiene la empresa tanto fuera y dentro de ella.
Toda organizacion ya sea privada o estatal, tiene que conocer el manejo de
las buenas practicas de relaciones con los empleados, deben saber como
sobre llevar las buenas relaciones con sus colaboradores, estableciendo
vinculos con ellos, tener conocimientos de sus requerimientos y cubrir sus

necesidades de acuerdo a las metas de esta.

En el contexto peruano se puede observar que con el boom de la
globalizacion donde es més urgida contar con un plan adecuado de
Relaciones publicas internas para las empresas, en nuestro pais ya es
conocida la magnanima importancia de las relaciones publicas internas en
empresas e instituciones, su influencia en los colaboradores y su papel en el
futuro organizacional, asi como sus lazos intimos con su estructura y
formacién, es por este motivo que gran cantidad de empresas ya sean estas
privadas o publicas, han implementado programas de relaciones publicas
direccionadas a sus publicos internos (colaboradores), lo que como
consecuencia les ha traido grandes beneficios en el desempefio de estos y

la productividad de la empresa.

En el entorno local las relaciones publicas son llevadas solo de manera
empirica por los empresarios, es asi que se han desarrollado complejos
sistemas de trabajo entre la empresa y sus trabajadores que resultan en el
beneficio mutuo de ambas partes, pero las relaciones publicas internas

basadas en el conocimiento cientifico se encuentran en sus inicios, pero con
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la ayuda de las entidades educativas superiores se podra superar esta
brecha.

Paralelamente hoy en dia se observa que el desempefio laboral no es un
propoésito exactamente sino que es una herramienta para incrementar las
habilidades de los colaboradores, pues por medio de este se puede
identificar los problemas de supervision, de integracién del empleado con la
organizacién o con su puesto de labor, la deficiencia de aprovechamiento de
sus habilidades o de baja motivacion. La organizacién hace uso de la
informacion al momento de hacer cambios de areas, otorgacion de
incentivos econdmicos o motivacion de sus colaboradores. Los empleados
también se benefician, como adquirir conocimientos de las ideologias que

tiene su superior acerca de ellos e identificar sus problemas.

Después, asi como se fue modernizando el plan de recursos humanos,
donde se establecieron generaciones del modelo, hasta que actualmente lo
identificamos en situaciones de evaluacibn de cuarta generacion.
Usualmente, el andlisis de la variable ha formado una herramienta adecuada
para la toma de decisiones sobre los colaboradores como el incremento de
sueldo, despidos y conceptualizacion de caracteristicas para validar
necesidades de entrenamiento.

El Poder Judicial de Nueva Cajamarca se ha identificado problemas en las
relaciones internas que se consideran de suma importancia como la falta de
respeto entre companeros de trabajo, lo que origina una falta de confianza y
reciprocidad para compartir tareas, ademas no se estan usando de forma
adecuada las herramientas de comunicacion interna tanto asi que el propio
buzén de sugerencia de la institucion ha desaparecido, existe mucha
desconformidad con el desarrollo de las politicas de ascensos
considerandolas como injustas, por otra parte en cuanto al desempefio
laboral se observa falencias en el cumplimiento de las labores
encomendadas ya que estas se cumplen fuera de la fecha establecida, asi
mismo existe muy poca comunicacién, los colaboradores no tienen

predisposicion a la toma de decisiones sino que siempre estan preguntando



1.2.

a su jefe inmediato 0 a sus colegas lo que deben hacer, asi mismo existe
poco compromiso, ya que también muchos de ellos son contratados sin

contar con la experiencia necesaria lo que les dificulta adaptarse al puesto.

Trabajos Previos.

Para el presente proyecto titulado “Gestion de relaciones internas y su efecto
en el desempefio laboral de los trabajadores del poder judicial de nuevo
Cajamarca, periodo — 2015". Se ha visto en la necesidad de recoger

informacion de autores que hablen sobre las dos variables.

Internacional.

Bermeo, (2013), realizé un trabajo de investigacion denominado “plan de
relaciones publicas corporativa para revalorizar el calzado artesanal. Caso:
calzado bless”. Ecuador, llego a las siguientes conclusiones: La ejecucion
del presente Sistema de Relaciones Publicas planteado permite cuantificar
las respuestas. Es importante su rapida ejecucion dentro de la Empresa. Su
desarrollo tendra un periodo de 3 afios. A partir del segundo afio se empieza
a desarrollar un analisis de las estrategias y del mensaje ejecutado. Es
notorio que no se puede modificar la forma de pensar de los individuos en un
corto periodo, para lograrlo se necesita de un trabajo permanente Si el
analisis demuestra que las estrategias no fueron las adecuadas se procede

a modificarlo nuevamente.

Abambari .p (2011), en su tesis titulado “Reclutamiento y Seleccion de
personal como medio para optimizar el rendimiento laboral en la empresa
creaciones rose de la ciudad de Quito”. Ecuador

La organizacion esta estructurada de manera que cada area conoce cuales
son sus actividades, y quienes son sus encargados, cuenta con un plan
deliberado de los roles a desempefiar por 12 individuos, dispone de 6 areas:
Presidencia, Gerencia, Ventas, Comercializacion, Financiero y Talento

Humano.



Mencionado el &rea de Talento Humano, al que se hizo un profundo estudio,
este no cuenta con un proceso técnico para contratar personal, causando un
conjunto de problematicas donde la mas resaltante es de no contar con el
personal adecuado.

De forma generalizado, el sistema de recursos humanos: provision,
aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control, en teoria se desarrolla; pero
en la practica se presencia deficiencias como: poco informacion para el
contrato de personal, experiencia y potencial personal, no hay un plan
adecuado para el aprovechamiento del talento humano, y por eso se
presenta la desmotivacion y poca participacion del empleado.

El rendimiento laboral en la empresa no es el apropiado, el personal que no
se siente preparado y con la capacidad suficiente trabaja en un ambiente
tenso y con mucha presioén, lo cual ocasiona que no se sientan cémodos en
su puesto de trabajo y sin ganas de superarse, a diferencia de los que
conocen lo que deben realizar, demostrando asi su eficiencia en el trabajo y
comprometimiento con ella.

Bonilla, (2010). Realizo un trabajo de investigacion “Tendencias y retos de
las relaciones publicas para el posicionamiento de las empresas frente a la
crisis econémica”, San Salvador - El Salvador, en su investigacion de tipo
descriptiva correlacional, se plantea ldentificar las tendencias y retos de las
relaciones publicas para el posicionamiento de las empresas frente a la crisis
econdémica global. Entre sus conclusiones menciona que: Tomando en
cuenta toda la investigacién que se llevd a cabo, y retomando los objetivos
gue conllevaron a dicha investigacion, concluyendo que los problemas
enfrentados son bastante grandes, a pesar que las empresas conocen su
origen, no cuentan con un presupuesto lo suficientemente para poder
implementar un plan efectivo pero a pesar de ello proactivamente y siguen
buscando soluciones creativas. El factor de la crisis econémica ha afectado
a las empresas y a las agencias de Relaciones Publicas en El Salvador. Las
empresas y las agencias no estan inclinadas a bajar un presupuesto para
enfrentar esta crisis, ambas buscan contratar personal mas capacitado,
mejorar su oferta de empleo e incursionar en nuevos mercados. Coincidieron

en que se debe mantener una imagen positiva y que a pesar de la crisis. Las



empresas en El Salvador que poseen departamentos de Relaciones
Publicas como las entrevistadas y muestran lo importante que son la manera
en que las mismas pueden darle una vision mas clara a la organizacion para
enfrentar la crisis y no verla desde un punto de vista negativo. Es importante
concluir que las Relaciones Publicas son lo bastante fuertes y efectivas para
enfrentar la actual crisis, sin embargo no todas las empresas aprovechan al
maximo las herramientas que ofrece esta rama de las comunicaciones. El
factor tiempo es muy importante también y los Relacionistas Publicos son
personas especializadas que tienen la capacidad de utilizar efectivamente
herramientas como el internet entre otras, las cuales ayudan a las empresas
a llegar a su publico meta, ya no en dias sino horas. Las empresas van en
una tendencia positiva en cuanto al implemento de un sistema de Relaciones
Publicas se refiere, y que estan conscientes de la importancia que esta rama
tiene para hacerlas llegar de una manera mas efectiva hasta su publico
meta. En cuanto a los retos que tienen que enfrentar las Relaciones
Plblicas, se puede mencionar el hecho de que hay muchas agencias de
Relaciones Publicas compitiendo en un mercado muy pequefio. Ademas las
empresas estan velando por su presupuesto, debido a la crisis econémica, y
por ultimo es complicado para los Relacionistas Publicos conseguir espacio

en los medios para Publicity.

Barron, (2008), realizé un trabajo de investigacion “Funcién de las
Relaciones Publicas Internas en la empresa hotelera. caso: hoteles gala, las
brisas y camino real zaashila en bahias de huatulco, oax”, llego a las
siguientes conclusiones: Los hoteles Gala, Las Brisas y Camino Real
Zaashila en Bahias de Huatulco empleando métodos de Relaciones
Plblicas Internas en su estructura organizacional. De acuerdo a la
informacion adquirida, la idea anterior es aceptada de forma parcial ya que
demostré que los tres negocios hoteleros elegidos para el estudio, Gala, Las
Brisas y Camino Real Zaashila solo lo desarrollan en actividades festivas
con fechas que resaltan a nivel nacional. Se detalla, que estas actividades
son realizadas y voceadas por el area de Recursos Humanos sin

relacionarlas con Relaciones Publicas Internas. Estas tres empresas



desarrollan distintas actividades con relacion a sus colaboradores. Pero la
capacitacion, motivacion y las distintas herramientas de comunicacion en la
empresa son elaboradas por el area Recursos Humanos, sin contar con los
medio usados para reforzar la cultura organizacional de los colaboradores.
En todas estas actividades no influye el &rea de Relaciones Publicas y, en el
caso de Las Brisas, solo el 4rea de Coordinacién de la mencionada se
desempeiia en la aplicacion y almacenamiento de datos obtenidos de la

Satisfaccion del Huésped.

Nacional.

Herrera, (2012), en su tesis titulada: “Relacion del estrés con el desempefio
del trabajador segun su edad, en el departamento de ventas de una
embotelladora de bebidas carbonatadas”. Entre sus conclusiones menciona
que: El analisis mostro que el 88.23% de comerciantes cuentan grado bajo
de estrés y ell1.76% cuenta con grado medio de estrés. También que el
50% de ellos se desempefian excelentemente y la otra mitad tiene un
desempefio laboral bueno. Del. Como tampoco se detect6 la relacién entre
estrés y edad. Por ultimo mismo modo se detecté que no hay una relacion
entre las variables de estrés y desempefio del colaborador se lleg6é a la
conclusién que se podria presentar otras causas que intervendrian con el
desempefio de los empleados, pues en esta investigacion el estrés no causo

impacto en ella.

Mejia. J (2012), en su tesis titulada “Evaluacion del Desempefio con enfoque
en las Competencias Laborales”.

Se identific6 la importancia de la razén del analisis del desempeiio de
competitividad laboral en los agentes de Servicio de telefonia. Para conocer
si él se estan desempefiando correctamente en sus labores, a parte da
acceso al complemento y agilizo de los medios de accion para que estos
sean modificados y motiven de acuerdo a los resultados adquiridos por
medio del analisis de desempefio, quien son cinco materias que aportan
para el éxito del area de labores de los agentes. Como respuesta del analisis

de desempefio se conocié que dichos agentes cuentan con un buen
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rendimiento competitivo del grado de inglés, la cual la competencia en ese
factor se encuentra por debajo del nivel.

Pérez M. (2009), (Tesis): “Propuesta De un Sistema para La Evaluacion Del
Desemperio Laboral En Una Empresa Manufacturera”, Instituto Politécnico
Nacional. Lleg6 a la conclusién de que la variable es una practica ampliada
en el entorno del personal. Son fases en la que se quiere dar a conocer las
caracteristicas conductuales del empleado. Es por ello que el antecedente
planteado por Pérez es de gran importancia para el andlisis de la variable
desempefio laboral en la presente investigacion, ya que muestra distintas
técnicas o métodos para la evaluacion de dicha variable como es “el método
de la escala grafica”, el cual enumera las caracteristicas del empleado en la

realizacion de su trabajo relacionado con valores previamente establecido.

Teorias relacionadas al Tema.

Tras analizar los trabajos previos a la investigacion, se ha logrado identificar
diversas teorias e indicativos para el desarrollo e investigacion de las
variables aplicadas en el presente estudios, es asi que a continuacion se
presentan definiciones que contribuyen en la consecucién y evaluacion,
tanto de la gestién de relaciones internas como el desempefio laboral de
colaboradores.

Gestion.

Restrepe (2008), deduce 2 grados de administracion: uno lineal o
tradicional, la cual es sinbnimo de gestion, que a su vez quiere decir que es
un grupo de decisiones que se hacen para llevar a cabo un proceso o para

alcanzar un bien planteado. (p. 2).

Recursos Humanos.
En tanto Werther, y Davis, (2008), indica que aunque las tareas que
realizan los colaboradores aportan al éxito de la empresa de varias formas,

estas deben estar en coherencia con las metas de la organizacion. La



gestién estratégica del personal necesita de las habilidades del jefe para
emplear estos recursos de la forma adecuada y asi disponer de las ventajas
competitivas con las que cuenta la empresa y contribuir a su éxito financiero
de las que tienen animo de lucro. Estos legados tedricos se deben realizar

con mucha ética y responsabilidad. (p. 6).

Asi mismo Chiavenato, (2011), menciona que los empleados: Son los
individuos que se acoplan en la empresa, de acuerdo a su jerarquia o
labores. Ellos se clasifican por niveles: nivel institucional de la empresa
(direccién), nivel intermedio (gerencia y asesoria) y nivel operacional
(técnicos, empleados y obreros, junto con los supervisores de primera linea).
Son los Unicos recursos vivos y dinAmicos, aparte de ser quienes operan con
los recursos inertes. Finalmente estos presentan deseos de crecimiento

desarrollo.

Calidad de vida en el Trabajo.

Por otro lado Chiavenato, (2011), indica que: La CTV en el trabajo es
imagen del nivel en que los empleados cubren sus necesidades en linea de
las tareas que asigna la empresa. Implica una relacién de causas, como
satisfaccion de labores realizados, probabilidades de permanencia en la
empresa, reconocimiento por su desempefio, sueldo, prestaciones, vinculo
interpersonal dentro del equipo y la empresa, entorno psicolégico y fisico del
empleo, Libertad de decisiones, ETC (p. 289).

Relaciones con los empleados

Chiavenato, (2011) indica que: Se refiere a las acciones de RH vinculadas
al trato y al desenvolvimiento de los empleados en la empresa. Son el
vinculo con los empleados dentro de la empresa en relacion como ascensos,
transferencias, separaciones por jubilacion y dimisiones. El comportamiento
y los medios disciplinarios forman parte importante de los vinculos internos.
Pero, el area de RH se desempefia con prevencion como funcion de staff,

dicho de otro modo, como consejeria interna, y asigna a los jefes y



encargados la responsabilidad en relacion con las préacticas de rutinas de
Recursos Humanos. (p. 296).

Relaciones Publicas.

Hoy en dia las relaciones publicas son una actividad directiva de gran
importancia dentro de cualquier organizacidén, ya que permite establecer
lazos con gran diversidad de publicos importantes para el adecuado
desarrollo de la misma, es asi que este concepto ha venido siendo tomado
por gran cantidad de autores, los que a su vez han aportado a la creacion de
un concepto cada vez mas pulido y adecuado a cada tipo de ciencia.

Es asi que Castillo, (2010), menciona que la variable se desempefia en el
entorno de la comunicacion persuasiva, por lo que cuentan con vinculos mas
0 menos directos, con otros medios comunicativos, como la publicidad. Con
estos se mantiene la comunicacion mientras que si no se cuenta con ellas el
vinculo seria nulo, es decir, la fuente ético de las relaciones publicas esta

basada en la informacién que se les brinda. (p. 40).

Por otro lado Yafiez, (2003), expone que. Si nos cuestionamos en que se
basan y cuéles son los propésitos de la R.P, comprenderemos que existen
distintos aportes de especialistas y que ningunas estan en concordancia. La
cual no es raro, pues que existen multiples conceptos de estas variables.
Para algunos son la imagen de la comunicacién estratégica por ser capaces
de identificar los participes, lugar y cursos que ayudan a resolver las
necesidades, dar buen prestigio al individuo o a la empresa. Otros, en una
ideologia mas abierta, lo deducen como algun tipo de esfuerzo ordenado y
planeado para disefiar opiniones a favor de la organizacion o personal. (p.
48).

Necesidad de establecer una Etica de las Relaciones Publicas.

Yafiez, (2003) se cuestiona en relacién a la ética de las relaciones internas

“¢ Es necesario determinar una ética profesional si sustentamos nuestras



premisas en que todas las personas tienen siempre la intencion de actuar en
forma moralmente correcta, es decir, de ser honestos, transparentes,
veraces?”, Entendemos que, por mas que esta proposicion se ejecutaria
siempre, siempre esta seria necesaria, pues las vivencias nos muestra, para
comportarse adecuadamente, no solo es necesario las buenas intenciones,
pues se sabe que el ser humano tiene tendencia a equivocarse. En muchas
oportunidades, al querer actuar de la manera correcta, se hace lo contrario.
La ética, por lo tanto, en concepto tedrico y practico, juzga el bien y el mal de
los individuos, también lo encamina en la busqueda del bien. Se lo podria

llamar la luz en el camino.

Sistemas de informacion de Recursos Humanos.

Chiavenato, (2011) El plan de informacion es una serie de atributos
interdependientes (subsistemas) relacionados a la légica, de la cual su
desarrollo aporte en la toma de decisiones, como la gestion de R.H es una
responsabilidad de linea y una funcién de staff, el area debe brindar la
informacion necesaria de los empleados, de modo que aporte a cada area y

los respectivos jefes organicen mejor a sus colaboradores.

Asi mismo Maxwell (2003), menciona que las relaciones forman parte
relevante en la existencia del individuo. No se puede pensar en un estilo de
vida sin interaccién. Las expectativas de las personas transcurren por la

relacion que realiza con los demas.

Asi mismo el autor también menciona que: para preparar el plan de
informacion del personal se necesita de un estudio de la empresa, y de las
necesidades que esta presenta. Este debe detectar y abarcar todos los
medios de informacién para plantearse a cada conjunto de decisiones. Se
debe resaltar la necesidad y no la utilizacibn, como se desarrolla.
Internamente, el sistema de informacion es la fuente de toma de decisiones

de la Empresa. (p. 379).



Por otro lado Chiavenato, (2011), indica el objetivo de los sistemas de
informacion, pues indica que: el fin es plantear a los jefes informacion de sus
colaboradores. Un plan de informacion es, por concepto, de donde se
adquiere y se desarrollan datos para convertirlos en informacion de forma
ordenada, y de la cual sea Util para la toma de decisiones. El medio de
informacion recepcionar ingresos (inputs) que se desarrollan y los convierten

en egresos (outputs) de distintos modos, como informes (379).

Segun Fernandez, (2009), expone que la variable es una necesaria fuente
de actividades de las relaciones publicas que hoy en dia toda organizacion lo
empela, y mas las que cuentan con una gran cantidad de empleados. Parte
del concepto de que los colaboradores deben mantener un buen vinculo
entre ellos y con la empresa, asi como tener conocimientos y motivacion de
sus puestos. Todo ello influye a un mejor desempefio y productividad de los
colaboradores y la empresa. Se cimienta en planes generales de interaccion
con los empleados. Pero la variable (comunicacion interna) no se trata de
solo una serie de actividades de un plan, sino también de ideologias que

necesariamente debe emplear toda empresa. (p. 51).

Evaluacion de la Gestion de Relaciones Internas.

Para la ejecucion del andlisis de las relaciones internas, se procedio a tomar
como bases teodricas a los autores: John ¢ maxwell de los que se extrajo la
dimensién relaciones personales y sus indicadores respeto, experiencias
compartidas, confianza y reciprocidad de su libro “relaciones 101” publicado
en el afio 2003 en sus paginas 8, 9,10 y 11; Carmen Carreton Ballester, de
los que se extrajo la dimension herramientas de comunicacion interna con
sus indicadores manual del empleado, reuniones informativas, tablones de
anuncios, buzén de sugerencias y mensajes circulares de su libro “Las
Relaciones Publicas en la Comunicacion Interna de la Banca Espanola”
publicado en el afio 2007en su pagina 69, y a Idalberto Chiavenato del cual
se extrajo las dimensiones movimiento del personal (con sus indicadores
ascensos, separaciones Yy jubilacion), politicas de despido (con sus
indicadores despido selectivo, colocaciones en otras empresas y renuncia



voluntaria), y disciplina con su indicador control del comportamiento del
personal, en su libro titulado “Administracion de recursos humanos El
capital humano de las organizaciones” en el afo 2009; a continuacion se

detalla cada uno de ellos:

Relaciones Personales:

Segun menciona Maxwell (2003), la variable es el pegamento que tiene
unidos a los individuos de un grupo; mientras mas fuerte sea mas solido es
el equipo. Casi todo lo que se realiza en cualquier organizacion depende de
una tarea en equipo. Es por esto que resulta de gran importancia la gestién
de los vinculos interpersonales con el contexto de la evolucion de la gestion
de las relaciones internas, ya que en esta dimension se debera tomar en

cuenta aspectos como:

Respeto: Cuando se basa de vinculos personales todo inicia con el respeto,
donde se considera importante a los demas. Es por ello que dentro de una
organizacion, este valor deberé imperar en el dia a dia de las laborales para
que en esta pueda imperar unas buenas relacione internas, al respecto
Maxwell (2003) menciona:

El detalle en cuanto al respeto es que usted debe mostrarlo al resto, aun
antes de no haber realizado nada para merecerlo, por la sola razén que son
seres vivientes. Pero al mismo tiempo usted siempre debe esperar habérselo
ganado de los demas, y el sitio donde es mas inmediato se lo gana es en

terreno dificil. (p.9).

Experiencias compartidas: El respeto puede iniciar un buen vinculo
personal, pero por si solo es suficiente. Las experiencias compartidas entre
los colaboradores en el interior de la empresa, resultan importantes para que
dentro de esta haya adecuadas relaciones internas, es asi que al respecto
Maxwell (2003) menciona: las personas no pueden tener vinculos
personales con una persona gue no conoce. Se necesita haber pasado por

vivencia por algun tiempo. Lo que no siempre es facil alcanzar. (p.9).



Confianza: Cuando usted respeta a los individuos y pasa con ellos las horas
necesarias como para crear vivencias juntas, estd en posicion de cultivar
confianza. Es por ello que ese factor debe de ser gestionado
adecuadamente, es decir se debe de generar dentro de la organizacion un
ambiente de confianza plena entre todo el grupo humano para que de este
modo la gestion de las relaciones internas sea efectiva, es por esto que al
respecto Maxwell (2003) menciona: que la confianza debe existir para un
buen vinculo. El poeta escocés George McDonald observaba que la
confianza es el mejor alago que se lo puede brindar al ser querido. Sin ella
es dificil sostener algun tipo de relaciones personales (p.10).

Reciprocidad: Los vinculos unilaterales no perduran. Si un individuo es la
que da y el otro solo recepcionar, con el tiempo el vinculo fracasara. Es por
esto que dentro de la organizacion debe haber correspondencia en los
beneficios entre los colaboradores para que en esta reinen las buenas
relaciones internas, es asi que Maxwell (2003) en su libro menciona:

En toda relacién personal, incluyendo las que se dan en un equipo. Para que
los individuos mejoren sus vinculos deberia existir un “Toma y dame” para
gue todos se sientan beneficiados. Recuerde pedir las opiniones de tus
comparieros acerca de sus ideologias. Muestre interés en ellos. Escuchalos

atentamente (p.11)

Herramientas de Comunicacion Interna:
Uno de los elementos que necesita principalmente la comunicacién interna
es gue todos los involucrados individualmente desde sus puestos de la
jerarquia estén totalmente de acuerdo con utilizar canales de comunicacion,
ya que eso ayudaria a la mejoria de la organizacion, ante esto Carreton
(2007) menciona:
Si nos centramos en la comunicacién interna, es fundamental que las
empresas lleven a cabo continuos Planes de Comunicacioncilla finalidad
sea la de mantener informados a sus empleados sobre cualquier tipo de
noticia que atafia a la entidad para la que trabajan o afecte directa o

indirectamente a su puesto o proceso de trabajo. Estos programas



continuos de comunicacién interna permiten informar adecuadamente a
los empleados. Motivarles en su trabajo diario y aumentarla satisfaccion

gue sienten por pertenecer a la empresa. (68).

Manual del Empleado: una de las herramientas que ayudan a la adecuada
gestion de las relaciones internas en cuanto a la comunicacién dentro de
empresa es el mencionado manual, en donde se brinda contenido referentes
a la empresa que cualquier individuo debe tener en cuenta. Ante esto
Castillo (2008) menciona:

Esta guia debe contar con aspectos profesionales e institucionales. Desde el
aspecto profesional sera importante explicar el contenido en cuanto las
metas que el &rea requiere del empleado y las politicas que tiene la
empresa con ellos como, estructura de pago, imagen de los colaboradores,
normas de seguridad e higiene en el trabajo, régimen de descanso ,etc. En
el aspecto institucional tendra contenido sobre la empresa y rol en el exterior
p.4).

Reuniones informativas: Es una de las herramientas que tiene la empresa
para comunicarse de forma directa con sus colaboradores, y a su vez para
mantener dentro de esta eficientes relaciones internas, Castillo (2008)
afirma que siempre sera ejecutada por el un representante ,alli se crea un
vinculo laboral y se plantean elementos dinamizadores. Estas deben estar
adecuadamente propuestas, con el plan de comunicacion interna. (p.4)

Tablones de Anuncios: Herramienta que puede ser aplicada en todos los
aspectos de la comunicacion (ascendente, descendente y horizontal)
ademas es de facil y flexible ejecucion, y también se complementa con otras
herramientas. Castillo (2008) menciona:

El contenido de estos tablones puede ser: Informaciones de acuerdo a la
ley, horarios, feriados, permiso médico, informacién salariales, , seguridad e
higiene en el centro, contenidos referidos a la empresa tales como
resultados, sucesos del area activa, campafas de concientizacion de temas
como el cancer, vinculo de la empresa con sus empleados, como realizar

eventos deportivos. (p.6).



Buzon de Sugerencias: El buzon de sugerencias es una herramienta de
comunicacién ascendente que como fin quiere que los trabajadores tengan
la oportunidad de dar a conocer sus ideologias, reclamos, o sugerencias
sobre diversas situaciones Castillo (2008) menciona:

Entre los contenidos que puede tener el buzdén de sugerencias, tenemos:
Técnicos, tales como los modos de labor, mejorias organizativas, remplazo
de materiales, periodo de fabricacion, incremento de la productividad;
Personal, enfocado en la seguridad y salubridad en el centro de labor,

periodo de vacaciones, ambiente laboral. (p.6).

Mensajes Circulares. Los mensajes circulares son herramientas usadas por
la Empresa, que permite informar a todo su personal de distintas actividades
gue se desarrollan, al respecto de este punto Castillo (2008) menciona:

Son una serie de mensajes que estan destinadas a un grupo especifico de la
Empresa. Se usa una guia que involucre a todos los individuos, y esta
enfocada en temas de interés de la empresa como convocatorias para

juntas. (p.8).

Movimientos de Personal.

Las empresas se diferencian por los constantes cambios de los individuos
que pasan por la estructura. Se basa en un proceso constante de personas
en el interior de la empresa, con cambios que requieren admisiones
transferencias, ascensos, separaciones por jubilacion y despidos.
Chiavenato (2009).

Transferencias. Es el cambio lateral de los trabajadores en el interior de la
organizacion. Se puede ocasionar por parte de la empresa o del
colaborador, y desarrolla distintos fines. Facilita a la empresa a volver a
estructurarse con las aperturas o cierre de éareas de acuerdo a las
necesidades, lo que origina la reubicacién de los individuos de sus puestos
de trabajo de la jerarquia. Segun Chiavenato (2009) Estas cumplen con
algunos deseos de los colaboradores, tal como, un nuevo puesto de

actividades. Como el nivel administrativo tiene un limite, es necesario



plantear una diversificacion de experiencias para que el individuo contraiga

un ascenso. (p.296).

Ascensos. Se refiere cuando un empleado es promovido aun puesto mayor.
Cuando este lo vive, su sueldo también es aumentado. Segun Chiavenato
(2009) Lo deduce como un simbolo de éxito y figura como un avance

profesional del colaborador. (p.296).

Separacion: SE basa en el retiro de un colaborador de la empresa, cuando
este haya alcanzado el tope de edad o se jubilan. Esta separacién crea
oportunidades para otros colaboradores ya sea porque se asciendan de
puestos y se necesita que la empresa cuenten con su remplazo.
(Chiavenato, 2009).

Politicas de despido:
Otro factor a tener en cuenta si se desea mantener una adecuada gestion de
relaciones internas es la gestion sobre las politicas de despido, ya que estas
inciden directamente sobre la percepcion en la empresa de los
colaboradores, Segun Chiavenato (2009):
Los despidos por parte de la empresa se deben realizar con
cautela, mas aun cuando se ven involucrados un gran niamero de
individuos, como en situaciones de reduccién de personal a causa
de distintos factores. El despido es el castigo mas drastico que

puede proporcionar la empresa aun trabajador. (p.296).

Despido Selectivo. Chiavenato (2009) menciona que:
Es el proceso en donde la empresa elige o selecciona a un grupo
de colaboradores que seran apartados o despedidos de ella; por
ejemplo, la preferencia por personas solteras y jovenes, en lugar de

personas mayores, casadas, y con hijos. (p.296).

Colocacién en otra empresa (outplacement): La Empresa procede a
colocar o ubicar al empleado despedido en puestos de otras empresas.



Usualmente se utiliza cuando se presenta la reduccion de personal, caso
adverso al crecimiento de la empresa. La reduccion del personal se puede

ocasionar por una reestructuracion.

Renuncia voluntaria. Aqui la empresa propone o plantea al empleado pedir
voluntariamente ya no laborar en ella. A cambio de indemnizaciones altas,

un puesto en otra organizacion, etc. (Chiavenato, 2009, p.297).

Disciplina:

La disciplina es un factor muy importante al momento de gestionar las
relaciones in ternas dentro de una organizacion, ya que esta determina la
resolucién o prevencion de los conflictos laborales, es asi que se debera de

llevar un adecuado control de este. (Chiavenato, 2009, p.297).

Control del comportamiento del personal. Chiavenato (2009), menciona
gue, antes la palabra “disciplina” daba a entender que los individuos se
adaptaban a las normas planteadas por la empresa, ya que estas eran la
base para llegar a las metas. Asi que era indispensable tener un control
rigido para analizar las formas de actuar de los individuos, lo que se

enfocaba principalmente en los factores, como el horario de trabajo, (p.297).

Desempefio Laboral.
Blanco (2007), El desempefio laboral es la actividad por la cual se evallua la
productividad del empleado. La gran parte de los trabajadores quieren que

evallien sus desenvolvimientos en sus labores.

Vega, Méndez y Sanchez (2010), lo deducen como el nivel en donde el
trabajador esta al nivel de las exigencias pedidas. También indican que son
respuestas de los deberes vinculados a las metas de la empresa, como la
calidad. (p.89).

Ivancevich (2005), menciona que es la actividad con la que se determina el
grado en que un empleado se labora adecuadamente. De otra forma se



deduce que es la revisibn de las caracteristicas del desenvolvimiento

personal. (p.34).

Evaluacion del Desempefio Laboral.

Segun Blanco (2007), el desempefio laboral es un secuenciamiento
continuo que permite analizar el comportamiento del empleado en el trabajo
y su desempefio, como también su nivel de absentismo, con el propésito de
conocer el momento en que un empleado es productivo y como mejorar su

rendimiento mas adelante. (P.152).

a. Evaluacién por Desempefio Personal.

v Comunicacién verbal y escucha activa. El colaborador que
muestre tener una fluidez verbal y escuchar activamente las
recomendaciones por los jefes es considerado como un
colaborador comprometido con la institucion y por ende se

desempefiara adecuadamente en su puesto de trabajo.

v' Cantidad de Tiempo de Trabajo. El tiempo tiene un rol muy
importante en las empresas, pues gracias a ella se puede analizar
la eficiencia del colaborador y el desempefio que muestre en la
realizacion de sus actividades. es asi que la cantidad de tiempo
gue el colaborador emplee en sus actividades, beneficia al
cumplimiento de metas en un tiempo determinado y de esa
manera se puedan detectar fallas que la institucion presenta en la

actualidad.

v' Capacidad para Tomar Decisiones. El colaborador debe mostrar
facilidad para tomar decisiones, tener la iniciativa de realizar sus
actividades sin espera ordenes, y ademas encabezar la accién de

mejorar y ejecutar las tareas establecidas.

v' Capacidad para resolver Problemas. Un colaborador que se
desempeiie adecuadamente debe tener la facilidad y capacidad



de resolver problemas que se presenten en la realizacion de las
actividades laborales. Es decir debe mostrar interés de solucionar
los problemas, como al mismo tiempo de ejecutarlas sin esperar

gue sus superiores le digan que hacer.

v' Capacidad para motivar e influenciar en los demas. Todo
colaborador que se desempefie adecuadamente debera tener
dotes de influenciar en los demas, debe tener conviccién y buena
impresién en otros para lograr acuerdos y cambios en la conducta

del personal que este mostrando deficiencia en su desempefio.

v' Habilidad para delegar. El personal debera tener la capacidad de
poder delegar actividades entre sus compaferos para agilizar los
trabajos y cumplir con los objetivos a tiempo.

Ademas la delegacién de actividades mejorara la calidad de
trabajo y los colaboradores se acostumbraran a trabajar a ese

ritmo.

v' Capacidad en el cumplimiento de metas. Tener conciencia de
los objetivos y reglas de la empresa. Persistencia hasta
asegurarse de que las normas de calidad y productividad se han
conseguido. Es decir el colaborador que se dedique a cumplir con
las metas establecidas por la institucidén y a realizarlas en un corto

tiempo determinara si este esta logrando la eficiencia.

v' Trabajo en Equipo. La dimension tiene gran relevancia, ya que
esta permite convivir y compartir ideas entre compaferos las
cuales beneficiara a la realizacion de las actividades en corto

tiempo y con ideas innovadoras que mejoren la calidad de trabajo.

b. Evaluacion por Desempeiio Laboral.
v' Experiencia laboral. La experiencia laboral es relevante en las
empresas, ya que gracias a ella se puede identificar si el



colaborador se encuentra habilitado para las funciones
designadas, como también para que pueda establecer nuevos

parametros que permitan mejorar la calidad de trabajo.

v' Conocimiento del puesto de Trabajo. El trabajador debe ser
experimentado y experto, entender y dominar los aspectos
profesionales y técnicos del puesto. Mantenerse al dio de los
conocimientos técnicos. El colaborador debera conocer hasta el
méas minimo defecto y caracteristica del trabajo, ya que gracias
ello el podré adiestrar de mejor manera a los nuevos trabajadores.

v'  Estudios realizados. El colaborador que forme parte de la
institucién debe tener los estudios necesarios para cumplir con los
requisitos que el puesto exige. De esa manera podra identificar

rapidamente los problemas y fallas existentes en el trabajo.

v' Féacil adaptacion al puesto de Trabajo. En el mundo empresarial
los métodos y estrategias cambian continuamente es por esa
razon que el trabajador debe tener la habilidad para afrontar

situaciones cambiantes con flexibilidad y versatilidad.

Importancia de la evaluacién del Desempefio Laboral.

Chiavenato (2005), menciona que el analisis de la variable nos permite
plantear nuevas formas de compensacion, mejora el desempefio, se
involucra en la toma de decisiones en cuantos ascensos, a analizar los
puntos que se necesitan mejorar, conocer los errores del modelo del area y
permite conocer si existen problemas personales que influyan en su

desenvolvimiento laboral. (P.65).

Beneficios de la Evaluacion del Desempefio.

Chiavenato (2007), menciona que al plantear un sistema de andalisis de
desempefo bien ejecutado, adquiere beneficios en periodos y los que se
benefician son: (P. 70).



e Beneficios para el Jefe o Gerente.

Para realizar una mejor evaluacion del desenvolvimiento de los
empleados, basadas en las variables y factores del analisis, mas aun
cuando se cuenta con un plan de evaluacion que neutraliza la
subjetividad. Plantear formas de direccion para mejorar el estandar
de desempeiio de los empleados. Comunicarse con ellos, con el fin
de hacerlos entender la metodologia de analisis, como un plan y por
medio de esto tenga conocimientos de sus desempefios.
(Chiavenato 2007, p.73).

e Beneficios para el Subordinado.

El colaborador debe dominar las normas del juego, dicho de otro
modo, conocer las caracteristicas adecuadas de comportamiento y
productividad que la organizacion requiere de él. Tener en cuenta las
opiniones que el jefe tiene de su rendimiento laboral, y de acuerdo al
analisis saber sus fortalezas y debilidades. Tiene el conocimiento de
las medidas que su jefe tomara para mejorar su rendimiento como
las capacitaciones y las que el empleado adaptara como la
autocorreccion. Es decir que se autoevalla. (Chiavenato 2007,
p.78).

e Beneficios para la Organizacion:
La institucion define la contribucion de cada empleado, analiza la
capacidad humana en periodos. Detecta a los colaboradores que
presentan dificultad en los aspectos requeridos, y a los que cuentan
con las caracteristicas de ser promovidos o reconocidos. Las reglas
de los recursos humanos se hacen mas dinamicas al brindar
oportunidades a los trabajadores, ya que promueve el desempefio y la

productividad en ellos. (Chiavenato 2007, p.82).



1.4.

1.5.

Formulacion del Problema.
¢Como afecta la gestion de relaciones internas en el desempefio laboral de

los colaboradores del poder judicial de Nuevo Cajamarca, periodo-2015?

Justificacion de Estudio.

Justificacion Teorica.

La presente investigacion, se justifica tedricamente en el uso de bases
cientificas brindadas por autores reconocidos en el estudio gestién de
relaciones internas (variable para la que se utiliz6 como autores principales
para su evaluacibn a Max Well (2003), Carreton (2007) y Chiavenato
(2009) y el desempefio laboral (variable a la cual se medira mediante la
teoria de Blanco 2007), autores que proponen determinadas dimensiones e

indicadores para su respectiva evaluacion.

Justificacion Préctica.

La indagacion quiere dar a conocer las deficiencias en las variables para que
la institucion mejore la gestion de relaciones internas y mediante esto pueda
darse un adecuado desempefio laboral de los colaboradores y asi la
institucion pueda beneficiar a la poblacion brindando un mejor servicio a los

usuarios.

Justificacién Metodoldgica.

La presente investigacion se evalu6 mediante técnicas de recoleccion de
datos reconocidos cientificamente como son la encuesta el cual se elaborara
en base a cada una de las dimensiones existentes en las variables
teorizadas y la observacion en el que se utiliza la pericia del investigador
para identificar posibles deficiencias en cualquieras de las variables objeto
de estudio y las respuestas brindadas por los encuestados todo esto nos
dard como resultado la solucién de ciertas deficiencias que posee el poder

judicial de Nuevo Cajamarca.



1.6.

1.7.

Justificaciéon Académica.

Este estudio es de gran relevancia para la sociedad, ya que puede ser
utilizado en la mejora de las labores de la institucién, ya que se torna cada
dia mas comprometida con el trabajo que realiza y brindando por lo tanto un
mejor servicio a los usuarios de la ciudad. Al mismo tiempo como politica de
la Universidad César Vallejo es indispensable presentar un analisis del
estudio para poder optar por el Titulo Profesional de Licenciado en

Administracion.

Hipotesis
Hi: La Gestion de Relaciones Internas afecta de manera positiva en al
Desempefio Laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo

Cajamarca, periodo- 2015.

Ho: La Gestion de Relaciones Internas no afecta el Desempefio Laboral de

los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, periodo- 2015.

Objetivos.

General.

Evaluar el efecto de la Gestion de Relaciones Internas en el Desempefio
Laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca,
periodo — 2015.

Especificos
e Conocer la gestion de relaciones internas del Poder Judicial de Nuevo

Cajamarca, periodo — 2015.

e Analizar el desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial de

Nuevo Cajamarca, periodo — 2015.



II. Método.

2.1. Disefo de Investigacion.

Esta investigacion es de modelo No experimental ya que se analizara la
variable independiente y dependiente en su contexto natural sin manipular
ninguna de ellas. Asi mismo se realizara un adecuado estudio en donde se
puedan identificar las deficiencias que mediante la presente se puedan dar

solucién y de tal manera obtener resultados favorables.

Dénde:
Ox
y 1 r
Oy
Dénde:

M: colaboradores del poder judicial de Nuevo Cajamarca, periodo — 2015.
Ox: Gestion de relaciones internas.
Ov: Desempeiio laboral.

R: Relacioén

2.2. Variables y Operacionalizacion.

Identificacién de Variables:

Variable | (Independiente): Gestion de Relaciones Internas.

Chiavenato (2011), indica que: Se refiere a las interacciones que realizan
los colaboradores en el interior de la empresa. Basados en temas como

ascensos, transferencias, separaciones por jubilacion y dimisiones.

Variable Il (Dependiente): Desempefio Laboral.
El desempefio laboral es la actividad por la cual se evaltua la productividad
del empleado. La gran parte de los trabajadores quieren que evalien sus

desenvolvimientos en sus labores. (Jiménez, 2011).



Operacionalizacion de Variables

Tabla 01: Operacionalizacion de la variable |

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escalas
Respeto
. . Experiencias compartidas
Relaciones personales: i
Confianza
] Reciprocidad
Las relaciones forman M | del leado:
parte relevante en la Para la evaluacion de la anu_a € _emp ea_o.
existencia del individuo. variable | se realiza una Reuniones informativas:
No se puede pensar en encuesta a todos los Herramientas de comunicacion interna: Tablones de anuncios:
. un estilo de vida sin colaboradores a fin de . .
relaciones . - . Buzdn de sugerencias: .
internas interaccion. Las conocer si la empresa se ) ) ordinal
expectativas de las preocupa en cumplir las Mensajes circulares.
personas  transcurren dimensiones que en la Transferencias.
realiza con los demas.  se describe. o
Maxwell (2003) Jubilacion.
Despido selectivo
Politicas de despido Colocacién en otra empresa
Renuncia voluntaria
Disciplina Control del comportamiento del personal
Fuente: Marco Tedrico
Tabla 02: Operacionalizacién de la variable I
DEFINICION DEFINICION Escalas de
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES medicién




desempefio
laboral

El desempefio laboral
es la actividad por la
cual se evalla la
productividad del
empleado. La gran
parte de los
trabajadores quieren
que evallen sus
desenvolvimientos en
sus labores.

Blanco (2007)

La presente Evaluacion por
investigacion sera Desempefio
evaluad mediante Personal

las herramientas de
recopilacion de
datos como la
encuesta, ya que
de esa manera se
podra identificar las
deficiencias de la
variable.

Evaluacion por
Desempefio Laboral

NS N N N S N NN

<\

comunicacion verbal y escucha activa

cantidad de tiempo de trabajo

capacidad para tomar decisiones
capacidad para resolver problemas

capacidad para motivar e influenciar en los demas
habilidad para delegar

capacidad en el cumplimiento de metas

trabajo en equipo

experiencia laboral

conocimiento del puesto de trabajo

estudios realizados

facil adaptacioén al puesto de trabajo

ordinal

Fuente: Marco Tedrico



2.3. Poblacién y Muestra.

Poblacion.

Para este estudio se usara una poblacion con un total 19 trabajadores.

Muestra.

Al observarse una poblacion minima se ha determinado tomar en su

totalidad de la poblacion para el analisis muestral.

2.4. Técnicas e instrumentos de Recoleccién de Datos.

TECNICA | INSTRUMENTO ALCANCES INFORMANTE
Se encuesté a los Colaboradores y
_ . colaboradores del Poder jefes del Poder

Encuesta Cuestionario

Judicial de Nuevo
Cajamarca.

Judicial de Nuevo

Cajamarca.

Fuente: Elaboracion propia del investigador

2.5. Validez y Confiabilidad.

Validacién del Instrumento.

La validacién de las herramientas para la recoleccion de data se realizd

mediante el criterio de expertos, ya que la elaboracién de las encuestas es

verificada por los especialistas en el area y la confiabilidad se dio por el

programa SPSS, en donde se plasma toda la informacion estadistica.

Confiabilidad

Con el fin de poder llevar a cabo el proceso de recoleccion de datos, se

empleo la técnica de Encuesta sobre ambas variables donde las escalas de

sus instrumentos son consistentes y confiables, segun los valores de su Alfa

de Cronbach equivalente al 0,978 para 33 elementos y 0,970 para 24

elementos aplicados como prueba. (Véase Anexo N° 03 y 04).




2.6.

2.7.

Métodos de Analisis de Datos.

El analisis de los datos tras la aplicacion de los instrumentos de recoleccion
de datos por cada variable se realiz6 mediante el programa Excel, en el cual
se tabularan y graficaran dichos datos y posteriormente analizados uno por

uno para al final determinar la relacion existente entre ambas variables.

Aspectos Eticos.

Para la presente investigacion Se cumplio con la normatividad de la
Universidad César Vallejo, demostrando responsabilidad en el
procesamiento de los datos que se obtengan al aplicar los instrumentos de
recoleccion. Los mismos que conllevan a las discusiones y conclusiones

respectivas.



Ill. Resultados.

3.1. La Gestion de Relaciones Internas del Poder Judicial de Nuevo

Cajamarca, periodo — 2015.

Para dar solucion al primer objetivo, se procedié a poner en aplicacion la
encuesta preparada para 19 trabajadores (la muestra), de modo que
permita darnos los resultados estadisticos de la situacion actual de la
gestion e relaciones internas del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, los

resultados son:

Tabla 1. Gestion de relaciones internas del Poder Judicial de Nuevo

Cajamarca.

ESCALA F %
INADECUADO 12 63%
REGULAR 2 11%
ADECUADO 5 26%
Total 19 100%

Fuente: elaboracion propia.

70%

50%
40%

3006

200 2

INADECUADO REGULAR ADECUADO

Figura 1. Gestion de Relaciones internas.

Nota: Tabla N° 01.




Como se aprecia en la tabla y figura 01, la gestion de relaciones internas
en el Poder Judicial del Nuevo Cajamarca es inadecuado, esto se debe a
gue la mayoria de los encuestados refieren que se posee una inadecuada
herramienta de comunicacion, es decir los trabajadores perciben falta
comunicacion acerca de sucesos importantes, a ello se le afiade las pocas
reuniones que organiza la direccion con sus colaboradores, como tampoco
la direccion verifica que se le entregue toda la documentacién que contiene
sus responsabilidades y funciones dentro del puesto que ocupa; asi mismo
posee un inadecuado movimiento de personal, es decir cuando se
trasladan personal de un lugar a otro, no se considera la opinién del
colaborador, inclusive ellos manifiestan no ser avisados con tiempo de
anticipacion sino que a veces ocurre en el momento, mientras que no hay
ascensos por labores destacas de los colaboradores, es asi como se
muestra la Inadecuada gestién de relaciones internas dentro del Poder
Judicial de Nuevo Cajamarca, segun el 63% de los encuestados que asi lo

confirman.

Resultados por dimensiones de la gestién de relaciones internas:

Tabla 2. Dimension Relaciones personales del Poder Judicial de
Nuevo Cajamarca.

ESCALA f %
INADECUADO 5 26%
REGULAR 9 47%
ADECUADO 5 26%
Total 19 100%

Fuente: Elaboracion Propia.
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Figura 2. Gestidon de Relaciones internas — Relaciones personales.

Nota: Tabla N° 02.

En la tabla y figura 02, se muestra las respuestas acerca de la dimensién
relaciones personales del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, donde segun
que la mayoria de los encuestados refieren que la mayoria de los
colaboradores de dicha institucién poseen regulares relaciones personales con
otros miembros de la institucion, ya que la instituciébn no se preocupa por
generar buenas relaciones entre sus funcionarios, por generar un ambiente de
confianza, ademas casi nunca se sientes valorados por su jefe o directivos de
la institucion. Por lo tanto un 47% de respuestas confirma las regulares

relaciones personales que existe en el Poder Judicial Nuevo Cajamarca.

Tabla 3. Dimensién Herramientas de comunicacién del Poder Judicial
de Nuevo Cajamarca.

ESCALA f %
INADECUADO 9 47%
REGULAR 7 37%
ADECUADO 3 16%
Total 19 100%

Fuente: Elaboracién Propia.
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Figura 3. Gestidon de Relaciones internas — Herramientas de
comunicacion.

Nota: Tabla N° 03.

En la tala y figura 03 se puede ver la inadecuada herramienta de
comunicacion que se tiene en el Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, por
razones que la mayoria de encuestados refieren que la organizacion no
informa datos actualizados acerca de temas de importancia, ademas que
solo a veces se organizan reuniones informativas donde los directivos
mencionen temas de discusion, asi mismo la organizacién no siempre hace
la entrega de los documentos donde se mencionan sus funciones y sus

responsabilidades.

Tabla 4. Dimension movimiento de personas del Poder Judicial de
Nuevo Cajamarca.

ESCALA f %
INADECUADO 12 63%
REGULAR 7 37%
ADECUADO 0 0%
Total 19 100%

Fuente: Elaboracién Propia.
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Figura 4. Gestidon de Relaciones internas — Movimiento de personas

Nota: Tabla N° 04.

Como se puede ver en la tala y figura 04. Un inadecuado movimiento de
personal en el Poder judicial de Nuevo Cajamarca, porque la mayoria de
los trabajadores encuestados mencionan que nunca se le consulta antes
de decidir transferirlo a otra sede u otro similar, asi mismo ellos perciben
gue no se les ofrece ascensos por una labor destacada, asi como la
separacion del personal con la institucion no se dan necesariamente por
motivos extremos y porque finalmente la institucion no se esmera en
informar a su personal de sus beneficios en caso de jubilacion, haciendo
denotar falta de interés, y por ende la inestabilidad del trabajador. El 63%

de las respuestas lo confirman.

Tabla 5. Dimension politica de despido del Poder Judicial de Nuevo
Cajamarca.

ESCALA f %
INADECUADO 10 53%
REGULAR 7 37%
ADECUADO 2 11%
Total 19 100%

Fuente: Elaboracion Propia.
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Figura 5. Gestion de Relaciones internas — Politicas de despido.

Fuente: Tabla N° 05.

Se observa en la tabla y figura 05, una inadecuada politica de despidos en
el Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, debido que la mayoria de los
trabajadores encuestados refieren que la institucion no posee convenios
con otras entidades en casos de despidos a los trabajadores, se puedan
incorporar en otras a fin de no quedar desempleado, como tampoco esta
entidad anticipa las renuncias de sus trabajadores, por lo que en ocasiones
trabaja con menos personal, algo que puede hacer que se incremente la
carga laboral para otros. Conclusion es respaldada por el 53% de las

respuestas obtenidas para esta dimension.

Tabla 6. Dimension disciplina del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca.

ESCALA f %

INADECUADA 10 53%
REGULAR 6 32%
ADECUADA 3 16%
Total 19 100%

Fuente: Elaboracién Propia.
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Figura 6. Gestion de Relaciones internas — disciplina.

Nota: Tabla N° 06.

Como se aprecia en la tabla y figura 06, una Inadecuada disciplina en el
Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, por razones que la mayoria de los
trabajadores encuestados coinciden en que la institucion nunca evallua el
aspecto actitudinal de los trabajadores, es decir la institucion no sabe como
se comportan sus trabajadores, asi mismo se puede que dentro de la
institucidn no existe un psicologo de profesion que colabore con la
resolucién de malas relaciones dentro de la organizacion. El 53% de las
respuestas confirman una inadecuada disciplina dentro del Poder Judicial
de Nuevo Cajamarca.

3.2. El Desempefio Laboral de los colaboradores del Poder Judicial de
Nuevo Cajamarca, periodo — 2015.
Para dar solucion al presente objetivo se, procedid a aplicar la encuesta
elaborada con ayuda del marco teorico, un cuestionario que consta de 24
preguntas, las cuales nos permitira determinar el desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial.



Tabla 7. Desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial
de Nuevo Cajamarca.

F %
BAJO 12 63%
MEDIO 5 26%
ALTO 2 11%
Total 19 100%

Fuente: Elaboracion Propia.
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Figura 7. Desempeiio laboral

Nota: Tabla N° 06.

En la tabla y figura 07 permite determinar el nivel bajo del desempefio
laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, de
acuerdo al 63% de respuestas que afirman que la mayoria de los
colaboradores no entregan puntualmente sus trabajos, como tampoco se
encuentran en capacidad de resolver los problemas que sucedan dentro de
la organizacion de forma oportuna, asi mismo pudieron apreciar que existe
una gran cantidad de personal que influye en la mala actitud de los demas,
en cuanto a capacidad de delegar, la mayoria de colaboradores no puede
distribuir adecuadamente sus actividades, ademas la mayoria no cuenta
con el conocimiento suficiente para ocupar sus puestos, les hace falta

flexibilidad y versatilidad en el trabajo. Mientras que Unicamente el 11%



opina todo lo contrario y solo un 26% de encuestados opina que el
desempefio laboral es regular.

3.3. Efecto de la gestion de relaciones internas en el desempefio laboral de
los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, periodo —
2015.

Para dar con la solucién al ultimo objetivo, se procede a evaluar si la
muestra se encuentra normalmente distribuida, para ello se aplico la
prueba de normalidad Shapiro Wilk, porque se tiene una muestra menor a
50 individuos, como se muestra:

Tabla 8. Relacién entre gestion de relaciones internas y Desempefio
laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion de 255 19 002 843 19 005
relaciones internas
Desempefio laboral ,262 19 ,001 ,898 19 ,045

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

El valor del estadistico W es igual a 0.843 y 0.898 con una probabilidad asociada
de .005 y 0.045. Se tiene P = 0.005< 0.05 y P= 0.045< 0.05 para Gestion de
relaciones internas y Desempefio laboral respectivamente, por lo que se observa
en la tabla N° 08 que la muestra no se encuentra normalmente distribuida, por lo
gue se aplicé el estadistico Rho de Spearman introduciendo los resultados
obtenidos por cada variable.



Tabla 9. Relacidon entre gestion de relaciones internas y Desempefio
laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca.

Correlaciones

Gestion de

: Desempeii
relaciones
: o laboral
internas
Coeficiente de N
Gestiéon de correlacion 1,000 ,643
relaciones _ _
internas Sig. (bilateral) ,003
Rho de Spearman N 19 19
i Coef|C|e_n,te de 643" 1.000
Desempefio correlacion
aboral Sig. (bilateral) ,003
N 19 19

**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

X2 = Coeficiente de correlacion X2=10,643 X2=41%

La Tabla N° 08 muestra la existencia de una relacion significativa entre las
variables Gestion de relaciones internas y Desempefio personal, dicho
resultado se ve respaldado por el valor “P” equivalente a 0,003 menor a
0,05, y se puede determinar un considerable grado de relacion ademas de
gue es positiva porque el valor “r" es equivalente a 0,643, que al ser
elevado al cuadrado (r?) se puede extraer que el coeficiente de
determinacién es de 0.41, es decir que una variable determina el
comportamiento del otro en un 41%, en ese sentido se converge en
aceptar la hipotesis planteada en la presente investigacion, que es: “La
gestion de relaciones internas afecta de manera positiva en el desempefio
laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca,

periodo- 2015.



IV. Discusion.

La Gestion de Relaciones Internas se da en toda organizacion, porque esta gira
en torno a la comunicacion imprescindible entre los miembros de una
organizacion, es necesario para llevar a cabo los procesos de que se desarrollan
dentro de la empresa, a su vez se compone de distintos factores que determinan
si se esta gestionando bien o no las relaciones internas dentro de una
organizacién, es por eso que se establece el primer objetivo que consiste en dar a
conocer la gestion de relaciones internas del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca,
periodo 2015, el cual se resolvio estableciendo por medio de autores, las

dimensiones e indicadores que se debian de emplear.

Es asi que por medio de la teoria extraida de Chiavenato (2011), se logro
establecer cinco aspectos (dimensiones) y son: relaciones personales,
herramientas de comunicacion interna, movimientos del personal, politicas de
despido y la disciplina, gracias a las definiciones e identificacion de ciertos
elementos e indicadores, fue posible desarrollar un cuestionario el cual fue
aplicado a los 19 trabajadores del Poder Judicial del Nuevo Cajamarca,
entregando como resultado que todas las dimensiones, asi como la variable
gestion de relaciones internas, se encuentran en un estado inadecuado, debido
que la mayoria de los colaboradores encuestados refieren que no tienen una
adecuada herramienta de comunicaciébn, se maneja inadecuadamente el
movimiento del personal, y malas politicas de despido y disciplina dentro de la

institucion.

Estos resultados se ven respaldados por el trabajo realizado por Bermeo (2013),
quien refiere que a diferencia de las relaciones internas, un buen sistema de
relaciones publicas da lugar a cuantificar las respuestas. Que a medida del pasar
del tiempo se debe empezar a desarrollar un analisis de las estrategias y del
mensaje ejecutado, debido que no se puede cambiar la forma de pensar de las
personas en el corto plazo, es por eso al igual que las relaciones internas se debe

desarrollar un trabajo permanente y constante. Por ello el autor recomienda que



en caso de que después de analizas las estrategias y no fueron las adecuadas, se
debe modificar de nuevo hasta obtener los resultados deseados.

El desempefio laboral, es la forma de medir el desenvolvimiento del personal en
sus labores dentro de la organizacion, este resultado permite cuantificar el grado
de aporte que realiza un trabajador a la institucion, es asi como se determiné el
segundo objetivo que consiste en analizar el desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, periodo 2015. Para tal
objetivo, se requiri6é la recoleccién de informacion, es asi como se eligio la teoria
de Jiménez (2011), por ser el que mejor se acomoda al estudio, gracias a él, se
logré6 formar y desarrollar un instrumento de recoleccibn de datos el cual
posteriormente fue aplicado a los colaboradores del Poder Judicial del Nuevo

Cajamarca.

Los resultados evidencian que el desempefio laboral viene mostrandose en bajos
niveles, porque no existe buenas relaciones internas en la organizacion, este
resultado se ve respaldado por los resultados obtenidos por Herrera (2012), quien
menciona que los comerciantes del area de ventas de una embotelladora de
bebidas carbonatadas, el 88% de ellos poseen un bajo grado de estrés y el 11%
experimenta un grado medio de estrés, a pesar de ello y a diferencia del presente
trabajo de investigacién, el 50% de trabajadores muestran un excelente
desempefio laboral, la otra mitad demuestran un buen desempefio laboral,
concluyendo que existen otros factores que afectan el buen desempefio laboral,

pero que el estrés no era uno de ellos.

Finalmente evaluando el efecto de la gestion de relaciones internas en el
desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca
periodo 2015, para alcanzar el resultado final se tabulé y comparé los resultados
previamente obtenidos por los cuestionarios creados en base a las teorias e
Chiavenato (2011) y Jiménez (2011) para las variables gestion de relaciones
internas y desempefio laboral respectivamente, llegandose a establecer por medio
de la prueba Rho de Spearman la existencia de un efecto positivo, donde se tuvo
un coeficiente determinante de 0,643 que sustenta el 41% como grado de



incidencia, estos resultados coinciden con lo demostrado por Herrera (2012) quien
demostrd que el estrés no es un factor que incida en el desempefio laboral, en
cambio lo concluido por Abambari (2011) quien refiere que el rendimiento laboral
no es el apropiado, a pesar del ambiente tenso y con micha presion, y que afecta
el desempefio del trabajador al igual que la incidencia que se demostré en la

presente investigacion.



V. Conclusiones

El presente trabajo de investigacion pudo determinar que la gestion de relaciones

internas tiene un efecto positivo en el desempefio laboral de los colaboradores del

Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, periodo 2015, de acuerdo a las siguientes

conclusiones:

5.1.

5.2.

Que al dar a conocer la gestion de relaciones internas del Poder Judicial de
Nuevo Cajamarca, se puso en aplicacion las encuestas a los 19 trabajadores
de la organizacion, dando como resultado una inadecuada Gestion de
relaciones internas, porque gran parte de los trabajadores encuestados,
indicaron que la empresa no posee una adecuada herramienta de
comunicacion, es mas, en ocasiones la institucion no se comunica con los
colaboradores es por eso que tampoco se llevan a cabo reuniones donde el
colaborador pueda participar y ser escuchado; al igual que un inadecuado
movimiento de personal, porgue mencionaron que no son informados con
antelacion y menos se les consulta antes de tomar decisiones respecto a su
traslado, en cuanto los ascensos parecen estar designados para unos
cuantos, consideran no tener la oportunidad de ascender por mérito propio,
al igual que la inadecuada politicas de despido, donde le colaborador opina
que la institucion no ofrece otras alternativas laborales, mientras que el
namero de renuncias no es anticipado por la empresa, lo que le puede llevar
a situaciones donde la sobre carga laboral afecte a los colaboradores, y la
inadecuada disciplina hace que el personal no sigua lineamientos o reglas
establecidas por la institucién, es por eso que la institucion desconoce como

se comportan sus colaboradores.

En cuanto al desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial de
Nuevo Cajamarca, periodo — 2015, se concluyd que el personal de dicha
institucion tiene un bajo desempefio laboral, las causas que determinaron
esta conclusion, fue que los encargados de los colaboradores refieren que
gran parte de los colaboradores no cumple entregar sus trabajos de forma

oportuna, tampoco se encuentran en la capacidad de resolver problemas



5.3.

laborales, entre tanto existe mucho personal que influye negativamente al
resto, ya sea con mal comportamiento como en generar conflictos, asi
mismo dicen que muchos de los colaboradores no saben distribuir tareas y
funciones, ademas afirmaron que hay personal que no posee el

conocimiento necesario para ocupar su cargo.

Finalmente se evalud el efecto de la gestion de relaciones internas en el
desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial de Nuevo
Cajamarca, periodo 2015, que tras el uso del programa estadistico SPSS,
con los resultados de las encuestas previamente realizadas, se obtuvo un
valor “r’ de 0,782 que permite calcular el coeficiente de correlacion
resultante de 61%, es por ello que se concluye que la gestidn de relaciones
internas afecta de manera positiva en el desempefio laboral de los

colaboradores del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca, periodo 2015.



6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

VI. Recomendaciones.

Se recomienda que la institucion implemente un area de conciliaciéon de
conflictos entre colaboradores de la instituciéon, con ayuda de un arbitro o
mediador, para que puedan firmar un acuerdo, posteriormente vigilar si se

estaran cumpliendo lo que se exige en el contrato de mutuo acuerdo.

Se recomienda a la direccion de la institucion promover la cooperacion,
implementando estrategias cooperativas, asi mismo orientar a los
colaboradores que o mejor es ganar todos, en beneficio de la organizacion,

no ganar ni perder de manera individual.

Se recomienda que la direccién del Poder Judicial de Nuevo Cajamarca
debe mejorar las herramientas de comunicacién interna y disminuir la

resistencia al cambio.

Se recomienda a la alta direccién de la organizacion implementar politicas
de incentivo al buen desempefio laboral, los cuales pueden ser el salario o

mejorar las condiciones laborales.

Se recomienda a la direccion de la institucién revisar las politicas de
despido, para disminuir el nimero de renuncias imprevistas, y los despidos

arbitrarios, a fin de mejorar la estabilidad laboral de los colaboradores.
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VIIl.  ANEXOS

ANEXO N°01: Instrumentos de Medicion.
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RELACIONES PERSONAL
N° [ Respeto
1 ¢;Considera que los directivos demuestran respeto para dirigirse al
personal?
2 | ¢El trato a los colaboradores se da con el respeto que se merecen?
N° | Experiencias compartidas
3 ¢Las experiencias que ha pasado con sus comparieros de trabajo han sido
buenas?
4 ¢La organizacion se preocupa por generar buenas experiencias entre
comparieros de trabajo?
N° [ Confianza
5 ¢La organizacion crea confianza para desarrollar las actividades con toda
tranquilidad?
N° [ Reciprocidad.
6 | ¢Considera que es valorado como Ud. valora a la organizacion?
7 ¢Asi como Ud. da todo su esfuerzo para desarrollar sus actividades, es
correspondido de igual manera por la organizacion?
HERRAMIENTAS DE COMUNICACION INTERNA
L
< [v4
o W
S| 5| 8] 2]¢
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D — u
21 2| <« 2| o
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8 ¢La organizacion le proporciona un documento indicando sus funciones y
responsabilidad?
9 ¢Considera que la organizacion le hace saber de ante mano toda
informacion sobre su puesto de trabajo?
N° [ Reuniones informativas
10 | ¢ Se organizan reuniones informativas para tratar los temas en discusion?
11 | ¢ Las reuniones informativas se desarrollan contantemente?
N° | Tablones de anuncios
12 ¢La organizacion presenta informaciéon actualizada en los tablones de
anuncio?
13 ¢La informacion presentada es de gran importancia para los

colaboradores de la Institucién?




NO

Buzén de sugerencias

14

¢El buzéon de sugerencias se encuentra disponible para todos los
colaboradores?

NO

Mensajes circulares

15

¢Los mensajes emitidos por directivos llegan a todo el personal de la
organizacién?

Movi

miento de personas

NO

Transferencia

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

16

¢La organizacion le comunica con anticipacién que sera transferido a otro
puesto de trabajo?

17

¢Las decisiones de transferencias son tomadas conjuntamente con Ud.?

NO

Ascensos

18

¢La organizacion ofrece asensos a los colaboradores méas destacados?

19

¢ No existe el favoritismo al momento de ofrecer un ascenso?

NO

Separaciones

20

¢La separacion del personal de la organizacion se da por motivos
extremos?

21

¢ Las separaciones del personal, se informa con anticipacién?

NO

Separaciones por Jubilacion

22

¢La organizacién informa detalladamente el procedimiento de jubilacién a
los colaboradores?

23

¢La organizacién le anticipa hasta que tiempo trabajara por motivos de
jubilaciéon?

Polit

icas de despido

NO

Despido selectivo

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI| SIEMPRE

SIEMPRE

24

¢La institucion analiza los motivos por las cuales la organizacion despide
al personal?

25

¢ Existen politicas claras y precisas con relacion al despido del personal?

NO

Colocaciones en otra empresa

26

En el caso de la organizacién no necesite persona, ¢La organizacion le da
la opcion de integrarse a otra organizacion?

27

¢La organizacion tiene convenios con otras por lo que tiene la facilidad de
integrarse a otra organizacion?

NO

Renuncias voluntarias

28

¢ La organizacién tomo su decisidn de renuncia con toda tranquilidad?




29

¢La organizacién anticipa las renuncias voluntarias que puedan tomar los
colaboradores?

Disc

iplina

NO

Control del comportamiento del personal

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI| SIEMPRE

SIEMPRE

30

¢La organizacion supervisa el comportamiento y actuares de los
colaboradores?

31

¢Al presentarse un conflicto interno, la organizacién busca una solucién de
inmediato

32

¢ Se evalla las actitudes del personal para determinar los problemas que
estos padecen?

33

¢La organizacién cuenta con el servicio de un psicélogo para tratar los
problemas que estén pasando los colaboradores?




ANEXO N°02: Instrumentos de Medicién

EVALUACION POR DESEMPENO PERSONAL

NUNCA

CASI NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

comunicacion verbal y escucha activa

1 | ¢Considera que el colaborador tiene facilidad de palabra?
> ¢ Considera Ud. Que el trabajador escucha activamente las recomendaciones para
el trabajo?
cantidad de tiempo de trabajo
3 | ¢El colaborador es puntual en la entrega de trabajos?
4 ¢El colaborador muestra responsabilidad y puntualidad en las actividades que
realiza?
capacidad para tomar decisiones
5 | ¢Considera Ud. Que el colaborador tiene la capacidad para tomar decisiones?
6 ¢Ud. Considera que el colaborador muestra iniciativa en las actividades
realizadas?
capacidad para resolver problemas
7 | ¢El colaborador tiene la facilidad de dar solucién oportunamente a los problemas?
8 | ¢El colaborador pide ayuda al presentarse algun problema en el trabajo?
capacidad para motivar e influenciar en los deméas
9 ¢Considera Ud. Que el colaborador influye en las actitudes de los demas
comparfieros?
10 | ¢ Considera Ud. Que el colaborador tiende a motivar a sus comparieros?
habilidad para delegar
11 | ¢Considera Ud. Que el colaborador tiene la capacidad para distribuir las tareas?
12 | ¢Ud. Considera que el colaborador controla y supervisa las tareas delegadas?
capacidad en el cumplimiento de metas
13 ¢El colaborador es eficiente en el cumplimiento de metas y objetivos establecidos
por la institucion?
14 ¢Considera Ud. Que el colaborador muestra desinterés en el cumplimiento de
metas?
trabajo en equipo
15 ¢Ud. Considera que el colaborador se desempefia adecuadamente en el trabajo
en equipo?
16 | ¢ Considera Ud. Que el colaborador prefiere trabajar solo?
EVALUACION POR DESEMPENO LABORAL
experiencia laboral
17 ¢El colaborador cuenta con la experiencia suficiente en el area que se encuentra a
cargo?
18 | ¢ El colaborador ya viene trabajando afios en la institucion?




conocimiento del puesto de trabajo

¢Ud. Considera que el colaborador cuenta con los conocimientos suficientes en el

19 puesto de trabajo?

20 ¢Considera Ud. Que el colaborador maneja adecuadamente las actividades que
realiza?

estudios realizados

21 ¢El colaborador cuenta con los estudios necesarios para ocupar el puesto de
trabajo?

22 ¢Cree Ud. Que el colaborador cuenta con los certificados necesarios en la
especialidad del cargo?

facil adaptacion al puesto de trabajo

23 ¢Considera que el colaborador se adapta facilmente a los cambios que se
presente en la institucién?

o ¢Cree Ud. Que el colaborador tiene la habilidad para afrontar situaciones

cambiantes con flexibilidad y versatilidad?




Anexo N° 3. Validacién de los Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Anesxo N° 04
INFORMIE DE OPINION RESPECTO A INSTRUIMENTO DE INVESTIGACION
Apellidos y Nombres del experio . \ RN s A SR
Institucion donde 1abora v MAANMCET o
Instruments motivo de evaluacién
Autora del instrumento
MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)  EXCELENTE
(5)
I ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 4|5
CLARIDAD :s_&yrsufﬂnwwmmmm,esmmw v
OBJETIVIDAD Los items permitiran medir I3 variable en todas sus dimensiones e indicadores
€n sus aspectos concepluales y operacionales.
amswmmmmmyesﬁmwumaenmm .
ACTUALIDAD cientifico y tecnoidgico e insbtucional inherente alos problemas de conducta y 3
SU repercusion en el aprendizaje.
Lnslhnmdelkn&ummkadumorganlddadldgica 8N concordancia con la
ORGANIZACION definicion operacional y conceptual de las variables en lodas sus dimensiones
& indicadores, de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en \
funcién a las hipstesis, ptousmaycbjdw«delalnvasigadm.
SUFICIENCIA Los llqms del instrumento expresan sufidencia en cantidad y calidad en la "
Los items del instrumento evidencian ser adecuados para medir evidencias )
INTENGIONALIDAD inherentes al problema planteado de los sujetos muestrales X
La informacion que se oblendra, mediants los items del instrumento, permitira
CONSISTENCIA | anaiizar, describi y explicer a reaiidad motivo de la investigacién. \e
Lmimwmwwmmmmvam. ™
COHERENCIA dimensiones & indicadores. >
METODOLOGIA ‘Los anmmMamw responden al propésito de la e
Loeltmssonapicablesyapmpladospamloswjemsmmm
PERTINENCIA considerados en la in ; A
SUBTOTAL o Al
TOTAL
OPINION DE APLICABILIDAD:
PROMEDIO DE VALORACION: ( puntos):

Tarapoto, Sellembre del 2016




Anexo N° 04

INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apellidos y Nombres del experto VRl

Institucion donde labora | 4 |

Instrumento motivo de evaluacion
Autora del instrumento
MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5}
I ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 112 (3] 4
Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de
CLARIDAD biosiedades. \
OBJETIVIDAD Los items permitiran medir la variable en lodas sus dimensiones e indicadores
en sus aspectos concepluales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia y estd contextuaizado al ambito cultural
ACTUALIDAD cientifico y tecnoldgico e institucional inherente a los problemas de conducta y
SU repercusidn en el aprendizaje.
Los items del instrumento Iraducen organicidad lgica en concordancia con la
ORGANIZACION definicion operacional y conceptual de fas vanables en todas sus dimensiones e
indicadores, de manera que permitan hacer abstracciones ¢ inferencias en
funcién a las hiptesis, problema y cbjetivos de la invesligacion.
SUFICIENCIA Lr:ds items del instrumento expresan suficencia en canbdad y calidad en la
Los items del instrumento evidencian ser adecuados para medir evidencias
INTENCIONALIDAD | jonarentes al problema planteado de los sujetos mueskles.
CONSIST La informacion que se oblendra, mediante los items del instrumento, permitira
SISTENCIA analizar, describir y explicar |3 realidad mativo de I2 investigacion.
COHERENGIA :«: items de; instrumento expresan coherencia entre las vaniables, dimensiones .
: Los procedimientos insertados en el instrumento responden al proposito de |2
METODOLODGIA investigacion.
Los items son aplicables y apropiados para los sujelos muestrales considerados L
PERTINENCIA Pet S b 7R \
SUBTOTAL G <
TOTAL “# 1
OPINION DE APLICABILIDAD:

PROMEDIO DE VALORACION: (

puntos):

Tarapoto, Sefiembre del 2016




Anexo N° 04.
PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE GESTION DE RELACIONES INTERNAS

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Validos 25 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0

Total 25 100,0




a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,978

33

Estadisticos total-elemento

Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach
si se elimina el escala si se elimina elemento-total si se elimina el
elemento el elemento corregida elemento
Preguntal 93,2400 988,773 ,723 ,978
Pregunta2 92,4000 1017,167 524 ,979
Pregunta3 93,1600 985,390 772 ,978
Pregunta4 93,0000 996,583 ,766 ,978
Pregunta5 92,9200 982,660 A74 ,978
Pregunta6 93,2000 979,250 ,824 977
Pregunta7 93,1200 993,777 711 ,978
Pregunta8 93,0400 966,873 ,864 977
Pregunta9 93,0000 983,500 ,748 ,978
Preguntal0 93,0000 968,667 ,850 ,977
Preguntall 92,8000 1009,500 ,669 ,978
Preguntal2 93,3600 979,407 ,830 ,977
Preguntal3 93,0400 1014,707 ,612 ,978
Preguntal4 93,2400 993,440 , 765 ,978
Preguntal5 92,6000 994,000 734 ,978
Preguntal6 93,1600 982,307 ,791 ,978
Preguntal?7 92,9200 993,827 ,710 ,978
Preguntal8 93,1600 985,390 772 ,978
Preguntal9 92,7600 1008,357 ,746 ,978
Pregunta20 92,9200 982,660 A74 ,978
Pregunta21 93,2000 979,250 ,824 977
Pregunta22 93,1200 993,777 711 ,978
Pregunta23 93,0400 966,873 ,864 977
Pregunta24 93,0000 983,500 ,748 ,978
Pregunta25 93,0000 968,667 ,850 ,977
Pregunta26 92,7600 1011,773 ,621 ,978
Pregunta27 93,3200 981,060 ,832 ,977
Pregunta28 93,0400 1014,707 ,612 ,978




Pregunta29 93,2400 993,440 765 978

Pregunta30 92,6000 994,000 734 978

Pregunta31 93,1600 985,390 772 978

Pregunta32 93,0000 996,583 766 978

Pregunta33 92,9200 982,660 774 978
Anexo N° 04.

PRUEBA DE CONFIABILIDAD PARA DESEMPENO LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 25 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0




a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,970

24

Estadisticos total-elemento

Media de la escala si Varianza de la Correlacion | Alfa de Cronbach si se
se elimina el escala si se elimina | elemento-total elimina el elemento
elemento el elemento corregida

Preguntal 65,3200 518,643 ,791 ,968
Pregunta2 65,1200 524,360 747 ,968
Pregunta3 65,3200 522,060 752 ,968
Pregunta4 65,4000 551,417 ,389 971
Pregunta5 65,0800 519,743 ,759 ,968
Pregunta6 65,3600 515,823 ,834 ,968
Pregunta7 65,2800 527,043 ,709 ,969
Pregunta8 65,2000 507,500 ,863 ,967
Pregunta9 65,1600 518,140 ,769 ,968
Preguntal0 65,1600 509,223 ,843 ,968
Preguntall 65,4800 517,010 ,824 ,968
Preguntal2 65,5200 516,260 ,835 ,968
Preguntal3 65,2800 551,627 ,525 ,970
Preguntal4 65,4000 527,000 ,760 ,968
Preguntal5 64,7600 529,023 ,699 ,969
Preguntal6 65,3200 518,643 ,791 ,968
Preguntal?7 65,0800 525,993 , 7128 ,969
Preguntal8 65,3600 553,407 AL17 971
Preguntal9 65,1600 529,807 ,751 ,968
Pregunta20 65,0800 519,743 ,759 ,968
Pregunta21 65,3600 515,823 ,834 ,968
Pregunta22 65,2800 527,043 ,709 ,969
Pregunta23 65,2000 507,500 ,863 ,967
Pregunta24 65,1600 518,140 , 769 ,968







