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Resumen

El presente estudio, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
Clima laboral y la resolucion de casos en una corte superior de justicia de la
region Lambayeque. Para ello se gener6 una base metodologica orientada a
ejecutar un tipo de indagacion basica, de disefio no experimental-correlacional
y enfoque cuantitativo. Se trabajé con una poblaciébn y muestra de 36
empleados publicos que ejecutan resoluciones de casos de la entidad
escogida, respondiendo el cuestionario como medio de recopilacion de
informacion, quien se gener60 mediante una estadistica inferencial,
especificamente aplicado la prueba de correlacion de Spearman
respectivamente. Se tuvo como resultados principales que existe relacion
entre el Clima laboral y la resolucién de casos en una corte superior de justicia
de la region Lambayeque, ello se puede evidenciar en un procesamiento
estadistico de la prueba de correlacién Spearman, obteniendo un resultado de
r=0.261, calificAndose como una asociacion positiva, baja y directa.
Consecuentemente, se hall6 una asociacién entre las dimensiones fluido
comunicacional (r= de r=0.407), motivacién del personal (r=0.160) identidad
(r=0.253), con la variable resolucion de casos, siendo positivas y directas.
Finalmente se concluyé que mientras no implemente un clima laboral

oportuno, no se resolveran casos en la entidad en estudio.

Palabras clave: Clima organizacional, resolucibn de casos,

comunicacion, motivacion, identidad.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between
the work environment and the resolution of cases in a superior court of justice
in the Lambayeque region. For this purpose, a methodological basis was
generated to carry out a basic type of inquiry, with a non-experimental-
correlational design and a quantitative approach. We worked with a population
and sample of 36 public employees who carry out case resolutions of the
chosen entity, answering the questionnaire as a means of collecting
information, which was generated by means of inferential statistics, specifically
by applying Spearman's correlation test, respectively. The main results were
that there is a relationship between the work environment and the resolution
of cases in a superior court of justice in the Lambayeque region, which can be
evidenced in a statistical processing of the Spearman correlation test,
obtaining a result of r=0.261, qualifying as a positive, low and direct
association. Consequently, an association was found between the dimensions
of communication fluidity (r= of r=0.407), staff motivation (r=0.160) and identity
(r=0.253), with the case resolution variable, being positive and direct. Finally,
it was concluded that as long as a timely work environment is not implemented,

cases will not be resolved in the entity under study.

Keywords: organizational climate, case resolution, communication,

motivation, identity.



l. INTRODUCCION

En la coyuntura actual, se ha determinado que las entidades del sector
estatal evidencian una problematica en su composicion interna, especificamente
en lo relacionado al clima laboral que genera de manera interna, quien acorde a
los servicios que se ofrece a la ciudadania, se percibe como pesado, abrumador,
incluso estresante (Arrés, 2020).

En el contexto latinoamericano, segun Carridén et al.(2022) manifestaron
que un 94% colaboradores del sector publico, en lo referente al sector salud y
justicia, determinaron que el medio donde se desenvuelven fue negativo y a
penas un 6% calificaron lo contrario, todo lo manifestado fue producto de las
malas vivencias que pasan los empleados publicos, asi como la falta de
comunicacion o el trabajo en equipo, perjudicando en todo momento la
consecusion de metas institucionales asi como la resolucién de problemas
especificos que padece un usuario o la poblacién en su totalidad.

En esa linea de estudios, segun Bohorquez et al.(2020) en una institucion
del sector justicia del contexto venezonalo, los colaboradores judiciales
manifiestaron que el ambienten donde ejercen sus labores es conflictivo y
negativo, todo ello segun el 53% de encuestados, de la misma forma un 39%
referencié que no existe el trabajo en equipo, y un 42% indic6 que no los
direcciona un lider transformacional, ocasionando que el empleado no logre con
una mayor eficiencia las tareas que se le encomienda, especificamente en la
resolucion de casos que son pendientes por la poblacion que buscan equidad y
justicia.

Por otro lado, en el Peru segun lo establecido por Paima (2020) en el
poder judicial de un distrito de San José de Sisa, el clima laboral fue negativo en
su mayor dimension, ello se evidencio segun el 42 % de colaboadores, donde
determiné que no existe un buen ambiente para ejecutar sus funciones
administrativas, de la misma manera no hubouna comunicacion positiva para
esclarecer conflictos entre compafieros y existio poco incentivo para cumplir

metas y objetivos segun el 40% de emplleados, ocasionando que se genere una



gestion administrativa ineficiencia e improductiva, calificandose como burocrética
la entidad por parte de los abogados litigantes a la hora de resolver algun
pendiente judicial.

Del mismo modo, Apaza (2018) en una entidad del sector publico
subnacional de Cuzco, se ha detallado que el clima laboral se reflej6 como
abrumador y estresante, esto se evidencia segun el testimonio del 48.8% de
empleados, ademas un 40% refiere que hay una mala relacion entre
compafieros, asi como la poca participaciéon del colaborador para resolver
problemas personales y administrativos, en ese sentido, impacto en la resolucion
de problemas sociales que se realizd, puesto que en percepcidn del beneficiario,
se determind que las acciones que generan se califigue como corrupta,
ineficiente, burocratica y con poco sentido de pertenencia social respectivamente.

Por su parte, Guevara (2022) detallo en su estudio que mas del 50% de
empleados judiciales calificaron como regular el clima laboral que viven y
generan de manera diaria, ello se debe en gran parte al deficiencia fluido
comunicacional, asi mismo no se evidenci6 motivacion para cumplir sus
funciones y por ultimo no hubo una identidad institucional, determinando que sus
funciones no se generen de manera eficiente y productiva.

En una Corte superior de justicia de Lambayeque, el problema antes
detallado se ha evidenciado en la organizacion, puesto que en percepcién de los
colaboradores que gestionan una administracion de justicia, denotaron una falta
de comunicacién entre compafieros para realizar sus funciones de manera
coordinada, de la misma manera, se detall6 que no existié una buena relacion
entre superior y colaborador, las recompensas 0 incentivos no existieron y por
altimo no se convivié con una filosofia institucional, influenciando en todo
momento en las la resolucion de casos que realizé el personal administrativo, en
ese sentido, el investigador al evidenciar la trama descrita formul6 la siguientes
cuestiones, cuestion general: ¢ Como se relaciona el Clima laboral y la resolucion
de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque? y como

cuestiones especificas: ¢Como se relaciona el fluido comunicacional y la



resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque?
¢, Como se relaciona la motivacion del personal y la resolucion de casos en una
corte superior de justicia de la regibn Lambayeque? y ¢Cdmo se relaciona la
identidad y la resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region
Lambayeque?

En base a la justificacion del estudio, se fundamenté desde una base
tedrica por la utilidad del proceso descriptivo de teorias que estan anexadas con
las variables de estudio. En base a la justificacion metodoldgica, se fundamento
el presente estudio por la elaboracion de técnicas e instrumentos de
investigacion, los cuales servirdn para procesar cientificamente los datos a
obtener. Finalmente, se justificO de manera practica por los hallazgos que se
obtendran, ya que seran fuente de investigacion para las autoridades allegadas
a la institucion en estudio.

En referencia a los objetivos de la investigacion, se plantedé como general:
determinar la relacion entre el Clima laboral y la resolucion de casos en una corte
superior de justicia de la region Lambayeque; y como especificos: determinar la
relacion entre el fluido comunicacional y la resoluciéon de casos en una corte
superior de justicia de la regién Lambayeque; Medir la relacion de la motivacion
del personal y la resolucion de casos en una corte superior de justicia de la regiéon
Lambayeque y establecer la relacion entre la identidad y la resolucién de casos
en una corte superior de justicia de la regién Lambayeque.

Por dltimo, el investigador plante6 como hipoétesis alternativa H1: Existe
una relacion entre el Clima laboral y la resolucién de casos en una corte superior
de justicia de la region Lambayeque; y como hipoétesis nula HO: No existe una
relacion entre el Clima laboral y la resolucion de casos en una corte superior de

justicia de la region Lambayeque.



I. MARCO TEORICO

En referencia a la generaciéon del presente apartado, se presentaron los
antecedentes, los cuales se presentan a escala internacional y nacional, asi
como de la fundamentacion de las bases tedricas.

En ese aspecto, se presento el estudio de Carola y Ortiz (2022) quienes
tuvieron como fin determinar el vinculo entre las variables en una entidad publica
de ensefianza universitaria. Por lo que, emplearon un enfoque cuantitativo,
alcance correlacional y descriptivo, disefio no experimental, y corte prospectivo.
Se trabajo con una muestra de 246 empleados, a quienes se les aplic6 como
instrumento un cuestionario validado por 3 especialistas. Se encontrd un hallazgo
de 0.191, es decir baja y positiva, infiriendo que si existe tal vinculo.

Asi mismo, Ordofiez y Vasquez (2019) se propusieron hallar una
asociacion entre el clima laboral y desempefio laboral en una entidad publica. Por
lo que, emplearon una orientacion cuantitativa, con una muestra de 52
empleados, a quienes desarrollaron un cuestionario como instrumento de
recoleccion. Se obtuvo que, segun Pearson existe una correlacion equivalente a
0.641, es decir positiva y moderada. El clima laboral incide en las funciones
laborales. Ademas, de evidenciar el nexo entre el desempefio laboral y las
dimensiones identidad laboral, creatividad y motivacion.

Por su parte Macias y Vanga (2021) midieron un nexo entre clima laboral
y diagnéstico laboral situacional en una entidad universitaria en Manabi. Por lo
que, se empled una tipologia basica, un nivel correlacional-descriptivo, disefio no
experimental y corte trasversal, aplicando el cuestionario, siendo este ultimo
respondido por 5 especialistas. Se determind que, no existe una correlacion entre
los constructos, argumentando que, pese a no contar con un buen clima en el
trabajo, se lograron los objetivos establecidos.

Consecuentemente, Benavides y Mejillon (2018) analizaron y estudiaron
los factores que limitan el clima laboral en una entidad estatal del municipio de
Santa Elena, Ecuador; y de la misma forma relacionandolos con el desempefio

laboral. Por lo que, se emple6 una base cuantitativa, utilizando métodos



analiticos y estadisticos. Se trabajo con 32 personas, a quienes se les aplico el
cuestionario como instrumento de recoleccidon. Se obtuvo que, los factores
motivacionales, comunicativos e incentivos fueron los causales de un clima
laboral negativo, ademas de determinar una influencia entre ambos constructos.

Finalmente, Guerrero et al. (2019) como fin prioritario determiné el nexo
entre dichas variables antes mencionadas en una entidad de justicia superior en
Ecuador. Por lo que, se trabajé en un enfoque de indagacion cuantitativo, de nivel
correlacional. Se obtuvo un valor del coeficiente de correlacién igual a 0.964, es
decir existe un vinculo positivo y alto. Ademas, de determinar una asociaciéon
entre la dimensién motivacién y la segunda variable de estudio, con un resultado
de 0.871.

A nivel nacional, Guevara (2021) buscoé el nexo entre el clima laboral y la
resolucién de conflictos en una entidad de servicios judiciales de Lima. Por lo
que, se trabajo con un paradigma de cantidad y de nivel correlacional,
empleandose como instrumento de recoleccion al cuestionario. Se hall6é un valor
relacional de 0.251, es decir existe un vinculo entre los constructos, y una
asociacion entre la dimension motivacion laboral con la variable desempefio
laboral.

En esa linea de ideas, Verde (2021) mostraron en su estudio la asociacion
entre los tipos de clima laboral y la resolucion de necesidades que se
desarrollaron en entidades de caracter publico. Por lo que el aspecto
metodolégico fue correlacional-descriptivo, con una muestra de 45 directivos de
las instituciones gubernamentales, a quienes se les aplicé un conjunto de
interrogaciones. Se obtuvo que, existe una correlacion entre los constructos, todo
ello reflejado en un resultado de (r=0.920).

De la misma manera, Robi (2020) sostuvo como relacionar las variables
referenciadas en una entidad publica del distrito de Babahoyo. Por lo que, se
utilizé un enfoque de indagacion cuantitativa y alcance correlacional, asi también
se trabajo con una muestra constituida por 36 colaboradores, a quienes se les

aplico el cuestionario. En sintesis, se determind la existencia de un vinculo entre



los constructos, estadisticamente comprobado a través r=0.773, indicando una
correlacion directa y moderada. Ademas, de manifestar que la dimension
comunicacion tiene una correlacion directa con la segunda variable.

Por ultimo, Collas (2019) determiné la asociacion entre las variables
escogidas en los profesionales y practicantes que laboran en fiscalias penales
del departamento de Huancayo. Por lo que, se empled una base metodoldgica
de tipo béasica y paradigma de cantidad, con una seleccién de 129 individuos, a
guienes se les aplicod dos interrogatorios. Se obtuvo una significancia de 0.00 y
un coeficiente de asociacién de 0.682, es decir una relacion positiva y directa.
Dicho que otra forma, existe una correlacion entre los constructos. Ademas de
determinar una relacion entre las dimensiones motivacion, recompensa y
comunicacion con el desempefio laboral.

A nivel local, Arévalo (2019), generé como propésito verificar la asociacidon
entre los constructos o variables en una Area Asistencial de un Hospital. La
metodologia sue correlacional, con una muestra de 119 personas, en quienes se
aplico la encuesta y como como bases recolectoras de datos. Los resultados
evidenciaron un valor de correlacion de Pearson de 0,460, es decir, existe una
correlacion positiva moderada entre los constructos. Todo ello significa que, la
percepcion laboral incide en el clima organizacional.

De la misma forma, Marrufo y Pacherrez (2020) se propusieron como fin
identificar el nivel de rendimiento laboral de unos trabajadores que ejercieron
tareas en un contexto municipal. La metodologia tuvo un nivel descriptivo y un
disefio no experimental, con una muestra de 105 trabajadores y como
instrumento al cuestionario. Los resultados respecto a la variable rendimiento
laboral, se obtuvo en un nivel regular en un 77.8% y 78.1%, deficiente 11.1% y
17.1%, y eficiente 11.1% y 4.8%, funcionarios y colaboradores, respectivamente.
Por lo que, se estima un regular rendimiento laboral de los colaboradores, es
decir que no se esta cumpliendo eficientemente las funciones.

Teniendo en consideracion la variable clima laboral, se tomara en cuenta

la teoria de la inteligencia colectiva expuesta Vergara (2015) y la teoria del Clima



laboral generada por Chiavenato (2014), quienes coinciden a conceptualizar al
clima laboral como aquel cumulo de propiedades que se derivan de un
determinado espacio de trabajo, de manera directa o indirectamente, todo ello
producido por los individuos que se desempefian en un area o espacio de trabajo.
Estas propiedades se manifiestan mediante la percepcién compartida por los
empleados de una organizacion sobre el trabajo, o0 ambiente fisico y las propias
relaciones interpersonales que giran en torno del mismo, que incluso pueden
llegar a afectarlo como efecto adverso (Pérez, 2020).

Segun Olaz (2022) citando a Chiavenato (2014), puede definirse esta
variable como el ambiente donde se relacionan varios factores, entre ellas las
filosofias, las actitudes, las competencias, las colaboraciones entre el personal y
el propio espacio fisico de una determinada entidad, todo ello con el Unico
proposito de cumplir las metas institucionales planteadas, demostrando eficiencia
y eficacia a cualquier nivel.

Por otro lado, también la variable se fundamenta en la teoria clasica de la
administracion de Fayol, quien, en referencia al clima organizacional, la refiere
como una expresion de la persona, mediante la cual termina configurdndose
como institucional generando el progreso de la colectividad (Agbozo et al. 2017).
Esta variable en estudio casi siempre va a encontrarse enlazada con la
autorrealizaciébn o la motivacion del mismo empleado adaptandose o des
adaptandose a situaciones que se le presenten en una organizacion (Giraurdier,
2018).

Asi también, en la administracion publica puede encontrarse que el
ambiente laboral de los empleados es de magnifica importancia junto a las
aspiraciones que desarrollan cada uno de los empleados, pues se direcciona casi
siempre a mejorar de forma continua, teniendo en cuenta la percepcion dl
personal, con el objetivo de alcanzar la calidad, productividad o buen servicio a
los demas (Ortiz, 2022).

En este campo de investigacion se conjuga la exigencia de crear un

espacio adecuado y favorable con el adecuado desarrollo de los colaboradores



del grupo de investigacion, pues desde este punto de vista se demuestra el nivel
de comodidad con las tareas asignadas (Atamba, 2019). De la misma manera, la
delegacion siempre se trata de cambio y accion apropiada para el bien colectivo
(Uribe, 2014).

La variable del clima laboral es importante en la rama de la gestion publica,
puesto que no solamente se centra en su evolucion o desarrollo, sino que permite
el andlisis del desarrollo de los recursos humanos (Chuan et al. 2018). En ese
sentido es valiosos indagar sobre las dimensiones propuestas por Chiavenato
(2014), entre las cuales encontramos el conducto o fluido comunicacional, la
motivacion del personal y la identidad propia laboral.

En relacion a la primera dimension, sobre el fluido comunicacional, puede
concebirse como el procedimiento manifestado a dos niveles (interno y externo)
gue ejecutan los recursos humanos para hacer llegar un mensaje (Chiavenato,
2014). Y gue junto con el ambiente de la organizacion se configura como uno de
los elementos mas importantes dentro de una institucion (Ramirez, 2010).

Segun Chiavenato (2014), la buena relacion que llevan los colaboradores
se basa en una muy buena comunicacion, exteriorizandose en sus relaciones de
adaptacion en el grupo, o mediante su nivel de asociacién o incluso en la forma
de mantener relaciones interpersonales, todos estos factores confluyen para que
el gerente como lider laboral y el personal que tiene a su cargo, puedan trasmitir
de forma eficiente su mensaje teniendo como objetivo el progreso de la imagen
institucional.

Sobre la segunda dimension: la motivacion del personal, segin Ortiz
(2022), puede definirse al conglomerado de actitudes que relejan las personas
que trabajan para una institucion o entidad, denotando como principal la del
compromiso, la creatividad o incluso la energia que ofrece el empleado para
ejercer determinadas funciones encomendadas.

En ese sentido, la motivacion laboral se observa en las conductas de un

determinado trabajador que busca generar cambio en la organizacion, de tal



forma que es uno de las bases primordiales para generar objetivos de superacion
de la misma (Dalal et al. 2020).

Finalmente, la tercera y Ultima dimension, la identidad propia de la
organizacién, segun Ortiz (2022), es conocida a la representacién del empleado
en la organizacion, es decir, que esta conceptualizacion se da a través de la
percepcion de los colaboradores asociados a la institucion donde se ejecutan las
labores encomendadas.

Esta dimension se refleja en la identificaciéon del individuo con la
organizacién, asi como en el grado de pertenencia, por lo que todo lo descrito se
sitla en un contexto, donde se analiza el propio comportamiento del individuo, y
no solo ello sino también el compromiso que demuestra con la misma,
dependiendo muchas veces el éxito o superacion de metas institucionales (Boy
et al., 2022).

De otro lado, en cuanto a la variable de la resolucion de casos, se puede
fundamentar en el postulado tedrico de Gonzéalez (2022), el cual a partir de un
trabajo cientifico en el ejercido de USA, aproximadamente por el siglo veinte,
donde urgia medir el desempefio de los comandos de forma integra, es asi que
para ese entonces también existia el modelo teérico de Murphy, el cual se basaba
en cuatro elementos. No obstante, no se consideraban los necesarios para
realizar de forma correcta la evaluacion sobre la resolucion de casos, es asi que
Campbell innova el modelo agregando 4 elementos, los cuales se pueden
observar en cada puesto y conducta de la persona encargada de un determinado
puesto de trabajo (Hsu et al. 2019).

En ese sentido, Espejo (2016) sefala que el postulado se considera un
pilar importante en la evaluacion de la resolucion de casos, porque pretende
descubrir componentes clave a medir que permitan el desarrollo de estrategias
dirigidas a los grupos objetivo, y también se considera efectivo porque los
elementos describen los componentes basicos de las actividades de los
asociados de la empresa, son la comunicacion oral y escrita. La capacidad del

empleado para redactar o hablar ante una auditorio de cualquier tamano;



manteniendo la responsabilidad del personal, lo cual se orienta a no tener
actitudes negativas en las organizacion, promocionando el rendimiento del
equipo; que se refiere al grado en que los asociados apoyan a sus colegas en la
consecucion de metas; supervision, que es la forma en que los empleados
influyen en el desempefio de los subordinados a través de la interaccion cara a
cara; el ultimo componente respecto de la administracion, que se refiere a la
forma en que los colaboradores tienen una conducta en la resolucién de conflictos
(Iglesias y Torres, 2018).

Cuando se estudiar la resolucion de casos, se hace basicamente hincapié
en la calidad de servicio o trabajo realizado por un colaborador en un determinado
espacio, con la finalidad que sus capacidades, actitudes y habilidades sean
evaluadas en base de los resultados o cumplimiento de las metas propuestas en
la institucion (Rodriguez, 2018).

Mora y Mariscal (2019), sefialan que para alcanzar eficientemente una
resolucion de casos se debe interrelacionar con la variable referida a la
satisfaccion laboral, lo cuales actian como un duo para generar impulso en la
labor de cada trabajador de una empresa.

Siendo asi, Rodriguez (2017), aclara que la resolucién de casos conlleva
también como consecuencia un mayor nivel de adaptacion de los trabajadores,
es decir, que conforme vayan elevandose las metas para el desarrollo de la
organizacién, mayor competencia demostraran los trabajadores, siendo que su
capacidad también aumenta con la dificultad de misiones encomendadas, siendo
mas facil encontrar a trabajadores con un mejor rendimiento en comparaciéon a
los demas.

Las organizaciones consisten en diferentes condiciones de trabajo que
muchas veces coexisten en un mismo lugar, y estas diferencias (salarios,
condiciones de trabajo, etc.) pueden ser observadas por todos los trabajadores
que las perciben como “injustas” (Zoega, 2020). Por lo tanto, la verificacion

constante de la labor incide a que las instituciones monitoreen, evalien y creen
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oportunidades para los trabajadores, evitando asi todo tipo de rotacién de manera
reiterativa (Paez, 2022).

En base al marco normativo que sustenta la presente variable es en el
decreto supremo 17-93-JUS, el cual referencia que le corresponde a las
entidades de justicia buscar por medios estratégicos la resolucién de los
problemas sociales, para lo cual deben emitir un servicio adecuado y
recepcionada como adecuado por parte de la poblacion.

En cuanto a la primera dimensioén, la productividad laboral, puede ser
conceptualizada como el resultado del trabajo de los trabajadores de una
organizaciéon sobre sus puestos de trabajo, relacionando su perfeccionamiento
con el empleo de recursos materiales, economicos, asi como también mediante
el uso de la tecnologia en una empresa (Acevedo, 2021).

Se determina a la productividad laboral como la conexion entre el nimero
de servicios y bienes generados y la suma de medios empleados (Visbal, 2014).
En algunas empresas el empleo de la productividad ayuda de manera
significativa para analizar la rentabilidad de los servicios, productividad de los
trabajadores y herramientas de trabajo (Bednarek et al., 2021)

En ese orden de ideas, Gonzéalez (2018), determina que la productividad
es el grado de examinacion mas eminente en el comportamiento a nivel de
instituciones sean estas publicas o privadas. Una organizacion es productiva si
llega a alcanzar sus objetivos planteados, al cambiar sus recursos en productos
0 servicios a un presupuesto factible. En ese sentido la productividad exige del
cumplimiento de operatividad y capacidad (Juarez, (2018).

Segun Gonzalez (2020), afirma que el clima laboral influye directamente
en la productividad laboral, dicho de otro modo, los colaboradores de una
empresa que ejecuten sus funciones en un ambiente favorable necesariamente
conllevaran que los objetivos planteados en la organizacion sean alcanzados de
forma eficaz y adecuada, concluyendo que si se vincula el clima laboral y la

productividad laboral.
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Por otro lado, Rodriguez (2018), manifiesta que si existe relacion entre las
variables mencionadas en el parrafo anterior, puesto que cuando la empresa
ofrece un exquisito ambiente laboral ofrece que los trabajadores del mismo no
solamente experimentan adaptacion o ganas de superacion a nivel institucional,
sino que convierten a la empresa en un conglomerado competitivo e innovador.
La eficacia que manifiestan en muchas ocasiones busca sintonizar con las
condiciones externas de la entidad, siendo que la manera de interpretar
correctamente es reconociendo el vinculo de ambas variables (Varela et al.,
2014).

Asi también, Acevedo (2021), encontrd relacién entre el clima laboral y la
segunda dimension, la eficacia en una organizacion, como unica consecuencia
trae aparejada que si no se cuida la condicién de una entidad puede traer como
perjuicio la baja satisfaccion de los colaboradores demostrandose en el nivel de
cumplir la funcidon encomienda, es asi que el autor denota al clima laboral como
indispensable para el correcto funcionamiento de los elementos que lo integran.

Espejo (2016) refiere es preciso en indicar que la eficiencia laboral debe
ser entendida como la forma de utilizar determinados recursos para alcanzar de
forma eficiente el resultado, por tanto, contempla el uso de herramientas, tiempo,
energia o incluso elementos fisicos para alcanzar la actividad propuesta.

Cuando se aborda la tercera dimension, la eficiencia laboral esta es
concebida como el empleo adecuado y 6ptimo de procedimientos (bienes) a o0s
cuales los trabajadores tienen acceso para el desarrollo de sus funciones.
(Chiavenato, 2014).

Por otro lado, Rodriguez (2017), también hace referencia a la asociacion
entre el clima laboral y la eficiencia laboral, entendiéndose el primero como con
conjunto de importantes factores que involucran las politicas, procesos o
practicas desarrolladas en una empresa, siendo que su gestion coadyuve en la
produccion de efectos positivos en la conducta de los colaboradores, llevando a
ser un elemento valioso para la eficiencia laboral y el resolucion de casos; por

otro lado, se entiende al segundo como la capacidad que se demuestra sobre las
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tareas asignadas en el menor tiempo y con la mayor capacidad de recursos
utilizados de forma eficiente.

Finalmente, Rodriguez (2018), encontro un vinculo entre el clima laboral y
la eficiencia laboral, esto indica que el ambiente de trabajo es el entorno en el
gue los empleados realizan sus tareas de forma diaria, y que estar
constantemente en un ambiente saludable hace que los empleados se sientan
protegidos y cuidados, fortaleciendo asi su compromiso con la empresa al

realizar su trabajo de manera efectiva.
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién
3.1.1. Tipo de investigacion: Béasica

En el presente estudio, fue de tipo basico, ya que el autor tuvo como
fundamento la incrementacion tedrica y metodoldgica de las variables de estudio,
sin la necesidad de aplicar medios estratégicos para cambiar una problematica
observada en la realidad (Bernal, 2016).

Consecuentemente, se desarroll6 también un enfoque cuantitativo, ya que
el autor recolectd datos especificos para comprobar una hipétesis en base a un

proceso numeérico y estadistico.

3.1.2. Disefio de investigacion

En relacion con el presente aspecto, el investigador usé el disefio no
experimental, ya que no se manipulé o cambio las variables en el recorrido
cientifico del estudio (Gadea et al., 2019).

De la misma manera, fue correlacional, ya que se buscé el vinculo entre
las variables de estudio, asi como de las propias dimensiones (Gémez et al.,
2010).

En referencia al corte del estudio cientifico, fue transversal, ya que en un
primer momento se genero datos en un momento determinado y corto (Gomez et
al., 2010).

Figura 1

Disefio correlacional

X
M: <:I r
Y
Donde:
M: muestra
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X: Clima laboral
Y: Resolucién de casos y
r: Relacion

3.2. Variables y Operacionalizacion:

Variable 1: Clima Laboral

Definicion conceptual: En base a Chiavenato (2014), camulo de propiedades
gue se derivan de un determinado espacio de trabajo, de manera directa o
indirectamente, todo ello producido por los individuos que se desempefian en un
area o espacio de trabajo

Definicion operacional: En base a la variable detallada, se operacionalizd

mediante 3 dimensiones.

Dimensiones: Fluido comunicacional, la motivacion del personal, la identidad
propia de la organizacion.

Indicadores: Fluido comunicacional: tolerancia, empatia y cortesia. Motivacion
del personal: incentivo, recompensa, superacion y entusiasmo. Identidad propia
de la organizacion: compromiso, identidad y lealtad.

Escala de medicion: ordinal

Variable 2: Resolucion de casos

Definicion conceptual: Calidad de servicio o trabajo realizado por un
colaborador en un determinado espacio, con la finalidad que sus capacidades,
actitudes y habilidades sean evaluadas en base de los resultados o cumplimiento
de las metas propuestas en la institucién (Bizneo, 2016).

Definicion operacional: La variable resolucion de casos fue operacionalizd
mediante 3 dimensiones: productividad laboral, la eficacia , la eficiencia laboral.
Dimensiones: productividad laboral, la eficacia , la eficiencia laboral.
Indicadores: perseverancia, iniciativa, autodesarrollo y cooperacion, interaccion,
trabajo en equipo, resolucién de conflictos, empleo de recursos, rendimiento y
cumplimiento.

Escala de medicién: ordinal
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis

Poblacion: En base al sustento teodrico de Hernandez y Mendoza (2018), es el
conjunto de elementos que se encuentran en un determinado contexto y que
comparte ciertas particularidades en comun. En base a lo detallado, la poblacion
estuvo estructurada por los empleados administrativos de la institucién, los
cuales conformaron un total de 36 trabajadores, discriminados de la siguiente
manera: 07 asistentes administrativos, 02 asistentes jurisdiccion y 27 auxiliares
de jurisdiccionales del juzgado civil.

Criterios de inclusién: Se tuvieron en cuenta a todos los empleados
administrativos que cumplan funciones administrativas en las areas de la
institucion y que sean del juzgado civil.

Criterio de exclusion: No se tuvo en cuenta el personal que no genera una
funcion administrativa, ademas de aquello que no tienen la intencién y voluntad
de participar en el estudio, ademas los que tienen licencia o permiso por temas
de salud respectivamente y que no sean del juzgado civil.

Muestra: La muestra se conformd por los 36 empleados administrativos en
actividad del juzgado civil.

Muestreo: Se aplico el no probabilistico por conveniencia, tipo censal.

Unidad de analisis: empleado administrativo del juzgado civil.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Se aplico la encuesta, quien tuvo como fin principal la recoleccion de
informacion mediante un conjunto de items, conociendo asi su opinién acerca del
tema.

De la misma manera, en referencia a los instrumentos de la indagacion,
se empled los cuestionarios, los cuales, se estructuraron segun los items que
considere el autor y que son referidos a los indicadores de las dimensiones de la
investigacion. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Validez: Segun Hernandez y Mendoza (2018) es todo aspecto evaluativo
que generan especialistas en el tema, con el fin de dar un criterio 6ptimo para la

aplicacion de un instrumento. Asimismo, los medios instrumentales a utilizar,
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fueron examinados por 3 expertos, los cuales dieron sus recomendaciones y
valoraciones segun lo requerido en el formato.

Confiabilidad: La confiabilidad de los instrumentos se procesé mediante
el empleo estadistico, en especifico por el alfa de Cronbach, teniendo del primer
instrumento un resultado de 0.884 y del segundo instrumento un resultado de
0.889.

3.5. Procedimientos:

Respecto al presente punto, en primer lugar, el investigador solicito el
permiso a la entidad para la aplicacion respectiva de los instrumentos de
investigacién. Consecuentemente, una vez obtenida dicha peticion, se gestiond
la recopilacién de datos, donde fueron analizados mediante el programa ofimatico

Excel y el programa estadistico SPSS.

3.6. Método de analisis de datos:

Se empled el método inductivo en la presente investigacion, ya que se
analizd6 un estudio particular para llegar asi a conclusiones generales
correspondientemente. De la misma forma, se emple6 el método estadistico, ya
gue se hizo uso de formular propias de la misma para la resolucion propia de los
objetivos del estudio, generando asi la estadistica inferencial, en especifico se

aplico la prueba de correlacion de spearman.

3.7. Aspectos éticos

En referencia a los aspectos éticos a considerar, se tuvieron los siguientes,
la autonomia, ya que se tuvo en reserva su propia identidad para evitar
repercusiones en el aspecto de su permanencia en el trabajo, asi como tener en
cuenta su decisibn si desea formar o no parte del estudio cientifico.
Consecuentemente se desarrollé la probidad, puesto que el manejo de toda
informacion sin alguna modificacion. Finalmente se generd la responsabilidad y

consentimiento informado, respetando la autonomia de cada participante.
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V. RESULTADOS
Se describi6 los resultados, los cuales se manifestaron bajo la estadistica

inferencial:

H1: Existe una distribucion normal de los datos. (=0.00 5);
HO: No existe una distribucién normal de los datos. (<0.005)

Tabla 1
Prueba de normalidad de las variables y dimensiones
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Variable Clima laboral 934 36 ,004
Variable Resolucion de casos 912 36 ,005
Dimensién Fluido comunicacional ,856 36 ,000
Dimension Motivacién del personal ,910 36 ,000
Dimension Identidad ,854 36 ,000

Nota: *. Nivel de significacién bilateral 0.001

En la tabulacion 1, se puede evidenciar que se empleé la prueba antes
detallada, puesto que se analiz6 un total de 36 empleados, siendo por debajo de
los 50 establecidos. Ante ello se ha podido determinar que la variable clima
laboral y resolucién de casos no siguen una distribucion normal de los datos, de
la misma forma las dimensiones fluido comunicacional, motivacién del personal
e identidad estan en a la misma situacion, siendo significativo emplear pruebas

no paramétricas, es decir, Spearman.
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Objetivo general: Relacionar el clima laboral y la resolucion de casos en
una corte superior de justicia de la region Lambayeque
Tabla 2

Relacién entre el clima laboral y la resolucion de casos

Clima laboral Resolucion
de casos
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 0,261*
Spearm correlaciéon
an Sig. (bilateral) : 0,000
N 36 36
Resolucion de Coeficiente de 0,261* 1,000
casos correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 36 36

Nota: *. Nivel de significacién bilateral 0.001

En la tabla nimero 2, se puede determinar que existe un vinculo entre el
clima laboral y la resolucion de casos en la entidad de estudio, ello se puede
manifestar en el procesamiento de datos mediante la estadistica inferencial,
donde se obtuvo un resultado Spearman r=0.261, calificAndose tal proceso como
bajo y positivo. De la misma forma es significativa porque esta en el limite maximo

verificado por la estadistica < 0.005.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el fluido comunicacional
y la resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region
Lambayeque
Tabla 3

Relacion entre el fluido comunicacional y la resolucién de casos

Fluido Resolucion

comunicacional de casos

Rho de Fluido Coeficiente de 1,000 0,407*
Spearm comunicacional correlacion
an Sig. (bilateral) . 0,000
N 36 36
Resolucion de Coeficiente de 0,407* 1,000
casos correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 36 36

Nota: *. Nivel de significacién bilateral 0.001

En la tabla nUmero 3, se puede evidenciar que existe una asociacién entre
el fluido comunicacional y la resolucion de casos en la organizacién escogida,
ello se puede verificar en el procesamiento de datos generados por la prueba de
Spearman, donde se encontré un hallazgo de r=0.407, calificAndose tal proceso
como moderado y positivo. De la misma forma es significativa porque esta en el

limite maximo verificado por la estadistica < 0.005.
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Objetivo especifico 2: Medir la relacion de la motivacion del personal y la

resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque

Tabla 4

Relacion entre la motivacion del personal y la resolucién de casos

Clima laboral Resolucion
de casos
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 0,160*
Spearm correlacién
an Sig. (bilateral) . 0,000
N 36 36
Resolucion de Coeficiente de 0,160* 1,000
casos correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 36 36

Nota: *. Nivel de significacién bilateral 0.001

En la tabla nUmero 4, se puede evidenciar que existe un nexo la motivacion
del personal y la resolucion de casos en la organizacion en estudio, ello se puede
establecer segun en el procesamiento de datos generados por la prueba de
Spearman, donde se generd un hallazgo de r=0.160, calificandose como bajo y
positivo. De la misma forma es significativa porque esta en el limite maximo

verificado por la estadistica < 0.005.
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Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la identidad y la
resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque.
Tabla 5

Relacion entre la identidad y la resolucién de casos

dentidad Resolucion
de casos
Rho de Identidad Coeficiente de 1,000 0,253*
Spearm correlaciéon
an Sig. (bilateral) : 0,000
N 36 36
Resolucion de Coeficiente de 0,253* 1,000
casos correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 36 36

Nota: *. Nivel de significacién bilateral 0.001

En la tabla nUmero 5, se puede corroborar que existe una asociacién entre
la identidad y la resolucién de casos en la organizacion en estudio, ello se puede
verificar segun los hallazgos de la prueba de Spearman, donde se obtuvo un dato
de r=0.253, calificandose como bajo y positivo. De la misma forma es significativa

porque esta en el limite maximo verificado por la estadistica < 0.005.
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V. DISCUSION

En referencia al presente capitulo, el investigador gestionoé los resultados
como producto de la aplicacion de los medios de recopilacion de informacion, los
cuales tuvieron como fin principal relacionar el clima laboral y la resolucion de
casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque, teniendo
también un sustento tedrico respecto a la primera variable basado en las bases
bibliograficas de Chiavenato (2014), y de Bizneo, (2016), sosteniendo la
corroboracion de cada hallazgo respectivamente.

Ante lo descrito, se tuvo como primer objetivo general encontrar la relacion
entre el Clima laboral y la resoluciéon de casos en una corte superior de justicia
de la regibn Lambayeque, ante ello se tuvo como hallazgos significativos que
existe un vinculo entre las variables de estudio, ello se puede comprobar en el
distribucion y procesamiento de datos mediante la estadistica inferencial, donde
se encontré un producto cientifico de r=0.261, calificAndose como una asociacion
positiva, baja y directa.

Estos resultados tienen una asociacién con el trabajo cientifico de Carola
y Ortiz (2022), quienes tuvieron como principal objetivo vincular el clima
organizacional con la capacidad de respuesta en un centro educativo de
ensefianza superior, teniendo como resultados principales que existe tal
asociacion basada en un producto de r=0.191, siendo calificada como baja y
positiva respectivamente.

De la misma manera se encontrg una vinculacion con el analisis cientifico
de Orddinez y Vasquez (2019), quienes tuvieron como fin prioritario hallar una
relacion entre clima laboral y desempefio laboral en una organizacién del sector
estatal, teniendo como principales hallazgos que existe una correlaciéon
semejante a r=0.641, calificandose como positiva y moderada respectivamente.

Consecuentemente, también estos resultados tienen una asociacion con
el trabajo cientifico de Verde (2021) quienes en la busqueda de asociar el clima
laboral y la resolucion de necesidades que se desarrollaron en entidades de

caracter publico, determinaron que existe una correlacion entre los constructos,
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todo ello reflejado en un resultado de (r=0.920), siendo una asociacién muy alta,
directa y significativa.

Consecuentemente, dichos resultados también tienen contradicciones,
especialmente con el estudio de Macias y Vanga (2021) quienes tuvieron como
objetivo principal, buscar el nexo entre clima laboral y diagnéstico laboral
situacional en una entidad universitaria del sector estatal ecuatoriano, teniendo
como resultados significativos contrarios a lo establecido, en este caso se
evidencio que no existe una correlacion entre los constructos, argumentando que,
pese a no contar con un buen clima en el trabajo, se lograron los objetivos
establecidos.

Estos resultados finalmente se sustentan en la base tedrica de Chiavenato
(2014), quien referenci6é que el clima organizacional es una de las variables mas
importantes dentro de la gestion publica, puesto que es un ambiente que incide
directamente o indirectamente en la produccion propia que generan los
empleados, la misma idea la sostiene Bizneo (2016), quien indicé que la
resolucién de los casos, sobre todo en entidades donde se ejecutan servicios de
justicia la calidad de trabajo o el mismo desempefio va a estar asociado con la
ejecucion de las labores que se viven en un determinado espacio, puesto que se
analizaran ahi las vivencias, capacidades, actitudes o habilidades
respectivamente.

Ante lo descrito, tras los resultados ya descritos, se puede considerar al
clima laboral como aquel cumulo de propiedades que se derivan de un
determinado espacio de trabajo, el cual se va asociar en la labor propia de los
colaboradores de una determinada organizacion, puesto que a través de la
percepcion compartida por los empleados de una organizacién, depende mucho
el ambiente fisico y las propias relaciones interpersonales para lograr diversas
tareas, funciones, actividades o algun plan que ha sido planificado para ser
ejecutado durante un tiempo corto o futuro segun corresponda respectivamente.

En referencia al primer objetivo del estudio cientifico, determinar la relacion

entre el fluido comunicacional y la resolucién de casos en una corte superior de
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justicia de la region Lambayeque, el investigador tuvo como principales
resultados la comprobacion de una asociacion entre dicha dimension con la
variable resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region
Lambayeque, ello se pudo determinar en el estudio cientifico-estadistico
generado por la prueba de Spearman, detallando un resultado de r=0.407,
calificandose como positivo, directo y moderado respectivamente.

Los hallazgos encontrados tienen una coherencia cientifica encontrada en
el trabajo de Collas (2019), quien hall6 la asociacion entre las variables
referenciadas en los profesionales y practicantes que laboran en unas entidades
judiciales del contexto nacional, donde se present6 un resultado de asociacion
de r=0.682, calificandose como positiva y directa, de la misma manera, dentro de
este trabajo se encontré un resultado importante, encontrdndose asi un vinculo
entre la dimension comunicacibn con el desempefio laboral en dicha
organizacion.

De la misma manera, se encontrd una vinculacion de los resultados con el
estudio cientifico de Benavides y Mejillon (2018), quienes tuvieron finalidad
analizar diversos factores ue limitan un adecuado clima laboral y por ende la
incidencia en la labor que desarrollan en entidades gubernamentales de Ecuador,
teniendo como principales hallazgos que los factores comunicativos han incidido
directamente en la labor del empleado, por lo cual se ha encontrado una
incidencia positiva y significativa respectivamente.

Estos hallazgos tienen un sustento tedrico con el estudio de Chiavenato
(2014), quien referencio que tal dimension, el fluido comunicacional, es una de
las mas significativas dentro de la gestion publica y el aspecto del clima
organizacional respectivamente, ya que los procedimientos comunicacionales
tanto a nivel (interno y externo) que ejecutan los empleados para hacer llegar un
mensaje tiene que ser lo mas claro y preciso, asi mismo debe detallarse de
manera vertical, es decir entre jefes y empleados, para ejecutar labores correctas
en beneficio de la consecucion de las metas y objetivos institucionales

respectivamente.
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Ante lo descrito, dicha dimensién puede concebirse como el procedimiento
mas significativo dentro de una institucion, ya que depende mucho de el saber
comunicarse dentro de una jerarquia organizacional, en este caso, desde la parte
superior hacia la inferior y desde la forma horizontal, es decir entre todos los
colaboradores para tener una sola ideay llegar a cumplir objetivos institucionales.

En base al segundo objetivo especifico de la investigacion, medir la
relacion de la motivacion del personal y la resolucién de casos en una corte
superior de justicia de la regiébn Lambayeque, se pudo corroborar que existe una
asociacion entre dicha dimension con la variable la resolucién de casos en la
entidad antes detallada, ello se puede determinar o comprobar segun en trabajo
estadistico aplicado mediante la prueba de asociacion de Spearman, donde se
encontrd un hallazgo de r=0.160, calificandose como bajo y positivo.

Estos hallazgos tienen una asociaciin con lo establecido por Guerrero et
al. (2019), quien tuvo como principal fin establecer el nexo entre la variable clima
organizacional con el desempefio propio de los empleados de una organizacion
estatal ecuatoriana, obteniendo un valor asociativo de correlacién igual a 0.964,
calificandose como positivo y alto, de la misma manera, dentro de dicho
procesamiento se logré encontrar también una vinculacién entre la dimension
motivacién y la segunda variable de estudio, con un resultado de r=0.871,
infiriendo que dichos hallazgos guardan una coherencia, empero, por las
frecuencias correlacionales tienden a diferir respectivamente.

De la misma manera, se tiene una asociacion con el estudio cientifico de
Guevara (2021) quien tuvo como fin principal establecer el nexo entre el clima
laboral y la resolucion de conflictos en una sede judicial limefia, donde se hallé
un valor relacional de 0.251 entre las variables antes detalladas. En ese aspecto,
se encontrd también que existe un vinculo entre la dimensién motivacion laboral
con la variable desempefio laboral, siendo positiva y directa respectivamente.

Estos resultados se sustentan en la base tedrica de Ortiz (2022) citando a
Chiavenato (2014), quien referencio que la motivacion es una de las dimensiones

gue menos se trata pero que se asocia en la forma de trabajar y en las actitudes
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gue reflejan las personas en una institucion, denotando aspectos importantes
como la del compromiso, la creatividad o incluso la energia, por lo que se debe
tener en cuenta para generar un ambiente positivo y eficiente para lograr metas
establecidas.

Ante lo descrito, se puede inferir sobre esta segunda dimension que es
otro de los componentes para que se resuelva algun tipo de caso conflictivo que
presente una organizacion, por lo que se puede evaluar acorde a las actitudes
gue relejan las personas que trabajan de manera institucional, denotando asi su
comodidad para ejecutar las tareas que su superior le encomienda, aun mas
cuando provienen de una de las instituciones mas conflictivas y pesadas como
es una corte judicial.

Finalmente, en base al tercer objetivo de la investigacion establecer la
relacion entre la identidad y la resolucion de casos en una corte superior de
justicia de la regiébn Lambayeque, se tuvo como resultados significativos que
existe una asociacion entre dicha dimension con la resolucion de casos en una
corte en la entidad en estudio, ello se puede comprobar segun los resultados del
procesamiento estadistico de la prueba no paramétrico de Spearman, donde se
obtuvo un dato de r=0.253, calificAndose como bajo y positivo.

Estos resultados guardan una asociacion con el estudio de Arévalo (2019)
quien tuvo como propésito verificar la asociacion entre la dimensién identificacion
con el desempefio laboral en una Area Asistencial de un Hospital, teniendo como
principales resultados una correlacion de Pearson basada en r=0,460,
calificandose como positiva y moderada correspondientemente.

Estos resultados se asocian con la base tedrica de segun Ortiz (2022)
citando a Chiavenato (2014), donde determin6 que es significativo contar con la
identidad propia del empleado hacia la institucién, ya que, a través de su
pertenencia y sentimientos allegados a la institucion, se ejecutan las labores
encomendadas de manera eficiente.

Tras lo detallado, la presente dimension es realmente importante para

ejecutar una funcion o resolver un problema, ya que la identidad con la propia
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institucion permite fortalecer el lazo entre comparieros, asi como con sus propios
jefes, permitiendo ademas trasmitir y comunicar todo objetivo, valor o filosofia

respectivamente.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se tuvo como conclusion general que existe relacion entre el Clima laboral y
la resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region
Lambayeque, ello se puede evidenciar en un procesamiento estadistico
donde se obtuvo un resultado de r=0.261, calificandose como una asociacion
positiva, baja y directa. Ante ello se deduce que mientras no se evidencie un
clima adecuado, no se generara resoluciones de casos en gran magnitud.
En base al primer objetivo de la investigacion, se pudo determinar la relacion
entre la dimension fluido comunicacional y la resolucién de casos en una corte
superior de justicia de la regiébn Lambayeque, obteniendo un resultado de
r=0.407, calificAndose como positivo, directo y moderado respectivamente. Se
deduce que mientras no exista comunicacion interna adecuada en la
organizacion, dificilmente se podra gestionar con otras para la resolucién de
casos conflictivos que se presentan en la entidad.

En base al segundo objetivo especifico de la investigacion, de puso
determinar la existencia de a relacion entre la dimension motivacion del
personal y la variable resoluciéon de casos en una corte superior de justicia de
la regibn Lambayeque, donde se encontr6 un hallazgo de r=0.160,
calificandose como bajo y positivo.

Finalmente, en base al tercer objetivo de la investigacion, se puedo establecer
una relacion entre la dimension identidad y la variable resolucién de casos en
una corte superior de justicia de la regiébn Lambayeque, donde se obtuvo un

dato de r=0.253, calificAndose como bajo y positivo.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Alos jefes superiores de la corte superior de justicia de la region Lambayeque,
generar talleres de convivencia en la organizacion, con la consigna de generar
una mejor funcion del empleado para ejecutar casos de manera eficiente y
productiva, todo ello bajo enfoques de integracion, motivacién e identificacion.

2. Alos jefes superiores de la corte superior de justicia de la region Lambayeque,
generar talleres de comunicacion organizacional, ya que se evidencio
problemas de comunicacion vertical y horizontal entre los recursos humanos,
con la consigna de recepcionar mejores mensajes en busqueda de metas y
objetivos planificados a futuros.

3. A los jefes superiores y de cada area administrativa de la corte superior de
justicia de la regidbn Lambayeque, se recomienda aplicar estrategias
motivacionales al personal basadas en un coaching gerencial, ademas de
tener en cuenta la premiacion y recompensa para mejorar la resolucion de
casos en dicha organizacion.

4. Se tiene como ultima recomendaciéon evaluar constantemente la percepcion
del empleado respecto a la identidad que tiene con su organizacion, con la
intencién de verificar su compromiso y, por ende, siimpacta en su desempefio

propio para lograr metas y objetivos organizacionales.
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Anexo 1. Matriz operacional

Titulo: Clima laboral y resolucién de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
En base a Chiavenato En base a la variable Fluido Tolerancia Escala de
(2014), cimulo  de detallada, se comunicacional Empatia Likert
_ propiedades que se operacionalizara ]
V1: Clima _ _ Cortesia
laboral derivan de un mediante 3 o _ (1) Nunca
determinado espacio de dimensiones: fluido L@ Mmotivaciondel Incentivo (N)
_ o personal %) Casi
trabajo, de manera comunicacional, la Recompensa (2) Casi
nunca
directa o indirectamente, motivacion del Superacion (CN)
todo ello producido por personal, la identidad ) (3) A veces
o . Entusiasmo
los individuos que se propia de la (AV)
desempefian en un area organizacion. Identldagl prgpla de Compromiso (4) Siempre
_ _ la organizacion _ S)
0 espacio de trabajo ldentidad (5) Casi
siempre
Lealtad (CS)




V2:
Resolucion
de casos

Calidad de servicio o
trabajo realizado por un
colaborador en un
determinado espacio,
con la finalidad que sus
capacidades, actitudes
y habilidades sean
evaluadas en base de
los resultados o]
cumplimiento de las
metas propuestas en la
institucion
2016).

(Bizneo,

La variable
resoluciéon de
casos sera
operacionalizada
mediante 3
dimensiones:
productividad
laboral, la
eficacia , Ila
eficiencia

laboral.

Productividad
laboral

Eficacia

Eficiencia laboral

Perseverancia

Iniciativa

Autodesarrollo
Cooperacién

Interaccién

Trabajo en equipo
Resolucion de conflictos
Empleo de recursos

Rendimiento

Cumplimiento

Escala de
Likert

(1) Nunca(N)

(2) Casi
nunca
(CN)

(3) Aveces
(AV)

(4) Siempre
(S)

(5) Casi
siempre
(CS)




Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y resolucién de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque

PROBLEMA DE OBJETIVOS DE HIPOTESIS VARIABLES POBLACION METODOLOG
INVESTIGACION INVESTIGACION DIMENSIONES IA
Problema General Objetivo general Hipoétesis Variable 1: La po_blgcién esta Tipo: basico
) ) ) general constituida por 36
¢, Como se relaciona el Relacionar el Clima laboral . empleados Enfoque:
Clima laboral y la vy laresoluciéon de casos en Existe una Habilidad administrativos de -
resolucion de casos en una corte superior de relacion entre | ooCades una Corte Superior ~Cuantitativo.

: . ., - gerenciales de justicia de la
una corte superior de justicia de la region el Clima Ju “Disefio: NO
justicia de la regibn Lambayeque laboral y la Dimensiones rngrLObna edue se_ 0
Lambayeque? resolucion de yeda Experimental-

Problemas especificos

¢, Como se relaciona el
fluido comunicacional y
la resolucién de casos
en una corte superior
de justicia de la regién

Lambayeque?

Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre
el fluido comunicacional y la
resolucion de casos en una
corte superior de justicia de
la region Lambayeque

Objetivo especifico 2

Medir la relacion de la
motivacion del personal y la
resolucién de casos en una

casos en una
corte
superior de
justicia de la
region
Lambayeque
; 'y como
hipotesis
nula HO: No
existe una
relacién entre

¢ Fluido
comunicacional

¢ Motivacion del
personal

e |[dentidad propia
de la
organizacion

correlacional

*Escala: ordinal
* Tipo: Likert.

*Técnicas:
encuesta
*Instrumentos:

cuestionario.



¢, Como se relaciona la
del

personal y la resolucion

motivacion

de casos en una corte
superior de justicia de
la region Lambayeque?
Y

¢, Como se relaciona la
identidad y la
resolucion de casos en
una corte superior de
justicia de la region

Lambayeque?

corte superior de justicia de
la region Lambayeque

Objetivo especifico 3

Establecer la relacion entre
la identidad y la resolucion
de casos en una corte
superior de justicia de la
region Lambayeque.

el Clima
laboral y la
resolucion de
casos en una
corte

superior de
justicia de la
region

Lambayeque

Variable 2:

Resolucion de
casos

Dimensiones

¢ Productividad
laboral

¢ Eficacia

¢ La eficiencia
laboral
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Anexo N° 3. Instrumentos
Cuestionario de escala valorativa para evaluar el climalaboral y resolucion de

casos en una corte superior de justicia de laregion Lambayeque

Estimado colaborador, seria de gran ayuda que me apoye con el desarrollo de los
presentes cuestionarios relacionado con la investigacion sobre Clima laboral y
resolucién de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque

Instrucciones:

Marca con un aspa (X) en los casilleros de la derecha de cada afirmacién,
teniendo en cuenta la siguiente escala.

Calificacion 1 2 3 4 5
Escala de _ Casi
medicion Nunca Casi nunca Aveces siempre Siempre
(N) (CN) (AV) (CS) (S)
Variablel: Clima organizacional Escala valorativa

Dimensiones/items

N° | D1: Fluido comunicacional

1 | Considera usted que la tolerancia se
practicay  se refleja entrecomparieros.

2 | Se evidencia laempatia para
comprender una situacion problematica que
padece un compafiero.

3 Se evidencia la cordialidad cuando
se comunican entre compafieros para resolver
un problema

4 | Se practica la cortesia entre compafieros
para resolver un problema
administrativo que sucede en un area distinta.

D2: Motivacion




~—]i ESCUELA DE POSGRADO

5

Reciben incentivos de reconocimiento
dentro de su area cuando logran los
objetivos y metas en su puesto de trabajo.

Recibe bonos de productividad dentro
su area cuando logra los objetivos y
metas en su puesto de trabajo.

Recibe recompensas, como un
ascenso laboral, cuando logra los
objetivos y metas en su puesto de traba

Comparte los logros entre los
comparfieros de trabajo.

Se promueve la igualdad de oportunidad para
participar en un concurso de méritos.

D3: Identidad organizacional

10

Participan con entusiasmo los administrativos
en las
reuniones que plantea el jefe superior.

11

Se  siente comprometido con lainstitucion
donde labora.

12

Existe el compromiso por parte de su jefe
superior para cumplir sus labores
encomendados.

13

Se practica la lealtad contenida en el cédigo
de ética en la institucion que labora.
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Cuestionario de escala valorativa para evaluar el climalaboral y resolucion de
casos en una corte superior de justicia de laregiéon Lambayeque

Estimado colaborador, seria de gran ayuda que me apoye con el desarrollo de los
presentes cuestionarios relacionado con la investigacion sobre Clima laboral y
resolucion de casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque

Instrucciones:

Marca con un aspa (X) en los casilleros de la derecha de cada afirmacion,
teniendo en cuenta la siguiente escala.

Calificacion 1 2 3 4 5
Escala de Casi Casi siempre
icié Nunca A .
medicion nunca veces Siempre
(CS)
(N) (CN) (S)
(AV)
Variablel: Resolucién de casos Escala valorativa

Dimensiones/items

N° D1: Productividad

1 Existe el rendimiento éptimo por parte de los
compafieros para alcanzar eléxito
institucional.

2 Se genera la iniciativa por parte de los
compafieros ante la resolucién de un
problema.

3 Existe un autodesarrollo eficiente por parte de
los compafieros para generar soluciones a un
problema.

4 Existe la suficiente cooperacion por parte de
los compaferos pararesolver un problema.

D2: Eficiencia
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5 Se emplea de manera resumida los
recursos para
obtener buenos resultados.

6 Existe un rendimiento Optimo porparte de
sus compafieros para
alcanzar las metas y objetivos.

7 Cumple con sus labores en el tiempo y
momento indicado.

8 Cumple a cabalidad
losobjetivos planificados en
la institucion.
D3: Eficacia
Propone el trabajo en equipo para generar un
9 buen desempeifio laboral.
Incentiva a sus comparieros para resolver los
10 conflictos de los usuarios de manera rapida.
Impulsa a los compafieros para minorar los
1 conflictos de los usuarios en un tiempo
planificado.
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NO

D1: FLUIDO COMUNICACIONAL

Claridad?

Coherencia?

Relevancia?®

Observaciones/
Recomendaciones

01

Considera usted que la tolerancia se practica y se refleja
entrecomparieros.

02 | Se evidencia la empatia para comprender una situacion
problematica que padece un compariero.

03 | Se evidencia la cordialidad cuando se comunican entre
comparfieros para resolver un problema

04 | Se practica la cortesia entre compafieros para resolver un
problema administrativo que sucede en un area distinta.
D2: MOTIVACION

06 | Reciben incentivos de reconocimiento dentro de su area
cuando logran los objetivos y metas en su puesto de
trabajo.

07 | Recibe bonos de productividad dentro su éarea
cuando logra los objetivos y metas en su puesto de trabajo.

08 | Recibe recompensas, COMO Uun ascenso

laboral, cuando logra los objetivos y metas en su puesto
de traba
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09 | Comparte loslogros entre los comparieros de trabajo. X X X
12 | Se promueve la igualdad de oportunidad para X X X
participar en un concurso de méritos.
D3: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL
11 | Participan con entusiasmo los administrativos en las X X X
reuniones que plantea el jefe superior.
12 | Se siente comprometido con lainstitucion donde labora. X X X
13 | Existe el compromiso por parte de su jefe superior para X X X

cumplir sus labores encomendados.

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

considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel X 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. GUSTAVO ADOLFO VENTURA SECLEN DNI: 76963739

Especialidad del validador (a): POLITOLOGO, MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA, MAESTRIA EN INVESTIGACION DOCENCIA
UNIVERSITARIA
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1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 07 de junio de 2023

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

Firma del experto informante
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NO

D1: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Claridad?

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

01

Existe el rendimiento 6ptimo por parte de los
comparieros para alcanzar eléxito institucional.

02

Se genera la iniciativa por parte de los
comparieros ante la resolucion de un problema.

03

Existe un autodesarrollo eficiente por parte de los
compafieros para generar soluciones a un
problema.

04

Existe la suficiente cooperacién por parte de los
comparieros pararesolver un problema.

D2: EFICIENCIA

05

Se emplea de manera resumida los recursos
para obtener buenos resultados.

06

Existe un rendimiento éptimo por parte de sus
compafieros para

alcanzar las metas y objetivos.
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07 | Cumple con sus labores en el tiempo y momento X X X
indicado.

08 | Cumple a cabalidad los objetivos planificados en la X X X
institucion.

D3: CONFIANZA

09 | Propone el trabajo en equipo para generar un buen X X X
desempefio laboral.

10 | Incentiva a sus comparfieros para resolver los X X X
conflictos de los usuarios de manera rapida.

11 | Impulsa a los compafieros para minorar los X x X
conflictos de los usuarios en un tiempo planificado.

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

considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. GUSTAVO ADOLFO VENTURA SECLEN DNI: 76963739
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Especialidad del validador (a): POLITOLOGO, MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA, MAESTRIA EN INVESTIGACION DOCENCIA
UNIVERSITARIA

07 de junio de 2023

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacién 1dgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

suficientes para medir la dimension Firma del experto informante
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NO

D1: FLUIDO COMUNICACIONAL

Claridad?

Coherencia?

Relevancia®

Observaciones/
Recomendaciones

01

Considera usted que la tolerancia se practica y se refleja
entrecomparieros.

02

Se evidencia la empatia para comprender una situacion
problematica que padece un compariero.

03

Se evidencia la cordialidad cuando se comunican entre
compafieros para resolver un problema

04

Se practica la cortesia entre compafieros para resolver
un problema administrativo que sucede en un area
distinta.

D2: MOTIVACION

06

Reciben incentivos de reconocimiento dentro de su
area cuando logran los objetivos y metas en su puesto
de trabajo.

07

Recibe bonos de productividad dentro su area
cuando logra los objetivos y metas en su puesto de
trabajo.
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08 | Recibe recompensas, COmMO un ascenso X X X
laboral, cuando logra los objetivos y metas en su puesto
de traba
09 | Comparte loslogros entre los compafieros de trabajo. X X X
12 | Se promueve la igualdad de oportunidad para X X X

participar en un concurso de méritos.

D3: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

11 | Participan con entusiasmo los administrativos en las X X X

reuniones que plantea el jefe superior.

12 | Se siente comprometido con lainstitucion donde labora. X X X

13 | Existe el compromiso por parte de su jefe superior para X X X
cumplir sus labores encomendados.

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

considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel X 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Luis Alberto Nifio Morante DNI: 46405247
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Especialidad del validador (a): MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

07 de junio de 2023

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser inc

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes Br. Niflo Morante, Luis Alberto

para medir la dimension
DNI: 46405247
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | D1: PRODUCTIVIDAD LABORAL Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
23 1[2]3 23] 4
01 | Existe el rendimiento Optimo por parte de los X
compafieros para alcanzar eléxito institucional.
02 | Se genera la iniciativa por parte de los compafieros X
ante la resolucion de un problema.
03 | Existe un autodesarrollo eficiente por parte de los X
comparieros para generar soluciones a un problema.
04 | Existe la suficiente cooperacion por parte de los X
comparieros pararesolver un problema.
D2: EFICIENCIA
05 | Se emplea de manera resumida los recursos para X
obtener buenos resultados.
06 | Existe un rendimiento éptimo por parte de sus X
compaiieros para
alcanzar las metas y objetivos.
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07 | Cumple con sus labores en el tiempo y momento X X X
indicado.

08 | Cumple a cabalidad los objetivos planificados en la X X X
institucion.

D3: CONFIANZA

09 | Propone el trabajo en equipo para generar un buen X X X
desempefio laboral.

10 | Incentiva a sus comparieros para resolver los conflictos X X X
de los usuarios de manera rapida.

11 | Impulsa a los comparfieros para minorar los conflictos X X X
de los usuarios en un tiempo planificado.

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

considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
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Apellidos y nombres del juez validador. Luis Alberto Nifio Morante DNI: 46405247

Especialidad del validador (a): MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

07 de junio de 2023

Br. Nifho Morante, Luis Alberto

DNI: 46405247
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NO

D1: FLUIDO COMUNICACIONAL

Claridad?

Coherencia?

Relevancia?®

Observaciones/
Recomendaciones

01

Considera usted que la tolerancia se practica y se refleja
entrecompafieros.

02

Se evidencia la empatia para comprender una situacion
problematica que padece un compariero.

03

Se evidencia la cordialidad cuando se comunican entre
comparfieros para resolver un problema

04

Se practica la cortesia entre compafieros para resolver
un problema administrativo que sucede en un area
distinta.

D2: MOTIVACION

06

Reciben incentivos de reconocimiento dentro de su
area cuando logran los objetivos y metas en su puesto
de trabajo.

07

Recibe bonos de productividad dentro su area
cuando logra los objetivos y metas en su puesto de
trabajo.
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08 | Recibe recompensas, COmMO un ascenso X X X
laboral, cuando logra los objetivos y metas en su puesto
de traba
09 | Comparte loslogros entre los comparieros de trabajo. X X X
12 | Se promueve la igualdad de oportunidad para X X X

participar en un concurso de méritos.

D3: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

11 | Participan con entusiasmo los administrativos en las X X X

reuniones que plantea el jefe superior.

12 | Se siente comprometido con lainstitucion donde labora. X X X

13 | Existe el compromiso por parte de su jefe superior para X X X
cumplir sus labores encomendados.

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

considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel X 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
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Apellidos y nombres del juez validador. Neider Martin Diaz Fernandez DNI: 76533876

Especialidad del validador (a): MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 07 de junio de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

. . . . . . . . . »w HE:IDEH MARTIN DIAZ FERNANDEZ
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes g 0N 76539876

para medir la dimension EXPERTO

Firma del experto informante
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | D1: PRODUCTIVIDAD LABORAL Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones

01 | Existe el rendimiento 6ptimo por parte de los X X X
comparieros para alcanzar eléxito institucional.

02 | Se genera la iniciativa por parte de los X X X
compafieros ante la resolucion de un problema.

03 | Existe un autodesarrollo eficiente por parte de los X X X
comparnieros para generar soluciones a un
problema.

04 | Existe la suficiente cooperacién por parte de los X X X

compafieros pararesolver un problema.

D2: EFICIENCIA

05 | Se emplea de manera resumida los recursos X X X
para obtener buenos resultados.

06 | Existe un rendimiento 6ptimo por parte de sus X X X
comparieros para

alcanzar las metas y objetivos.
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07 | Cumple con sus labores en el tiempo y momento X X X
indicado.

08 | Cumple a cabalidad los objetivos planificados en X X X
la institucion.

D3: CONFIANZA

09 | Propone el trabajo en equipo para generar un X X X
buen desemperio laboral.

10 | Incentiva a sus compafieros para resolver los X X X
conflictos de los usuarios de manera rapida.

11 | Impulsa a los compafieros para minorar los X x X
conflictos de los usuarios en un tiempo
planificado.

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

considere pertinente;

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Neider Martin Diaz Fernandez DNI: 76533876
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Especialidad del validador (a): MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

07 de junio de 2023

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas. oA _
. ’. . . L . .1 . . - 7 § A

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta ./ I
idi J = of S

midiendo ] i

%Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido P )

R

My NEIDER MARTIN DIAZ FERNANDEZ
DNI 76533876
EXPERTO

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

Firma del experto informante
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Confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Confiabilidad de la variable Clima organizacional

Referente al analisis de fiabilidad se recurri6 al Alfa de Cronbach,
debido a su eficacia para medir la consistencia interna o la fiabilidad de un

conjunto de items en un instrumento de medicion.

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.844 13

Interpretacion: Se determina que el alfa de Cronbach para el presente
instrumento es de 0.844, determinandose como apto el instrumento para su

aplicacion completa.

Confiabilidad del segundo instrumento de investigacion: resolucion de

casos

Referente al andlisis de fiabilidad se recurri6 al Alfa de Cronbach,
debido a su eficacia para medir la consistencia interna o la fiabilidad de un

conjunto de items en un instrumento de medicion.

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.859 11

Interpretacion: Se determina que el alfa de Cronbach para el segundo
instrumento es de 0.859, determinandose como apto el instrumento para su

aplicacion completa.
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Confiabilidad de la variable Clima organizacional

Confiabilidad del segundo instrumento de investigacion: resolucion de

casos
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Anexo 4

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Clima laboral y resolucion de casos en una corte superior de
justicia de la regién Lambayeque

Investigador (a) (es): Riofrio Guerrero, Juan Francisco
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima laboral y resoluciéon de
casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque”, cuyo objetivo es
determinar la relacion entre el Clima laboral y resolucion de casos en una corte superior
de justicia de la regiébn Lambayeque

Esta investigacion es desarrollada por estudiante de posgrado del programa Maestria
en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién
municipal de Lambayeque

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En una Corte superior de justicia de Lambayeque, el problema antes detallado se ha
evidenciado en su totalidad, puesto que en percepcién de los colaboradores que
gestionan una administracién de justicia, han denotado una falta de comunicacion
entre compafieros para realizar sus funciones de manera coordinada, de la misma
manera, se detalla que no existe una buena relacion entre superior y colaborador, las
recompensas 0 incentivos no existen y por ultimo no se convive con una filosofia
institucional, influenciando en todo momento en las la resolucién de casos que realiza
el personal administrativo
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Anexo 5

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima laboral y resolucion de casos en una corte superior de
justicia de la regién Lambayeque

Investigador (a) (es): Riofrio Guerrero, Juan Francisco
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima laboral y resoluciéon de
casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque”, cuyo objetivo es
determinar la relacion entre el Clima laboral y resolucion de casos en una corte superior
de justicia de la regiébn Lambayeque

Esta investigacion es desarrollada por estudiante de posgrado del programa Maestria
en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién
municipal de Lambayeque

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En una Corte superior de justicia de Lambayeque, el problema antes detallado se ha
evidenciado en su totalidad, puesto que en percepcién de los colaboradores que
gestionan una administracién de justicia, han denotado una falta de comunicacion
entre compafieros para realizar sus funciones de manera coordinada, de la misma
manera, se detalla que no existe una buena relacion entre superior y colaborador, las
recompensas 0 incentivos no existen y por ultimo no se convive con una filosofia
institucional, influenciando en todo momento en las la resolucion de casos que realiza
el personal administrativo.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Riofrio
Guerrero, Juan Francisco, con correo jfguerrero30@ ucvvirtual.edu.pe, y docente
asesor Heredia Rojas Félix Vicente, con correo fherediaro@ucvvirtual.edu.pe.
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Anexo 6

Asentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima laboral y resolucion de casos en una corte superior de
justicia de la regién Lambayeque

Investigador (a) (es): Riofrio Guerrero, Juan Francisco
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima laboral y resoluciéon de
casos en una corte superior de justicia de la region Lambayeque”, cuyo objetivo es
determinar la relacion entre el Clima laboral y resolucion de casos en una corte superior
de justicia de la regiébn Lambayeque

Esta investigacion es desarrollada por estudiante de posgrado del programa Maestria
en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién
municipal de Lambayeque

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En una Corte superior de justicia de Lambayeque, el problema antes detallado se ha
evidenciado en su totalidad, puesto que en percepcién de los colaboradores que
gestionan una administracién de justicia, han denotado una falta de comunicacion
entre compafieros para realizar sus funciones de manera coordinada, de la misma
manera, se detalla que no existe una buena relacion entre superior y colaborador, las
recompensas 0 incentivos no existen y por ultimo no se convive con una filosofia
institucional, influenciando en todo momento en las la resolucién de casos que realiza
el personal administrativo.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Riofrio
Guerrero, Juan Francisco, con correo jfguerrero30@ ucvvirtual.edu.pe, y docente
asesor Heredia Rojas Félix Vicente, con correo fherediaro@ucvvirtual.edu.pe.
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