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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
laboral y la productividad de los servidores del Poder Judicial, Sede el
Dorado, 2020. Esta investigacion fue de tipo basico, no experimental, con
disefio descriptivo correlacional. La poblaciéon y muestra estuvo conformada
por 30 colaboradores. Se emple6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados muestran que el nivel de clima
laboral se da de manera regular con un 50%, en lo referente a los deberes,
derechos e incompatibilidades, ya que, si bien el respeto es el valor mas
practicado entre los servidores, existen deficiencias entre la comunicacion
con el superior y la remuneracién no es acorde a la funciéon. Asimismo, la
productividad se da en un 36.6%, dicho resultado se debe a que el personal
manifiesta que el Covid-19 ha influenciado en el cumplimiento de sus
objetivos para el 2020. Si bien existe un clima laboral regular, ello no se
condice con la productividad debido al contexto actual de la pandemia, por
ello se concluye que no existe relacion entre las variables. Asimismo, el
coeficiente de correlacion Rh. Spearman arroj6 el resultado -0.104, que

indica una correlacion negativa muy baja.

Palabras Claves: Clima Laboral, Productividad, relacion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
work environment and the productivity of the Judicial Branch servants, Sede
el Dorado, 2020. This research was of a basic type, not experimental, with a
correlational descriptive design. The population and sample consisted of 30
collaborators. The survey was used as a technique and the questionnaire as
an instrument. The results show that the level of work environment occurs
regularly with 50%, in relation to duties, rights and incompatibilities, since,
although respect is the most practiced value among servants, there are
deficiencies between the communication with the superior and the
remuneration is not according to the function. Likewise, productivity occurs at
36.6%, this result is due to the fact that the staff states that Covid-19 has
influenced the fulfillment of their objectives for 2020. Although there is a
regular work environment, this is not consistent with the productivity due to
the current context of the pandemic, therefore it is concluded that there is no
relationship between the variables. Also, the correlation coefficient Rh.
Spearman returned the result -0.104, which indicates a very low negative

correlation.

Keywords: Work Climate, Productivity, relationship.
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|. INTRODUCCION

La lucha por la obtencion del clima laboral adecuado para los trabajadores a lo
largo de la historia no ha sido consensuada, desde luego, con el inicio de las
guerras como la establecida en la Primera Guerra Mundial, no solo se ha
buscado con el término de ésta, el restablecimiento de la paz; sino la igualdad
en los derechos laborales por parte de hombres y mujeres, asi como también del
establecimiento de las condiciones minimas y Optimas para el buen
desenvolvimiento de los trabajadores, dada las atrocidades cometidas por parte

de los aristdcratas en perjuicio de la clase obrera.

En este contexto uno de los principales instrumentos internacionales que se
alzan para la proteccion de estos derechos, es como lo considera Villasmil
(2019), al “Tratado de Versalles” firmado al término de la primera guerra mundial.
Pues en su articulo 427, se han regulado lo que hoy en dia se conoce como los
términos contractuales minimos para un adecuado clima laboral, respetandose
principalmente los derechos que le asisten a los trabajadores. Entre estos
derechos de reconocimiento internacional tenemos, el respeto de las 08 horas
de trabajo, la abolicién del trabajo infantil, el pago de un salario adecuado a la
funcién que se realiza, la adopcidon un descanso semanal de por lo menos 24
horas, entre otros. Por ello, a nivel internacional el derecho de los trabajadores a

un adecuado clima laboral, adquiere vital importancia.

En la década lo los afios veinte, aproximadamente 10 afios posterior a la
fundacion de la Organizacién Internacional del Trabajo en 1919 (OIT), en
América Latina se manifesté un efecto, a lo que Villasmil (2016) nombré como
“El proceso de ratificacion”, el cual consistia en que los paises latinoamericanos
empezaron en gran medida a adoptar e incorporar en sus legislaciones, a los
convenios expedidos por esta organizacion internacional. Sin embargo, resulta
menester sefialar que, antes de la fundacion de la OIT, cinco paises
latinoamericanos ya habian adoptado dentro del régimen laboral como una
manifestacion expresa de una regulacién que respetara los derechos a los

trabajadores, a las ocho horas de trabajo diario como lo son los paises de



Panama en 1914, Uruguay en 1915, Ecuador en 1916, México en 1917 y Peru

en enero de 1919.

En este sentido, no solo el respeto por los derechos laborales en el Pert ha
resultado importante, sino que conviene analizar, dado el contexto actual
relacionada con la pandemia del Covid — 19, sobre cédmo es que el clima laboral
se manifiesta en la productividad de los servidores judiciales, tanto mas si un
78.9% de la poblacion peruana segun afirma Gestion (2019), rechaza la labor
del Poder Judicial; no solamente por las deficientes resoluciones judiciales que
expiden, sino como claramente comenta Fisfalen (2020), por el retraso en la
tramitacion de los expedientes judiciales; causas que entre otras causan el
descontento del usuario judicial. Estos factores son preponderantes si tratamos
de determinar a qué clima laboral estan expuestos los servidores judiciales, que

como es evidente influyen en su productividad.

Como es el caso del Poder Judicial, con sede en la provincia del Dorado, donde
la tramitacion de los procesos se tornaba lentos, pues no se contaba con el
Sistema Integrado Judicial de expediente, con el que contaba las otras Cortes,
aunado a que muchas veces las actividades laborales se tornan monétonas, sin
armonia. En efecto segun Dominguez, Fontalvo, y Zuluaga (2020), influye mucho
en el desempefio y la productividad. Ahora a todo ello se le debe sumar la
pandemia mundial relacionada con el Covid — 19, en donde se ha aplacado
totalmente las labores judiciales y que no hace mucho se ha reiniciado estas
labores. Sin embargo, esta reactivacion impacté mucho en el clima laboral, tanto
mas si muchos de los servidores ya no retornaron bajo ninguna modalidad
contractual, ya sea porque han cesado en sus contratos o porque han fenecido

a causa de esta enfermedad.

Asimismo, en la formulacion del problema general se consideraron los siguientes:
¢,Cual es la relacion entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de
la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020? Ademas
como problemas especificos: ¢Cual es el nivel del clima Laboral en la Corte
Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 20207? ¢ Cual es el nivel de
productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martin,

Sede el Dorado, 20207 ¢ Cuales de las dimensiones del clima laboral tienen



menor relacion con la productividad de los servidores de la Corte Superior de
Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020?

Como justificacion del presente trabajo, se tiene que es conveniente porque a
decir de Hernandez, Pitre y de la Ossa (2020), permiti6 conocer las
caracteristicas sobre los cuales se funda la productividad a través del cual se
desempefian los trabajadores de una institucion, tanto mas si se tiene en cuenta
la repercusion de la pandemia en el ordenamiento publico de nuestro pais.
Asimismo, la relevancia social se vio materializada por cuanto permitié conocer
a la sociedad en general la interaccion de nuestras variables en el contexto actual
del Covid 19 en el Poder Judicial. Por consiguiente, el valor teérico de la presente
investigacion, en palabras de Comastri (2020), permitié contrastar los modelos
de expectativas tedricas aplicadas a la gestion publica. En este sentido, la
implicancia practica, se tuvo individualizada por los modelos de politicas publicas
gue podré adoptar el Poder Judicial para el desarrollo adecuado del clima laboral.
Por otro lado, la utilidad metodolégica de la investigacion radica en proporcionar
la interaccion entre las variables de estudio que permita comprender esta

problematica dentro de los organismos estatales dedicados a impatrtir justicia.

Como obijetivo principal, se ha planteado: Determinar la relacién entre el clima
Laboral y la productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado, 2020. Y, como objetivos especificos se plantearon
los siguientes: 1) Medir el nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia
de San Martin, Sede el Dorado, 2020. 2) Medir el nivel de productividad de los
servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020.
3) Identificar las dimensiones del clima laboral que tienen una menor relacién con
la productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Matrtin,
Sede el Dorado, 2020.

En este sentido como hipétesis general se ha plateado lo siguiente: Existe
relacion entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de la Corte
Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020. Y, como hipétesis
especificas, las siguiente: 1) El nivel del clima Laboral en la Corte Superior de
Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020 es bueno. 2) El nivel de

productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martin,



Sede el Dorado, 2020 es alto. 3) Las dimensiones del clima laboral que tienen
una menor relacién con la productividad de los servidores de la Corte Superior
de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020 son los deberes y las
prohibiciones.



MARCO TEORICO

A nivel Internacional, Espriella, A. (2016). Intervenciones y Métodos de la
Prevencion del Acoso Laboral. (Tesis de Pregrado). Universidad de los Andes.
Bogota, Colombia, Investigacion del tipo basico, disefio descriptivo correlacional,
aplicado a una poblacion y muestra de 08 gerentes y analistas de recursos
humanos. Se empled la técnica de la entrevista y como instrumento la guia de
entrevista. Se tuvo como conclusiones que las empresas evaluadas, solo se
dedicaban a efectuar campafas para prevenir el acoso laboral en sus
instituciones. La citada investigacién permite establecer que muchas veces los
protocolos y la realidad laboral se maneja desde perspectivas distintas, es decir,

no se materializan conforme a su normatividad.

Vega, M. (2019), Evaluacion del impacto del Programa para la Resolucion de
Conflictos Hermes en los Colegios de Bogotad. (Tesis de Pregrado).
Universidad de los Andes, Bogota, Colombia. Esta fue una investigacion que
adoptd un tipo basico, aplicado a un disefio descriptivo correlacional, teniéndose
como poblacion y muestra de 100 estudiantes de 05 colegios, utilizandose como
técnica la entrevista y como instrumento la guia de entrevista. Como
conclusiones se obtuvieron que el 60% de los estudiantes han manifestado no
tener un trato grosero con los profesores, asimismo e las entrevistas realizadas
a los profesores se puede evidenciar ello. De la investigacion antes citada,
podemos obtener que tanto los protocolos estandarizados dentro de una
institucién, como los valores éticos resultan indispensables para el

establecimiento de un buen clima laboral.

Asimismo, H. (2019), La migracion, el capital social y el desempefio agricola en
las areas rurales colombianas. (Articulo Cientifico) Universidad de los andes.
Bogota, Colombia. Tipo bésico, con disefio correlacional, aplicado a una
poblacién 222 registros migratorios, con muestra de 130. Como técnica se
empled el analisis de documentos debidamente individualizado en su
instrumento de guia de analisis documental. Se obtuvo la conclusién que el 18%
de la actividad agricola se encuentra afectada por la migracion de las personas

lo cual afecta el rendimiento de la misma. Asimismo, el 22% por falta de ingresos



agricolas, este estudio se aplica para la presente investigacion, puesto que las
variables a desarrollar tienen relacién a determinar conforme se puede observar
del estudio de Hurtado. En palabras de Villegas, Alava, Ponce y Palacios. (2020),
tanto el capital como el cambio de personal afectaran constantemente el
rendimiento de los trabajadores, por lo que sera tomado en consideracion dichas

apreciaciones y recomendaciones proporcionadas.

A nivel Nacional, Rodriguez, A. (2018), Clima laboral y atencién al cliente en el
servicio de farmacia del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano, Huanuco
- 2018. (Tesis de Pregrado). Universidad de Huanuco. Huanuco, Peru, de tipo
basico aplicado a un disefio descriptivo correlacional, teniéndose como poblacién
y muestra a 40 usuarios de dicho hospital entre jefe de personal, quimicos
farmacéuticos, técnicos de farmacia y clientes, usando un enfoque cuantitativo,
y teniendo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se
obtuvo como conclusiones que el 50% de los colaboradores expresaron que el
clima laboral es regular, mientras que la parte que conforma el 40% considera
gue es muy malo, y el 10% considera que es bueno. De la investigacion antes
dicha, se obtiene que el estudio permitié tener una percepcion no solo de los
altos directivos y de los trabajadores de dicha institucion sobre el clima laboral,
sino que ademas se tuvo en cuenta la percepcion del usuario del servicio de
salud como son los pacientes, lo cual considero que deberia tomarse en cuenta

para la presente investigacion.

Sanchez, J. (2017), Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion
Laboral en los Colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Huanuco.
(Tesis de Pregrado). Universidad de Huanuco. Huanuco, Perd, Investigacion de
tipo basico, aplicado a un disefio descriptivo correlacional, teniéndose como
poblacion y muestra de estudio de 70 colaboradores, se utilizo la técnica de
encuesta, debidamente individualizada con su instrumento de cuestionario. Se
concluy6 que hay una correlacion significativa entre las variables de estudio, con
un valor de 0.752. De la investigacion antes citada, se tiene como reflejo del
estudio que no en todas las instituciones publicas se tiene un clima laboral o
satisfaccion laboral alto, es mas la realidad refleja que son las instituciones

publicas las que menos cumplen con estos protocolos en cuanto al clima laboral.



Soria, C. (2018), Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en docentes y
personal administrativo de la I.E., 32629 “La Punta” — Huanuco, 2018. (Tesis de
Posgrado). Universidad de Huanuco. Huanuco, Peru. Investigacion del tipo
bésico, con disefio descriptivo correlacional, con una poblacion y muestra de 49
colaboradores, como técnica se utilizé la encuenta y como instrumento el
cuestionario. Se obtuvo como conclusidon que la relacion significativa del tipo
negativo con respecto al desempefio laboral en docentes y personal

administrativo.

A nivel Local, Hidalgo, C. (2018), El clima laboral y su relacion con el desempefio
Laboral de los colaboradores de la Farmacia San José E.I.R.L, Tarapoto — 2015.
(Tesis de Pregrado). Universidad Nacional de San Martin. Tarapoto, Peru.
Investigacion del tipo aplicada, con disefio correlacional, teniéndose como
poblacién y muestra de estudio a 15 encuestados, utilizandose encuesta y el
fichaje como técnicas, y el cuestionario y las fichas de investigacion bibliografica
como instrumentos. Como conclusion obtuvo tiene que las variables de estudio
se muestran significativamente relacionadas, resaltandose el grado de estructura

y de las actividades disefiadas para la labor.

Castillo, D. S., y Cérdova, F. S. (2019), La comunicacion interna y su influencia
en el clima laboral de los colaboradores del departamento de cirugia del hospital
Es salud, periodo 2018. (Tesis de Pregrado). Universidad Nacional de San
Martin. Tarapoto, Perd. Tipo de Investigacion basico, con disefio descriptivo
correlaciona, aplicado a una poblacion y muestra de 43 colaboradores, se utilizé
como técnica la entrevista y como instrumento la guia de entrevista. Se obtuvo
como conclusion que existe una relacion positiva entre la comunicacion interna y

el clima laboral de los trabajadores del Hospital Es salud, periodo 2018.

Bravo, D. (2020). Clima Organizacional y motivacién laboral en trabajadores de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones sede Tarapoto, 2019.
(Tesis de Postgrado). Universidad César Vallejo. Tarapoto, Perd. Con un tipo
de investigacion basico, con disefio descriptivo correlacional, aplicado a una
poblacién y muestra de 50 trabajadores administrativos de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones. Se aplicé como técnica la encuesta y como

instrumento el cuestionario. Como conclusion se obtuvo que existe una relacion



significativa entre el clima organizacional con la motivacion laboral. Esta
investigacion permitié contrastar el tipo y disefio de investigacion aplicable al

presente estudio.

Dentro de las teorias relacionadas con nuestra variable Clima Laboral, en la
presente investigacion tenemos, a la Teoria de Likert. Renis Likert fue un
docente en psicologia con estudios en teoria sobre la gestion de recursos. Su
trabajo y obras fueron principalmente resaltantes en el ambito comercial de las
empresas japonesas. Likert, determiné mediante sus estudios que los directivos
mas sobresalientes de cada empresa, eran los que fijaban su punto de
observacion sobre los aspectos humanos, sostenia que las empresas mas
productivas eran aquellas que formaban grupos efectivos de trabajo con

elevados objetivos de desempefio.

Esta teoria hace referencia a modelos de clima organizacional, entre ellas
tenemos al sistema autoritario. A decir de Yeren (2017), son los altos directivos
guienes toman las decisiones y fijan las metas y los objetivos, los mismos que
son impuestos a los trabajadores de cada empresa, esto se debe a que ostentan
una confianza nula en sus equipos de trabajo, sin embargo, de los resultados de
sus estudios se ha podido evidenciar que algunas organizaciones comerciales

optan por este tipo de estructura organizacional.

Por su parte Rosiles, Lugo, Zafra, y Ramirez (2020), sefiala que este tipo de
Clima Laboral representa un contexto estable en las instituciones puesto que se
impone una organizacion a través de la cual los trabajadores tienen que
adecuarse, dado que segun las empresas que optan por esta estructura,
consideran que sus directivos son personas que han compilado un gran nimero
de experiencias y estudios; a través de los cuales se permiten basar sus

expectativas en el profesionalismo que estos ostentan.

En palabras de Garcia, Galvis, y Ortiz (2020), se tiene que como es evidente, en
este tipo de Clima Laboral hoy en dia no se busca la esclavizacion de los
trabajadores, sino que las decisiones adoptadas se realicen al amparo de los
derechos reconocidos por nuestra constitucion. Sin embargo considero que a

este tipo de metodologia de trabajo o teoria organizacional, le falta el aporte



participativo de los trabajadores, quienes son los que tienen el contacto directo
con los usuarios o clientes y en muchas ocasiones saben de primera mano las
necesidades y orientaciones o gustos de estos. Citese el tipico caso de las
empresas transnacionales que incursionan por primera vez en un pais, se tienen
gue aprender su cultura y costumbres y qué mejor manera que contar con el
apoyo de los propios trabajadores, incentivando de esta manera con la economia

local.

Asimismo, tenemos la Teoria del Comportamiento Humano X e Y, que en
palabras de Bordas (2016), se encuentra relacionada con la formacién de lideres,
mientras que en la teoria anterior eran los altos directivos quienes tenian el poder
en la toma de decisiones, creando una cadena de mando parecida a la de una

organizacion militar autoritaria.

Douglas McGregor fue un profesional dedicado al &mbito de la ingenieriay a la
psicologia, teniendo como pais natal a Estados Unidos, este personaje se
distingui6 a mediados del sigo veinte, realiz6 aportes dentro del dmbito de
comprension de la gestion empresarial, teniendo como uno de sus principales
trabajos a la filosofia de la productividad, esta obra resulté en cuanto al énfasis
y trabajo de los recursos humanos. Este modelo fue novedoso dado que como
se ha explicado en nuestra realidad problematica no fue hasta poco después de
la finalizacion de la primera guerra mundial, que los derechos laborales fueron
reconocidos a nivel mundial pues antes de este evento, la clase obrera era
oprimida. Sin embargo, ello no significaba que en algunos paises no se
adoptaran medidas que tengan que ver con el desarrollo de los recursos
humanos, tal como lo plantea esta teoria pues de nuestra indagacion bibliografica
se pudo obtener que en latino américa algunos paises ya habian implementado
dentro de sus modelos de trabajo el establecimiento de las ocho horas diarias,
como lo son los paises de Panama en 1914, Uruguay en 1915, Ecuador en 1916,

México en 1917 y Peru en enero de 1919.

A criterio de Piazza y Mengual (2020), lo que se busca es que los trabajadores
se encuentren identificados con su institucion, de manera que no solo cumplan
con una simple labor u érdenes de mando, sino que segun el caso, posean la

congruencia de regir y contribuir en la toma de decisiones. Esta teoria centra su



atencion principalmente en las relaciones humanas mas que la gestion, pues
considera que cuando los directivos perciben el comportamiento de sus
trabajadores, y cuando este comportamiento muestre rasgos negativos en
cuanto a la eficiencia, estos pueden optar por medidas motivacionales que
incentive el aumento de la produccidén y ademas de ello el rendimiento de sus

empleados.

A manera de ejemplo se puede citar el caso de Henry Ford, un empresario
dedicado a la fabricacion de automoviles, quién con sus expectativas de trabajo
cred la cadena de produccion, que en pleno auge de la industrializacion del
mercado, permitid que la estructura de sus empresas se divida por grupos de
trabajo a quienes designé tareas especificas de acuerdo a sus habilidades,
creando asi la especializacion en cada fase de produccion y con ello logré que
sus empleados al sentirse productivos mejore su rendimiento en el trabajo y por

ende el desempeiio laboral.

Dentro de las teorias relacionadas con nuestra variable de productividad,
tenemos la Teoria de la motivacion de Porter-Lawler. Lyman Porter nacio en
1930 y falleci6é en 2015, fue un administrador académico estadounidense, fue el
decano de la escuela Paul Merage de negocios en la Universidad de California
también fue el autor y coautor de muchos libros de gestion, fue uno de los
fundadores principales de lo que hoy en dia se conoce como el estudio del
comportamiento de la organizacion. Egresado de la universidad Brown University
y recibié su distinguido grado de doctorado en la Universidad de California en
Berkeley en el afio 1964, poco después se realizd estudios en la universidad de
Yale desempefiando la labor de docencia en las materias de administracion

industrial y psicologia.

Junto con Porter, dieron la iniciativa de un modelo de motivacion, desarrollando
dentro de sus teorias dos tipos de modelos aplicado a la motivacion de los
trabajadores. En el primero de ellos tenemos a la motivacion intrinseca y la
extrinseca. La motivacion intrinseca, segun su definicion, es la que nos impulsa
a hacer las cosas por el simple gusto de hacerlas, sin necesidad de ningin
incentivo externo y ahi a manera de ejemplo, podemos citar el sentido de logro o

de la autorrealizacion, el mismo que consiste en el impulso individual de cada
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trabajador por superase. En cuanto a la motivacion extrinseca es aquella donde
los motivos que nos impulsan a las personas a realizar las acciones van a ser
ajenos a nuestra propia accion, es decir, que estan determinadas por las
recompensas externas y el ejemplo que nos maneja ahi es como las condiciones
de trabajo y el estatus, asi como los incentivos o bonos de los directivos, influyen

en demasia en la productividad y el desempefio laboral.

Este modelo de motivacion nos va a indicar la cantidad de esfuerzo que deba
conseguir una persona para el logro de un resultado, es decir, la fortaleza de
motivacion y la energia ejercida va a depender mucho del valor de la
recompensa. Un ejemplo que nos muestra esto, es que si las personas que
saben que van a hacer un trabajo o si ya lo han hecho anteriormente tienen una
mejor apreciacion del esfuerzo requerido y conocen mejor el camino para la
obtencion de un resultado. Si sumamos a ello, incentivos por parte de los
directivos, ese esfuerzo y dedicacion va a ser bien recibido. No siempre dicho
incentivo debe ser pecuniario, sino como se ha establecido anteriormente,
inclusive puede ser el reconocimiento como mejor trabajador, y las

recomendaciones del caso para un ascenso.

En palabras de Nolazco (2020), se tiene que una de las cuestiones mas
relevantes a tener en cuenta, a la hora de definir la productividad en los
trabajadores es la motivacion con la que cuentan estos. Precisamente lo que esta
teoria propone, a través de un juicio de motivo en consonancia a un modelo de

necesidades de los servidores, enmarcadas en metas o expectativas.

Segun Reyes (2018), debe tenerse en cuenta los siguientes factores: a) Uno de
los incentivos que influyen en la motivacion, es desarrollado por el valor de las
recompensas que determinara la satisfaccion de los trabajadores por los
objetivos y metas alcanzadas como se sostenia en lineas anteriores. b)
Asimismo es imprescindible que para el logro de dichos objetivos el trabajador
no quede a la deriva, sino que la propia institucion le proporciones los medios
necesarios para alcanzarlo, de manera que la percepcion del individuo con
respecto a la tarea a ejecutar, sea lo mas favorable y alcanzable posible. Con
ello no solo se busca una mejor productividad, sino que ademas se alimenta el

espiritu institucional, de que ese trabajador se encuentra motivado con su labor.
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c) Los bonos o recompensas que perciban los trabajadores influyen

significativamente en la productividad de los trabajadores.

Asimismo, tenemos la Teoria de la productividad de Fiertman, para esta teoria
uno de los factores indispensables que toda empresa en crecimiento econémico
debe validar para continuar con su crecimiento es el aumento de la productividad
de sus trabajadores. Un crecimiento econdmico por parte de la empresa va de la
mano con el incremento de su productividad. Por ello, en palabras de Bordas
(2016) sefnala a elementos prescindibles que trastocan al rendimiento de una
organizacion de trabajo, se establecen por los equipos materiales y el personal;
es decir, que se debe contar con equipos que permitan la ejecucién eficiente de
una actividad productiva por los trabajadores de una institucion, ademas de
contar también con una adecuada cadena de mando, y cadena de produccion.
Estos aspectos a tener en cuenta hacen que una empresa no solo mejore su
productividad en cuanto al recurso humano, sino que éstos (los trabajadores)
deben contar con el material y las herramientas adecuadas para el mejor

desempeifio de su labor.

Segun Sarmiento (2020), la productividad influye demasiado en cémo se
encuentra organizada esa empresa con respecto al trabajo realizado, pues el
manejo de la productividad de los trabajadores se ve enfocada en el realce de la
capacidad humana, y del empefio que le ponga una empresa en mejorar estas
condiciones. Por ello, hemos considerado en la presente investigacion, desde la
construccién de nuestra realidad problemética, que el establecimiento para un
adecuado clima laboral no solo esta supeditado al cumplimiento de deberes y
respeto de derechos de los trabajadores, sino que esto debe ser una

consecuencia directa de la productividad de los mismos.

Sin embargo, no debemos dejar de lado que dada el contexto actual de la
pandemia relacionada con el Covid-19, no podria sostenerse desde un primer
plano que las condiciones de trabajo entendidas como el clima laboral, deban
verse reflejadas en la productividad. Dado que durante aproximadamente 2
meses no se estuvo laborando en el poder judicial hasta la implementacion del
trabajo remoto; sin embargo puede sostenerse que el poder judicial haya

implementados medidas de reajuste para la obtencion de resultados, los cuales
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no se veran iguales en comparacion con los afios anteriores. Sin embargo, de
las presentes investigaciones antes sefialadas en los antecedentes y de las
teorias relacionadas al tema se sostiene en gran medida que las condiciones

adecuadas de trabajo influyen en la productividad de una institucion.

No debemos dejar de lado que, si bien el estudio abordado se realiza desde una
perspectiva de la gestién publica, se debe tener en cuenta que el ambito
organizacional aplicado al presente estudio es una institucion jurisdiccional del
Estado como lo es el Poder Judicial. Por ello, es imprescindible contar con bases
juridicas, que sustenten la reglamentacion de las condiciones de trabajo a los
gue son sometidos los servidores judiciales para entender y comprender su
Clima Laboral, debido a esto, abordaremos las normatividades pertinentes al

Clima Laboral y a la Productividad.

Segun Gutiérrez, Escobar, Ruiz, Pérez, & Martinez, (2020), tenemos que, si bien
gramaticalmente la palabra reglamentacion significa accion y efecto de
reglamentar. Tal expresion en palabras de Veldzquez, Garcia, Landeros,
Hayakawa, y Olvera (2020), esta referida al trabajo sometido a reglas,
condiciones o caracteristicas en que éste se ha de desarrollar. Partiendo de esa
definicidn, es evidente que cualquiera sea la fuente reguladora de la actividad
laboral, ha de constituir una reglamentacion. De ahi que la misma pueda
establecerse por ley, por convenios colectivos, por contratos individuales y aun
por la decision unilateral de los empleadores o de los trabajadores dentro de sus
respectivas facultades.

Con respecto a nuestras variables de estudio, tenemos que, con relacion al Clima
Laboral, cabe precisar lo siguiente. De conformidad con la Ley Nro. 30745 (11
de enero de 2018), se crea la “Ley de la Carrera del Trabajador Judicial”, a través
del cual se individualizan no solo aspectos sobre el ingreso, régimen disciplinario
y principios rectores del trabajador judicial, sino que ademas se determinan
cuales vienen a ser sus derechos, deberes, prohibiciones e incompatibilidades.
De acuerdo con Reyes y Ortiz (2016), incide en el ambito de comprension de las
reglas del comportamiento adecuado exigido por una institucion, que

determinaran un estandar en el clima laboral.
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Con respecto a nuestra segunda variable consistente en la productividad de los
servidores judiciales, debe destacarse que dentro de las normatividades que
regulan el aspecto de la productividad hemos podido encontrar que el Poder
Judicial ha brindado ciertos incentivos a los trabajadores, a efectos de fomentar
o incentivar el esfuerzo de los mismos. A manera de ejemplo podemos citar el
Decreto Supremo Nro. 045-2011-EF, a través del cual se establecen el
otorgamiento de un bono por productividad a favor de los trabajadores judiciales
sujetos a las modalidades contractuales de los Decretos Legislativos Nro. 276,
728 y 1057, que son todos los trabajadores judiciales; con excepcion de los

magistrados, quienes se encuentran en una modalidad contractual distinta.

Con la emisién de este decreto supremo se buscé la dacion de estimulos para la
mejora de los resultados. Sin embargo, asi como existen estos incentivos por
parte del Poder Judicial hacia sus trabajadores, también se exige cumplir con un
estandar de produccion adecuado para los 6rganos jurisdiccionales a los que
pertenecen dichos trabajadores. Tal es el caso de la R.A N° 000224-2020-CE-
PJ, de fecha 24 de agosto de 2020, se establece el avance porcentual de los
juzgados que componen la CSJSM, y que como consecuencia de dicha directiva
se encuentran en obligacion de cumplir con una meta anual de expedientes

resueltos.

Asi, se ha tenido en consideracion que, en condiciones normales, el avance
mensual equivale al 9% de la meta anual, lo que significa que al mes de
diciembre tendrian que haberse cumplido con el 100% de lo estimado en cuanto

a produccién judicial.

A manera de ejemplo, todos los juzgados comienzan al mes de enero de cada
afio con un porcentaje del 9% de sus producciones consistentes en sentencias y
autos finales, pues lo que se busca es la resolucién, término o fin de cada
proceso judicial, y cuando ello sucede es contabilidad como produccion para el
poder judicial. Por ello, si un juzgado cuenta con 120 expedientes de carga
procesal, tendra que emitir al mes de enero aproximadamente 10.8 sentencias o
redondeando 11, para lo cual el Poder Judicial evaluard como un juzgado
productivo. Sin embargo, aquellos que manifiesten una cantidad de procesos

resueltos inferiores a la cantidad estimada, seran determinados como juzgados

14



no productivos y por ende se les requerira un informe solicitandoles las razones
por la cual no cumplieron con la meta estimada, de conformidad con la resolucién

administrativa citada en el parrafo anterior.

Sin embargo, dada la situacion mundial originada por el Covid-19, no podria
considerarse tal avance porcentual, dado que se tiene en cuenta que no estamos
ante situaciones normales, pues han existido impedimentos en cuanto a la
realizacion del trabajo. Tales como la falta de respuesta inmediata para la
aplicacién del trabajo remoto, la cantidad de horas de trabajo reducidas de ocho
a cinco e inclusive la separacion del trabajo presencial por parte de las personas

vulnerables, quienes tienen que hacer hasta la fecha trabajo remoto.

Por otro lado, si bien estas medidas adoptadas por la corte han sido necesarias,
no debemos dejar de lado, que también han resultado 6bice para que no exista
un adecuado control en cuando al trabajo realizado. En cuanto al trabajo remoto
se llena un formulario virtual indicando las actividades realizadas por dia, sin

embargo, ello no puede constatarse de manera efectiva en el expediente.

En este sentido, se ha originado un retraso en cuanto a la productividad estimada
por el Poder Judicial para los trabajadores y sus 6rganos jurisdiccionales. En este
sentido el articulo 82 inciso 26 del Texto Unico Ordenado del Poder Judicial
procura que los organos jurisdiccionales del Estado resuelvan los procesos
judiciales con celeridad. En este sentido teniendo en cuenta esta nueva situacion,
la Resolucion Administrativa Nro. 000224-2020-CE-PJ, plantea una ideal de
avancen porcentual en cuanto a la productividad del Poder Judicial para lo que

resta del afio 2020.

Este avance porcentual se ve reducido en comparacion con el avance para el
afio 2019 en un 4%, pues ahora ya no se exige una produccion al 9%, sino tan
solo al 5% y al mes de diciembre del afio 2020 todos los érganos jurisdiccionales
deben terminar con un avance porcentual, ya no del 100% sino del 55%.

Asimismo, de conformidad con el Boletin Estadistico Institucional Nro. 02-2020,
los indicadores a tener en cuenta para la evaluacion de las estadisticas de la
productividad a nivel nacional del Poder Judicial, se encuentran inmersas en los

elementos de: 1) Procesos Ingresados, 2) Procesos Resueltos con emision de
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autos finales o sentencias y, 3) Carga Procesal, que comprende los procesos en
tramites y ejecucion. Estos indicadores permiten al Poder Judicial, en términos
de Tello (2017), realizar un seguimiento en cuanto al avance de procesos
resueltos en un periodo determinado de tiempo. A tal efecto de poder ver cuéles

organos jurisdiccionales cumple con el estandar de productividad requerido.
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lll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de estudio

El tipo de investigacion es de tipo basica, segun Olvera, J. (2015), este tipo
de investigacion se caracteriza por desarrollar y proporcionar nuevos
conocimientos, caracterizandose por ser sistematica, objetiva, precisa y

veraz.
Disefio de Investigacion

Se optd por un disefio no experimental con modelo transversal pues la
investigacion se desarrollé6 en un determinado periodo de tiempo, y fue
descriptivo correlaciona. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
consideran que en este disefio se observa situaciones o realidades ya
existentes y no crea situaciones a traves del cual se modifiquen nuestras
variables, es transversal porque hay un periodo especifico de investigacion

y es correlacional porque vamos a medir la relaciéon de las variables.

Esquema

Dénde:

M = 30 funcionarios del Poder Judicial
O1 = Clima Laboral

0O2= Productividad

R= Resultado

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Laboral
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Definicion conceptual: Segun Nielen y Schiersch (2016), el Clima Laboral son
las condiciones determinadas, para el adecuado desempefio de funciones dentro
de una institucion. Dicha variable se encuentra regulado mediante su Ley N°
30745 de fecha 11 de enero de 2018, a través del cual se integra por derechos,

deberes y prohibiciones que regularan el ambiente de trabajo.

Definicién operacional: Se define como con las condiciones necesarias para el

desenvolvimiento del servidor judicial dentro de la institucion del Poder Judicial
Dimensiones e Indicadores:

- Deberes
- Derechos

- Prohibiciones.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable 2: Productividad

Definicion conceptual: Con respecto a la Productividad. Segun Gonzalez,
Alvarez, Narvéaez, y Torres (2020), es el alcance porcentual de procesos
resueltos por los oOrganos jurisdiccionales, a través del cual se refleja el

desempeifio laboral de los servidores judiciales

Definicién operacional: Se define como la capacidad del trabajador Judicial
relacionado con su rendimiento y el cumplimiento de los objetivos planteados por

la Institucion.
Dimensiones e Indicadores

- Alcance mensual y anual

- Desempefio.
Escala de medicion: Ordinal.

3.3.Poblacion, muestra, muestro
Poblacién: Conformada por 30 servidores del Poder Judicial con sede en la

provincia del Dorado.
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Criterios de seleccion:

Criterio de Inclusion: Constituido por aquellos servidores pertenecientes al

régimen laboral 728 o CAS, con una antigiedad de 06 meses.

Criterio de Exclusion
Fueron excluidos de la poblacion a los profesionales integrantes del régimen
laboral 276, que corresponde al de los magistrados, ya sean titulares o

supernumerarios.

Muestra: La muestra estuvo compuesta por 30 servidores judiciales, de la Sede
del Dorado de la CSJSM. Se determiné dicha cantidad, por el hecho de que en
la sede antes mencionada no se encuentran actualmente mas servidores

judiciales.

Muestreo: Fue del tipo no probabilistico, elegidos a conveniencia del
investigador. Segun Baena (2017), este tipo de muestra se caracteriza por la
facilidad de acceso a la poblacion, la disponibilidad, el intervalo de tiempo entre
otros, dado que la cantidad empleada para el presente estudio, es muy limitada,
teniéndose en cuenta el contexto de la pandemia, limitaciones con acceso al

personal de la institucion y cambio de horario del personal.

Unidad de andlisis: Se tienen a los servidores judiciales de la sede del Dorado
de la CSJSM.

3.4.Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.
Técnica

Se utilizé la encuesta, la misma que en palabras de Hernandez (2018), son la
formulaciéon de una cantidad de preguntas tendientes a recolectar datos de
opinién publica dirigida a una poblacién en particular.

Instrumentos

Se utilizo el cuestionario, dividiendose de acuerdo a nuestras variables. El primer
cuestionario estuvo orientado a medir el Clima Laboral, el mismo que es de
escala ordinal, pues se ha seleccionado criterios de percepcion del uno al cinco,
a través del cual los encuestados pudieron manifestar un grado de respuesta

como por ejemplo, desde muy malo, deficiente hasta bueno y muy bueno. Este
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cuestionario const6 de 24 preguntas dirigidas a medir el clima laboral dentro de
las dimensiones de los derechos, deberes e incompatibilidades. Por otro lado, se
ha tenido a bien elaborar un cuestionario orientado a medir la productividad de
los servidores judiciales, el mismo que consta de ocho preguntas y cumple con

el mismo criterio de gradualidad en las respuestas.
Validez

Ha sido efectuada por juicios de expertos, Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), se utiliza para dar confiabilidad a los instrumentos utilizados. En
este sentido, se presenta la siguiente tabla con los resultados sistematizados de

los tres expertos consultados.

Variable N.° Especialidad Promedio Criterio de
aplicabilidad

1  metoddlogo Existe

4.8 SO

Suficiencia

Clima Laboral 2 especialista 4,6 EX'?‘“? .
Suficiencia

3  especialista Existe

4.7 . .

Suficiencia

1 46 Existe

metoddlogo ’ Suficiencia

Productividad 2 especialista 4,7 EX'?‘“? .
Suficiencia

3  especialista Existe

4.8 SO

Suficiencia

Los instrumentos, consistentes en cuestionarios, se sometieron a la experticia de
tres expertos; quienes tuvieron la tarea de verificar la coherencia y pertinencia
de los indicadores con las variables de estudio. El resultado arrojé un promedio
de 4.7, representando el 94% de concordancia entre jueces para los
instrumentos de ambas variables, lo que indica la alta validez; reuniendo las

condiciones metodoldgicas para ser aplicado
Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se empled el coeficiente de
Alpha de Cronbach. En este sentido, se muestra las conclusiones para cada

instrumento.
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Analisis de confiabilidad: Clima Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0
Exclusivos? 0 0,0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.850 25

El instrumento de la variable de clima laboral tuvo un coeficiente de Alpha de

Cronbach de 0.850 que cumple con ser mayor a 0.70 como estandar referencial,

por tanto, el instrumento se considera adecuado para ser aplicado.

Andlisis de confiabilidad: Productividad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0
Exclusivos? 0 0,0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.850 25
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El instrumento de la variable de productividad tuvo un coeficiente de Alpha de
Cronbach de 0.850 que cumple con ser mayor a 0.70 como estandar referencial,

por tanto, el instrumento se considera adecuado para ser aplicado.
3.5.Procedimientos

Para cada variable de estructuraron los instrumentos de aplicacion para la
recoleccion de la informacion de campo. Estos instrumentos tuvieron una
validacion por parte de Especialistas, lo que metodoldégicamente se le conoce
como juicios de expertos. Asimismo, los datos recogidos fueron sometidos al a
un analisis de confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach.

Asimismo, para la recoleccion de datos por parte de nuestros instrumentos de
investigacion, se solicitdé previamente la autorizacion de la institucion a la cual se
materializo el presente estudio. Las actividades de sistematizacion de resultados
se efectuaran en gabinete, asi como la redaccién del informe, el mismo que luego
sera presentado a la Escuela de Maestria, para su revision y posterior

sustentacion ante los jurados.
3.6.Método de Analisis de datos

Los datos se procesaron en el software estadistico SPSS version 23, mediante
el cual se determinaron los célculos inferenciales de las variables y sus
dimensiones, determinando y sobre la configuracién de correspondencia a una
curva de normalidad se definié el estadistico de correlacion a ser aplicado. La
informacion y el resultado del procesamiento de datos seran consignados en el
formato Word para su presentacion.

3.7. Aspectos Eticos

Para la presente investigacion se tuvo en consideracion la garantia ética de la
confidencialidad y la privacidad de la informacién durante todo el proceso
investigativo, tanto durante el levantamiento y procesamiento de la informacion,
como durante el analisis y la presentacion de los resultados. Esto también aporta
a proteger la seguridad de los colaboradores y que la informacion vertida por
estos en sus calificaciones que asignaron a los cuestionarios de clima laboral y

productividad, no les acarreara ningun tipo de responsabilidad. Asimismo, se ha
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procedido previamente a informarles sobre los alcances y efectos de la presente
investigacion, asi como también de la contribucion para el planteamiento de

mejores directivas en la institucion.
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IV. RESULTADOS

4.1 Nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin,
Sede el Dorado, 2020.

Tabla 1
Nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el
Dorado, 2020

Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 59 - 69 8 26.7

Medio 70 - 89 15 50.0
Alto 90 - 105 7 23.3
Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de

San Martin, Sede el Dorado.

Interpretacion:

En latabla 1, se muestran los resultados relacionados al nivel del clima laboral
en la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020, los
cuales se encuentran especificados en la Ley Nro. 30745 de fecha 11 de enero
de 2018. Para el 50% de los colaboradores el nivel del clima laboral es
evaluado como medio. Asimismo, el 23.3% de los colaboradores sefalan que
el nivel del clima laboral es alto, y el 26.7% de los colaboradores consideran

que el clima laboral es bajo.



4.2 Nivel de productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia
de San Martin, Sede el Dorado, 2020.

| Bajo
B Medio
Oate

Figural. Nivel de productividad de los servidores de la Corte
Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado,
2020

Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de
Justicia de San Martin, Sede el Dorado.

Interpretacion:

En la figura 1, se muestra la productividad de los servidores de la Corte Superior
de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020, evaluado por los propios
servidores del 6érgano jurisdiccional. Para el 36.67% de los colaboradores el nivel
productividad es evaluado como medio y alto; asimismo, el 26.67% de los

colaboradores sefalan que la productividad es baja.
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4.3 Dimensiones del clima laboral que tienen una menor relacién con la
productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San
Martin, Sede el Dorado, 2020.

Tabla 2

Dimensiones del clima laboral que tienen una menor relacion con la productividad
de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado,
2020

Dimensiones Relacién con la
del Clima Productividad Rango de Relacién
Laboral (Rh.SPEARMAN)
Deberes 0.005 Correlacion Negativa Nula
Derechos 0.075 Correlacion positiva muy baja
Prohibiciones -0.228 Correlaciéon Negativa Baja

Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado

Interpretacion:

En la tabla 2, se esbozan que las dimensiones de la variable clima laboral que
presentan una menor relacion con la variable de productividad son las
Prohibiciones con -0.228 equivalente a una correlacion negativa baja y la

dimension de Deberes con 0.005, equivalente a una correlacion negativa nula.
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4.4 Relacion entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de la

Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020.

Tabla 3
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Variables
Estadistico gl Sig.
Clima Laboral 810 30 .000
Productividad 800 30 .000

Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado

Interpretacion:

En la tabla 3, se muestra la prueba de normalidad de las variables, el resultado fue
una significacion bilateral (p-valor) de 0.000. Para Donoso y Gonzalez (2013), la
regla de decisién hace referencia que para que las variables tengan una distribucion
normal, la significacion bilateral debe ser mayor a 0.05. Por tanto, se concluye que
la distribucién no es normal, en tal sentido para el desarrollo de la vinculacion entre

las variables de estudio se empled el coeficiente de correlacion de Rh de Spearman.
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Tabla 4
Calculo de coeficiente de correlacion de Rh. Spearman

Variables Clima Laboral Productividad

Clima Laboral Coeficiente de

correlacion 1.000 -.104

Sig. (bilateral

g- ( ) 586

N 30 30
Productividad Coeficiente de

correlacion -104 1.000

Sig. (bilateral) .586

N 30 30

La correlacion es significativa en el menor nivel 0.05 (2 colas)
Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado

Interpretacion:

En la investigacion se planteo la siguiente hipétesis:

Ho: No existe relacion entre el clima Laboral y la productividad de los servidores
de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020

Ha: Existe relacion entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de
la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman arrojé6 un valor de -0.104
equivalentes a una correlacion negativa muy baja. Asimismo, se obtuvo una
significacion bilateral de 0.586 que es mayor a 0.05 por tanto se tiene como
resultado que no existe vinculacion de las variables de forma significativa,

confirmandose lo planteado en la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

De lo analizado con respecto al rubro de los resultados se puede aseverar
enfaticamente que, no existe una relacion significativa entre el clima laboral y la
productividad de los servidores judiciales del poder judicial con sede en la
provincia del Dorado, conforme se puede apreciar la hipotesis nula planteada.

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman arrojé un valor negativo de 0.104,
equivalente a una correlaciébn negativa muy baja, y ademas se obtuvo una
significacién bilateral de 0.586 que es mayor a 0.05. Por tanto, se concluye que
no existe relacion entre las variables de forma significativa, confirmandose lo

planteado en la hipotesis nula.

La investigacion de Espriella (2017), permite establecer que muchas veces los
protocolos y la realidad laboral se maneja desde perspectivas distintas, es decir,
no se materializan conforme a su regulacion como es de apreciarse en la
presente investigacion. Donde a pesar de contar con normatividades que buscan
instaurar un adecuado clima laboral dentro de la institucion es de sefalar que en
el campo de accidn, es decir, en la materializacion de éstas no se cumplen a total
cabalidad. Parece ser que existe mas cumplimiento de las acciones represivas
para con los trabajadores que los incentivos mismos hacia estos, dado que de
nuestros resultados se obtuvo que la dimension del clima laboral que menos se
relaciona con la productividad, vienen a ser las prohibiciones; es decir, a las

sanciones interpuestas, debido a las faltas cometidas en la institucion.

En las investigaciones de nuestros antecedentes internacionales con respecto a
lo sefialado por Vega (2019) y Hurtado (2019), se concluy6 que los resultados
obtenidos fueron aplicados para la presente investigacion, puesto que las
variables desarrolladas con respecto al clima laboral y a la productividad, se
encuentran influenciadas tanto por el capital como el cambio de personal dentro
de una institucion. Esto quiere decir que el presupuesto asignado para la
personal de la Corte, y la cantidad de personal contratado para una dependencia
organizacional, entiéndase ésta como los juzgados. En efecto las variables antes
mencionadas siendo asi, el 26.67% de los encuestados sefialaron que la

productividad es baja, dado que segun sus percepcion, esto se debe a que
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muchos de ellos no cuentan con el tiempo ni material adecuado para el
desempeiio de sus funciones, aunado a la falta de personal y a la permuta de

estos.

A nivel nacional Rodriguez (2018), ha concluido de su investigacion que en las
farmacias analizadas no se ha encontrado un buen clima laboral, de conformidad
con la percepcion de sus trabajadores quienes han sefialado que existe poca
motivacion por parte de su jefe inmediato, que no existe una comunicacion
adecuada y que los incentivos para el trabajo como reconocimientos entre otros,

no se cumpleny que esto repercute en un clima laboral negativo para el personal.

Este resultado es contrastable con las conclusiones de la presente investigacion,
pues se ha podido verificar que el 26.7 %, de los trabajadores han calificado al
clima laboral de la Corte de San Martin como malo, y esto se debe a la baja
calificacién que han puesto precisamente con respecto a la motivacion por parte
de la corte como charlas consultivas, de capacitacion; asi como también de su
jefe inmediato. En palabras de Rodriguez, Martinez, Duana, y Hernandez (2020),
si bien ostentan un grado, ello no implica que cuenten con un adecuado manejo
de la gestién publica, pues no solo su productividad se encuentra reflejada
productividad de éste, sino ademas por la productividad de sus empleados

guienes son los que dan el impulso a la empresa.

Por ende, un adecuado manejo del personal con el liderazgo que debe
caracterizar a todo jefe, en efecto se vinculara con la motivacion de sus
trabajadores, quienes pondran mas empefio al trabajo realizado y ademas se

sientan identificados con la institucién para la cual laboral.

En las investigaciones citadas en nuestros antecedentes nacionales con
respecto a Sanchez (2017) y Soria (2018), sefialan que el clima organizacional
tiende a repercutir en la satisfaccion de los trabajadores. Esta posicion ha sido
fuertemente respaldada por diversas investigaciones como las ya citadas en el
presente trabajo, sin embargo, mucho importa para establecer una vinculacién o
relacion entre ambos factores, a la institucion que se analiza, pues son éstas las
gue van a determinar con sus normatividades internas el cumplimiento de un

adecuado clima organizacional.
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Por ello, si bien en algunas investigaciones como en la de Barrios, Landazabal,
Narvaez, y Vargas (2020), demuestran que esto es cierto, es de sefialar que no
se cumple en todas las instituciones. En la presente investigacion se ha concluido
gue el clima laboral no se relaciona con la productividad de los servidores
judiciales, ello puede responder a que en el caso del poder judicial, a pesar de
contar con un nivel de clima laboral regular desde la percepcion de los servidores
judiciales, es de sefialar que dado la falta de personal, muchos de estos
funcionarios realizan mas de una actividad para la que son designados y en sobre
tiempo. Es evidente que la productividad no se vera reflejada con las condiciones
de trabajo presentadas por la Corte de San Martin y si bien es cierto que solo el
50% de los encuestados sefialaron de regular esta variable, solo el 26.7% lo
calificaron como malo, por lo que si bien existe deficiencias, no se puede dejar
de sefalar que la Corte cumple con el otorgamiento de sus derechos y exigencia

de los deberes de los trabajadores.

A nivel Local, Hidalgo (2018) es enféatico en sefialar que existe muchos factores
gue tienden a influir en la productividad de los trabajadores. Asi explica que la
capacidad de cada trabajar aunado a los conocimientos previos que maneja para
la funcién que realiza, los hace responsables de sus obligaciones y deberes, con
lo cual se sienten identificados pues demuestran un dominio de la labor que
desempeiian. Nos habla de un nivel de compromiso para con la institucion, esta
opinion en efecto coincide con la posicion de Ramirez, Espindola, Ruiz, y
Hugueth (2019), por cuanto se sostiene que la institucion que vela por un bien
clima organizacional, desencadena un efecto de respaldo por parte de sus

trabajadores, quienes se sienten identificados con ésta.

En palabras de Pérez, Castellanos, y Alvarez (2020), sefiala que también el
namero de personal para el desempefo de las funciones resulta fundamental a
efectos de generar celeridad en una institucion, pero no solo menciona que la
cantidad es importante, sino también la calidad; por cuanto se debe contar con
personal especializado para la labor, de los resultados obtenidos de la presente
investigacion se tuvo que el 50% de los encuestados, manifestaron que el nivel
del clima laboral es regular. Esto responde a que efectivamente, comprenden

gue no existe una adecuada distribucion del trabajo, aunado a la falta de
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personal, capacitacion para la labor desempefiada y la falta de gestion por parte
del Poder Judicial de advertir ello. A pesar de que se cuenta con un sistema
estadistico es palpable el retraso en la tramitacion de los expedientes judiciales,
por la tan afamada “Carga Procesal’, lo cual se tendra en consideracion al

momento de redactar las recomendaciones del caso.

Castillo y Coérdova (2019), sostiene que si bien existe ciertos factores en la
comunicacion que propicia un adecuado clima laboral entre los trabajadores y
sus jefes, es de tener en cuenta que este clima, no obedece a todas las
instituciones, pues existen factores tenientes a tergiversar el clima laboral y
trastocarlo en un elemento deficiente, tal como fueron los datos obtenidos en su
investigacion. Se establecio que el temor de entregar malas noticias, el aparentar
llevarse bien a los jefes, la rotacién constante, entre otros; influye demasiado en
la comunicacion de los empleadores para con sus subordinados, lo cual se
encuentra ademdas contrastado por los resultados de ésta investigacion. Se
establecié de nuestra conclusibn niumero cuatro, que en efecto no existe una
relacion entre el clima laboral y la productividad de estos servidores judiciales.
Tales aseveraciones coinciden ademas de la investigacion de este autor y con la
investigacion realzada por Castillo y de la Cruz (2015), en donde se establecid
que las relaciones de comunicacién se dan de manera esporadica o volatil,

debido a una falta de gestion adecuada.

En la investigacion de Bravo (2020), menciona que resultan ser muchos los
elementos que influyen de manera determinante a la hora de establecer el clima
laboral en una institucién, y que en efecto esto genera defectos en éstas. Se
aprecio que la permuta del personal y la falta de ellos para realizas las funciones
mas indispensables, puede ser una de las falencias con las que se ataca esta
variable de clima laboral. Es evidente que a decir de Castro (2016), ser perjudica
la capacidad de especializar al personal para las labores a las que son dedicadas

y mas capaces de realizar.

Por dltimo, cabe sefialar que de nuestras teorias relacionadas con el tema de
investigacion se tiene que, con respecto a la Teoria de Licket y la Teoria del
Comportamiento Humano de X e Y, a criterio de Nicolds y Ramos (2020),

obedecen a teorias que tratan de explicar el comportamiento de los trabajadores
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dentro de una institucion, a través de una cadena de mando, en donde en el
primer modelo, se trabaja a través de un sistema autoritario y en el segundo a

través de un modelo participativo.

En palabras de Martinez, Sanchez, y Ferriz Valero (2021), el sistema autoritario
consiste en que los empleadores son los que imponen las decisiones adoptadas
por la institucion, sin la consulta previa de los trabajadores, existiendo una
cadena de mano impositiva para con estos. En el segundo modelo, se tienen en
cuenta las opiniones y participaciones de los empleados, dado que éstos son los
gue tienen el primer contacto con la clientela deben reflejar los ideales y
principios de la institucién. Que mejor manera de lograr ello, cuando se sienten
identificados con la institucion en la que trabajan debido a que son escuchados

por los directivos.

En la presente investigacion de las encuestas realizadas y de los resultados
obtenidos, se tiene que se ha advertido un sistema impositivo, es decir, el sistema
relacionado con la teoria de Licket, pues la entidad del Poder Judicial, es el que
opta por las decisiones con respecto al personal, sin que estos se manifiesten en
la toma de decisiones, nada mas intervienen cuando una decision les afecta.

Dicha intervencion se realiza a través del sindicado de trabajadores.

Por otro lado, de las Teorias de Motivacion de Porter-Lawler, y la Teoria de la
productividad de Fiertman, a criterio de Fajardo, Jiménez y Gonzalez (2020)
nos hablan sobre la motivacién que deben tener los trabajadores en la entidad
en la que se desempefian. En la presente investigacion realizada, se ha obtenido
como resultado que las charlas motivacionales, los bonos e incentivos no se han
otorgado de forma oportuna a los servidores judiciales; pero si se ha advertido
ascensos cuando un trabajador destaca dentro de la entidad. En este sentido, se
reconoce el esfuerzo, sin embargo, de acuerdo con estas teorias, se tiene que
solo se estaria cumpliendo con el tercer punto en cuanto a los logros y
recompensas dejandose de lado, los incentivos y los medios necesarios para que
el trabajador se desenvuelva correctamente; por lo que tedricamente también se
encuentra reflejado nuestros resultados, por cuando se advierte un clima laboral

percibido de forma regulara por el 50% de los trabajadores.
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Asimismo, si bien la mitad de todos los encuestados han manifestados que el
clima laboral es regular en el Poder Judicial con sede en la provincia del Dorado,
es de sefialar que a pesar de que ésta Corte de San Martin, cumple en cuanto a
las expectativas de los trabajadores y a la normatividad vigente; demostrando un
ambiente adecuado para el clima laboral, es de sefialar que esto no se ha visto
reflejado en la productividad de los servidores. Las teorias relacionadas con la
investigacion de Teoria de Licket, la Teoria del Comportamiento Humano de
X e Y, Teorias de Motivacion de Porter-Lawler, y la Teoria de la
productividad de Fiertman, aseveran que en la mayoria de los casos existe una
relacion entre estas variables, es de sefialar que dichos resultados estan
basados dentro de las condiciones normales de una institucion, situacion que no
se ha visto durante el periodo de estudio del afio 2020. La pandemia relacionada
con el Covid-19, ha restringido el trabajo de los servidores, siendo que durante

aproximadamente dos meses no se estuvieron desarrollando labor alguna.

Recién con la implementacion del trabajo remoto a fines del mes de abril, se
dispuso que el trabajo se realice de manera virtual, no obstante, todos los
servidores acumularon horas no laboradas y por ello deben recuperar hasta
diciembre de 2021, de acuerdo con la normatividad vigente. Por ello, la
productividad se ha visto menoscabada conforme se pudo advertir de los
resultados de la presente investigacion, y nada tuvo que ver el clima laboral, e
inclusive la propia Corte de San Martin asi lo ha reconocido mediante Resolucién
Administrativa Nro. 000224-2020-CE-PJ en donde la exigencia del 9% mensual
en cuanto a la productividad de los 6rganos jurisdiccionales se ha visto reducida
en un 4% siendo la exigencia actual el 5% de la productividad. Debiéndose
concluir a final del afio 2020 con el 55% del total de avancen con relacion al 100%
en condiciones normales del afio 2019. Por ello, la presente investigacion ha
podido determinar, contrastar y justificar esta medida adoptada.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

La relacion entre el clima Laboral y la productividad de los servidores
de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020
se determind como una relacion negativa muy baja, puesto que el Rh.

Spearman fue de -0.104 con una significacion bilateral de 0.586.

El nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia de San
Martin, Sede el Dorado, 2020, fue medido como 50 % medio, 26.7%
bajo y el 23.3% alto.

El nivel de productividad de los servidores de la Corte Superior de
Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020, fue medido como
36.67% alto, 36.67% medio y 26.67 bajo.

Las dimensiones del clima laboral que tienen una menor relacion con
la productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado, 2020, fue la prohibicién con -0.228,

equivalente a una correlacion negativa baja.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al gerente de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el
Dorado, 2020, mejorar la articulacion entre las sub gerencias de
personal y desarrollo, proponiendo un mejor plan de trabajo en
donde se pueda identificar y solucionar los problemas relacionados
a las normatividades, que regulan el clima laboral y fomentan la

productividad de en la Corte Superior de Justicia de San Martin.

Al Sub Gerente de planeamiento y Jefe de Personal, propiciar la
articulacion con los responsables en el sector de Apoyo
Administrativo de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede
el Dorado, 2020, para formalizar una guia de monitoreo con
respecto al clima laboral y su relevancia para el desempeiio

institucional.

Al gerente del Médulo Administrativo y Jefe del Area de Personal
de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado,
2020, realizar evaluaciones de forma periodica con respecto a la
productividad y rendimiento de los servidores judiciales de dicha
sede, salvaguardando la celeridad procesal en la tramitacién de las
causas judiciales, debido la carga procesal que afronta esta
institucion,

Al Jefe de Personal, evaluar con criterio de objetividad y proteccion
laboral, las prohibiciones o faltas en las que incurran los servidores
judiciales, brindando facilidades para la regularizacion de tramites
administrativos como permisos, solicitud de licencias etc., e
implementar un sistema de recuperacion de horas relacionados con
los minutos de tardanza de cada servidor judicial; asi como también
tener en cuenta las horas de sobretiempo laborado por cada
servidor. Todo ello a fin de mejorar este criterio de prohibiciones
que regula la ley de la carrera Judicial, con respecto al clima laboral
gue crea en la institucion y superar las fricciones que podrian existir

entre el servidor y la sancién impuesta por el superior.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion . g . Escala
. . Dimension Indicadores
estudio conceptual operacional De medicién

Permanente Capacitacion.

Con respecto a la Deberes Observar Horario Establecido.

Productividad. Segn Observar Plazos Legales.

Gonzélez, Alvarez, Narvaez, y —

Torres (2020), es el alcance | Se entiende como el ambiente Eir;lgzeracmn acorde a Ordinal

porcentual de procesos | adecuado para el Derechos ’

. resueltos por los O6rganos | desenvolvimiento del servidor Jornada laboral.
Clima Laboral jurisdiccionales, a través del | judicial Descanso Vacacional.

cual se refleja el desempefio Asesorar causas legales.

laboral de los servidores Aceptar Beneficios Indebidos

judiciales. Prohibiciones Cargos remunerados en otra
institucion.
Influir en los resultados de los
procesos.

Con respecto a la Carga procesal.

Productividad. Segun _

Gonzélez, Alvarez, Narvéez, y Alcance Mensual y Anual Ingresos de expedientes.

Torres (2020), es el alcance | Es el rendimiento por parte del Ordinal

Productividad

porcentual de procesos
resueltos por los 6rganos
jurisdiccionales, a través del
cual se refleja el desempefio
laboral de los servidores
judiciales.

servidor judicial con respecto al
cumplimiento  de  objetivos
determinados por la corte.

Autos finales y sentencias.

Desempefio

Horario de despacho judicial.

Atencion Personal.

Trato acorde a funcion.




Matriz de operacionalizacion de variables

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo General: Hipotesis general: Hi: Existe relacion entre el clima | Técnica
¢, Cudl es la relacion entre el clima Laboral y la | Determinar la relacién entre el clima Laboral y la | Laboral y la productividad de los servidores de la Corte | Encuesta
productividad de los servidores de la Corte | productividad de los servidores de la Corte Superior | Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado,
Superior de Justicia de San Martin, Sede el | de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020. 2020.
Dorado, 20207
Objetivos especificos Hipétesis especificas Instrumentos
Problemas especificos: Cuestionario

¢ Cudl es el nivel del clima Laboral en la Corte
Superior de Justicia de San Martin, Sede el
Dorado, 20207

¢Cuél es el nivel de productividad de los
servidores de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado, 2020?

¢Cudles de las dimensiones del clima laboral
tienen menor relacion con la productividad de los
servidores de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado, 2020?

Medir el nivel del clima Laboral en la Corte Superior
de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020.

Medir el nivel de productividad de los servidores de
la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el
Dorado, 2020.

Identificar las dimensiones del clima laboral que
tienen una menor relaciéon con la productividad de
los servidores de la Corte Superior de Justicia de
San Martin, Sede el Dorado, 2020.

El nivel del clima Laboral en la Corte Superior de
Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020 es

bueno.

El nivel de productividad de los servidores de la Corte
Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado,

2020 es alto.

Las dimensiones del clima laboral que tienen una
menor relacion con la productividad de los servidores
de la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede
el Dorado, 2020 son los deberes y las prohibiciones.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion sera
cuantitativo con disefio no Experimental del tipo
descriptiva correlacional.

Esquema (oY

/N

Poblacion
La poblacion estuvo integrada por los servidores de
la CSJSM, sede el dorado, afio 2020.

Muestra

Varia Dimensio
bles nes
Deberes
Clima laboral Derechos

Prohibiciones

. Alcance mensual y
I La muestra_ dgl _estudlo estuvo conformada por 30 Productividad | Anual
©a Servidores judiciales. Desempefio
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Cuestionario: Clima Laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: 01 Fecha de recoleccion: ...... [o..... [oiiiin..

Nombre: Cargo:

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel del Clima Laboral

en la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la méas

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas

“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su

contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversién

Muy malo

Malo

Regular

Bueno

g Al W| N|

Muy bueno

Escala de calificacién

CRITERIOS DE EVALUACION
1

2

Los Deberes en el Clima Laboral?, exigidos por el Poder Judicial

!De acuerdo a la Tabla Nro. 01 en concordancia con la Ley de la Carrera del Trabajador Judicial, se debe tener en cuenta
que el Clima Laboral exigido por el Poder Judicial, no solo esta comprendido por los valores irrectrictos que se deben
salvaguardar dentro de la institucién, sino que ademas por el cumplimiento de los deberes legales exigos por el Organo
Jurisdiccional, a tal efecto de que se cumpla con el estandar requerido, de manera que se garanticen la celeridad, la

buena atencién en los procesos, y una conducta intachable del servidor judicial.




¢Como califica usted las Capacitaciones y actualizaciones del

Poder Judicial, aplicado para la Sede el Dorado?

¢,Coémo califica usted el horario de trabajo actual de 05 horas por
trabajo presencial turno mafiana de 8:00 a 13:00 y tarde de 14:00
a 19:00?

¢ Coémo califica usted el respeto entre los servidores de la Corte

Superior de Justicia de San Martin con sede el dorado?

¢Como califica usted el cumplimiento de los plazos legales
establecidos por Ley de la Corte Superior de Justicia de San Martin

con sede el dorado?

¢ Como califica usted la cuenta inmediata de los actos procesales
o administrativos de los servidores a sus superiores?

¢,Coémo califica usted la salvaguarda la reserva debida en aquellos
casos que, por su naturaleza o en virtud de leyes o reglamentos,

asi lo requieran?

¢Cémo califica usted la observancia de la comisién de hechos
delictivos que pudieran advertir a razon de sus funciones, dentro

de la Institucion?

¢ Como califica usted la cuenta inmediata de los actos procesales

0 administrativos a sus superiores?

Los Derechos en el Clima Laboral

¢ Como califica usted la remuneracion de acuerdo a la funcién que

realiza?

¢ Como califica usted el goce del descanso vacacional efectivo y
continuo de 30 dias?

¢ Como califica usted la jornada laboral de 05 horas diarias y 35
semanales de acuerdo a la situacion actual de la pandemia
relacionada con el Covid-19?

¢,Coémo califica usted la tramitacién las decisiones ante las
instancias correspondientes las acciones que afecten sus

derechos?

¢ Como califica usted el otorgamiento de permisos y licencias de

acuerdo a lo establecido en las normas reglamentarias?

¢ Como califica usted el Seguro de vida y de salud conforme a ley
sobre la materia, otorgado por el Poder Judicial?

¢Como califica usted el ejercicio de la docencia como actividad
adicional al cumplimiento de sus funciones, que pueden ejercer los

servidores judiciales?

¢Como califica usted, el ejercicio de la defensa ejercida en los
procesos administrativos a los que sometidos los servidores en el
Poder Judicial?,

¢En relacion a la pregunta anterior, cémo califica usted, la

asistencia legal del sindicato para los procesos antes indicados?
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¢Como califica usted, La permanencia en el servicio hasta los

setenta (70) afios, en el Poder Judicial?

Prohibiciones e incompatibilidades en el Clima Laboral

¢Como califica usted, el cumplimiento de la prohibicién de
Defender o asesorar publica o privadamente en el Poder Judicial?

¢,Coémo califica usted, el cumplimiento de la prohibicion de aceptar

de las partes beneficios indebidos?

¢ Coémo califica usted, el cumplimiento de la prohibicion de aceptar
otros cargos remunerados en instituciones publicas o privadas,

distintas a la docencia?

¢ Como califica usted, el cumplimiento de la prohibicién de Influir o
interferir de manera directa o indirecta en el resultado de los

procesos judiciales?

¢ Como califica usted, el cumplimiento de la prohibicion de Aceptar
de las partes beneficios indebidos?

¢ Como califica usted, el cumplimiento de la prohibicién de Ejercer
labores relacionadas con su funcién fuera del recinto judicial
distintas al Trabajo Remoto?

¢Como califica usted, el cumplimiento de la prohibicion de
incompatibilidad por razén del parentesco hasta el cuarto grado de
consanguinidad, segundo de afinidad, por matrimonio y unién de
hecho, en la instituciéon?
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Cuestionario: Productividad

Datos generales:
N° de cuestionario: 02 Fecha de recoleccion: ...... [o..... [eviiin...

Nombre: Cargo:

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de la Productividad
en la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la méas
apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o ‘“incorrectas”, ni respuestas
“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversion

Muy malo

Malo

Regular

Bueno

gl | W N P

Muy bueno

Escala de calificacién

CRITERIOS DE EVALUACION

Productividad en el Poder Judicial

¢ Como califica usted, de acuerdo con la pandemia relacionada con

A el Covid-19, el avance en su productividad?

¢ Como califica usted el cumplimiento de la productividad de sus

B compafieros?

¢ Como califica usted el cumplimiento de la productividad de sus

Cc Superiores?
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¢Como califica usted el cumplimiento de la tramitacion de los

procesos judiciales exigidos por la Corte?

¢Coémo califica usted, la carga procesal con la que cuenta de

acuerdo a su funcion?

¢Como califica usted, las charlas motivaciones y de coaching
aplicados a los servidores judiciales por parte de la Corte Superior

de Justicia de San Martin?

¢ Coémo califica usted, el apoyo de la Corte para el desarrollo de sus

actividades, (materiales, insumos y recursos)?

¢Como califica usted, el comportamiento de los directivos, o
superiores con respecto a las personas fallecidas por el Covid —
19?
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

“Clima Laboral en la Productividad de los servidores de 1a Corte Superior

de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020”

Datos Generales

Nombre y apellido del experto

Instituciéon donde labora Universidad Cesar Vallejo
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.
Nombre de Instrumento : Cuestionario Clima Laboral
Autor de Instrumento : Indira Marilin Torres Gallardo.
Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)

: Keller Sanchez Davila

L- CRITERIOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan rgdactado;con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades
acordes con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permitirdn recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva respecto a sus dimensiones e indicadores conceptuales
y operacionales
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACHUATIDAD juridico inherente al trabajo de investigacion.
Los items del instrumento estan organizados en funcién de las dimensiones
ORGANIZACION y la definicién conceptual de manera que permitan hacer inferencias en
funcion a la hipdtesis, problemas y objetivos de la mvestigacion.
SUFICIENCIA Los items de_l instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del inst_@m;nento_sqn c_ohereu_tes con el ﬁpq de mvestigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y variables de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento, permitira
(CONSISTENGEA analizar, describir y explicar la realidad motivo del a investigacion
HERE Los items del instrumento se relacionan con los indicadores de cada
co TNCLA: dimension de las variables de estudio.
METODOLOGIA La r’elgci(m entre la te'c_l'n'ca y el instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa y nombre de
instrumento.
Total 48

IL- OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORA CION:

Fecha: 19 de octubre de 2020
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Datos Generales
Nombre y apellido del experto : Keller Sanchez Davila .

Institucion donde labora : Universidad Cesar Vallejo

Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.
Nombre de Instrumento : Cuestionario Productividad
Autor de Instrumento : Indira Marilin Torres Gallardo.
Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)

I- CRITERIOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan rgdactadosI con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades
acordes con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del mstrumento permitirdn recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva respecto a sus dimensiones e indicadores conceptuales
y operacionales
LD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
AGTY AD juridico nherente al trabajo de investigacion.
Los items del instrumento estan organizados en funcién de las dimensiones
ORGANIZACION y la definicion conceptual de manera que permitan hacer inferencias en
funcion a la hipdtesis, problemas y objetivos de la mvestigacion.
SUFICIENCIA Los items de_l instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
la variable, dimensiones e indicadores.
INTEN Los items del instrumento son coherentes con el tipo de mvestigacion y
CIONATIDAD responden a los objetivos, hipdtesis y variables de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento, permitira
(CONSISEENGIAS analizar, describir y explicar la realidad motivo del a investigacion
HEREN Los items del instrumento se relacionan con los indicadores de cada
c9 CIA dimension de las variables de estudio.
METODOLOGIA La r’elgciéu entre la téc_l’lica y el mstrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa y nombre de
nstrumento.
Total 46

IL- OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION:

Fecha: 19 de octubre de 2020
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Nombre y apellido del experto
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Autor de Instrumento
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: Maestro en Gestién Piblica
: Cuestionario Clima Laboral

: Torres Gallardo, Indira Marilin.

Unidad Zonal San Martin - Provias Descentralizado

Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)
I.- CRITERIOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 1550280 1308 04
CLARIDAD Los items estdn rcfiacladoslcon lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades
acordes con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento, permiten recoger la
OBIETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales. )‘
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico, ,
ACTUALIDAD tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable: Clima Laboral.
Los ftems del instrumento reflejan organicidad 16gica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable de manera que permitan hacer
ORGANIZACION inferencias en funcién a las hip6tesis, problema y objetivos de la )Qn
investigacion.
SUFICIENCIA Los_ items (.iel ins'lrumcnt'o son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones ¢ indicadores.
INTENCIONALIDAD Lo‘s items del instrumento son coherentes con el tipo de variable de estudio:
Clima Laboral.
CONSISTENCIA La n_1formacnép que se recoja a través de los .ilcms d_el msgrun?e‘nto. permitird
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de investigacion.
- Los ftems del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada
COHERBNCIA dimension de la variable: Clima Laboral.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuesto responder al propésito
METODOLOGIA de la investigacion, desarrollo tecnol6gico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccién de los ftems concuerda con la escala valorativa y nombre de
instrumento. W
Total

IL.- OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION:

Fecha: 19 de octubre de 2020
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__CpCJJose Ivan Tuesla Estrella
MAESTRO EN GESTION PUBLICA
CCPSM N° 18-1007
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

“Clima Laboral en la Productividad de los servidores de la Corte Superior

de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020”

Datos Generales

Nombre y apellido del experto

Institucion en la que trabaja/cargo :

Especialidad

Nombre de Instrumento

Autor de Instrumento
Muy Deficiente (1)

Excelente (5)

: Tuesta Estrella, José Ivan

: Maestro en Gestién Publica

: Cuestionario Productividad

: Torres Gallardo, Indira Marilin.
Deficiente (2) Aceptable (3)

I.- CRITERIOS DE VALIDACION

Bueno (4)

Unidad Zonal San Martin - Provias Descentralizado

CRITERIOS INDICADORES Su|R4E|NS

CLARIDAD Los items estdn reflaclado.x con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades X
acordes con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento, permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico,

AGLUALIDAD! tecnol6gico, innovacién y legal inherente a la variable: Productividad. >C
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la variable de manera que permitan hacer

ORGANIZACION inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la ')(‘,
investigacion.

SUFICIENCIA Los items L:lcl instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la %
variable, dimensiones ¢ indicadores.

INTENCIONALIDAD Los 1ten'1s‘del instrumento son coherentes con el tipo de variable de estudio: )Q
Productividad.

CONSISTENCIA La n'1formac161.1 que se recoja a través de los items L?cl instrumento, permitird x
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada

COHERENCTA dimensi6n de la variable: Productividad. x

METODOLOGIA La re[ucnén‘entr_e la técnica y el mstr'um.emo propuesto responder al propdsito X
de la investigacion, desarrollo gico e innovacién.

PERTINENCIA ;.a redaccién de los ftems concuerda con la escala valorativa y nombre de X
instrumento. /| / 7

Total =

I1.- OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION: [@

- —

.P.C)Jose Ivan Tuesta Estrsila
MAESTRO EN GESTION PUBLICA
CCPSM N° 18-1007

Recha: 19 de octubre de 2020
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

“Clima Laboral en la Productividad de los servidores de la Corte Superior

de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020”

Datos Generales
Nombre y apellido del experto : Carlos Ivan Vela Flores
Institucién en la que trabaja/cargo : Trabajador independiente

Especialidad : Maestro en Gestién Pablica
Nombre de Instrumento : Cuestionario Clima Laboral
Autor de Instrumento : Indira Marilin Torres Gallardo.
Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)

I.- CRITERIOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 5 1 2 |3 4|5

> Los items estdn redactados con | je apropiado y libre de ambigiiedades

CLARIDAD acordes con los sujetos muéstrales. ( /
Las instrucciones y los items del instrumento permitirin recoger la }

OBJETIVIDAD infi ion objeti P a sus di i e indicad puales | Pd
y operacionales
El i evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico,

ACTUAUIDAD juridico inherente al trabajo de investigacion. al
Los items del i estan organizados en funcion de las dimensiones y

ORGANIZACION la definicion conceptual de manera que permitan hacer inferencias en funcion /
a la hipotesis, problemas y objetivos de la investigacion.

. v Los items del i son sufici en cantid ‘yculidadlcordcc;nla

SURICIENCIA variable, dimensiones e indicadores. 4
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y

INTENCIONALIDAD gk ko Ghiivk, Mioonis ¥ vartibls B v, 74

. La informacién que sc recoja a través de los items del instrumento, permitird

CONSISTENGIA lizar, describir y explicar la realidad motivo del a investigacion 4

10 Los items del instrumento se relaci con los indicad de cada

CGOHERENCIA dimension de las variables de estudio. v

METODOLOGIA | La lylgcién entre Ial técﬂiu yeli prof ponden al /
| proposito de la investigacion

:; ” La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa y nombre de
PERTINENCIA FrR—— V
Total

1L.- OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION:

ok 9/{7,,207,0

" ING. DE SISTEMAS
C.\P. 225656
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

“Clima Laboral en la Productividad de los servidores de la Corte Superior
de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020”

Datos Generales
Nombre y apellido del experto : Carlos Ivan Vela Flores
Institucion en la que trabaja/cargo : Trabajador independiente

Especialidad : Maestro en Gestion Publica
Nombre de Instrumento : Cuestionario Productividad
Autor de Instrumento : Indira Marilin Torres Gallardo.
Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)

I.- CRITERIOS DE VALIDACION

CRITERIOS | INDICADORES el o 0 = 2 16 A -
|
| Los items estin redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigtiedad
CLARIDAD 1 acordes con los sujetos muéstrales. /
Las instrucciones y los items del instrumento permitiin recoger la
OBJETIVIDAD | infc ion objetiva resp a sus di i e indicad: ptual v
| y operacionales
T
| El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD | juridico inherente al trabajo de investigacion. v
Los items del 1 estin izados en funcion de las dimensiones y
ORGANIZACION | la definicion conceptual de manera que permitan hacer inferencias en funcion 4
| a la hipétesis, problemas y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los i{c'msd:l ! - JsooJ ientes en cantidad y calidad acorde con la /
LID Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
INTENCION AD responden a los objetivos, hipotesis y vanables de estudio. 4
~ La informacion que se recoja a través de los items del instrumento, permitird
COnSHTEDA analizar, describir y explicar la realidad motivo del a investigaci v
AR - Los items del instrumento se relacionan con los indicadores de cada ;
COHERENCIA dimension de las variables de estudio. /
La relacién entre la técnica y el i prop ponden al | 7
METODOLOGIA propdsito de la investigacion ‘
PERTINENCIA :;; mdacc::':n de los items concuerda con la escala valorativa y nombre de v
Total

I1.- OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION:
Fecha: 9/'2/20 20
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CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE SAN MARTIN
SEDE EL DORADO

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

La Jueza Mixta ded Jurgada Mixto de Ja Provineia det Dorado: Simona del

Socorme Torres Sianches tlueza Titulary

HACE CONSTAR:

Que, la tesista Abg. Indira Marilin Torres Gallardo, do 1a Maesiria en
Gestion Publica de la Umiversidad Cesar Vallgjo. obtuve la autorizacion para realizar la
investigacion tiwlada: ~Clima Laboral en fa Productividad de los servidores de la
Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 20207, en base a los
lincamicntos de esta Corte.

Seoexpide la presente constancia. a solicitud del interesado para los lines
pertinentes.

Lugar y techa: San José de Sisa 21 de Septiembre del 2020
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Base de datos estadisticos

CUESTIONARIO 2: PRODUCTIVIDAD

CUESTIONARIO 1: CLIMA LABORAL

PROHIBICIOMNES PRODUCTIVIDAD PODER JUDICIAL

DERECHOS

4

2

2

5

3

5

4

2

3

2

4

4

1

2

1

DEBERES
P1[PZ|P3|P4|P5 [P |P7|PE|PY|PI0|P11|P12|P13|P14|P15|P16 P17 (P16 (P19 |P20|P21|P22|P23|P24 P25 P26 (P27 |P28 |P20 |P30 |P31 |P32 |P33

41 3 4] 2] 31 3 3] 4] 2

5

1

5 3 5

1
5 5 &

41 2

2 4 3

3] 4

1

1

1

1

1

1
1

1

1

1} 5[ 3] 3

20 31 4 2] 5[ 5] 5 3 4

3 2 2] 4

3 21 4 3 3[ 3] 4 3] 4
5 5 3] 2] 5] 3

20 2] 4

3 3f 3] 2

20 31 4 2] 2f 5] 4 4] 5

3 3 4

20021 3 3 4 2] 2 3 2

3| 2 2] 2] 4] 3| 5] 2| 3

5 3] 4 5 5[ 4] 3] 3] &

5 5[ 4] 4] 3] &5 4] 5 3

3| 5 3 4 3[ 4 4 3 5

3| 3 4] 4 4] 3 2] 2| 2

2004 4 4

5 5[ 5] 4] 4] 4f 4] 5 4

41 31 4 3 2 3] 4 2 4

3| 2 2] 3] 2 4] 3] 2 2

3 3] 3] 2| 3

4 3 21 2] 21 3] 3] 3] 2

41 31 3 4 2 3] 3] 2| 2

41 4f 3] 3| 4] 5 4] 3] 4

41 31 2 4 2 2] 4 3] 2

3| 2 2] 3 2] 3| 2] 2 2

3| 5] 3 4 5[ 51 4 4] 3

2 3[ 4] 4 2] 3[ 4] 3] 4
3| 2] 1] 2] 3] 3] 2| 2

3| 5[ 3] 5 4] 4f 3| 4] 3

41 21 4 4 4 21 4 3] 3

Encuestado 1

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado 8

Encuestado 9

Encuestado 10

Encuestado 11

Encuestado 12

Encuestado 13

Encuestado 14

Encuestado 15

Encuestado 16

Encuestado 17

Encuestado 18

Encuestado 19
Encuestado 20
Encuestado 21
Encuestado 22
Encuestado 23
Encuestado 24
Encuestado 25
Encuestado 26
Encuestado 27
Encuestado 28
Encuestado 29
Encuestado 30




