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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal, establecer la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de la Corte Superior 

de Justicia de San Martín, 2022. Investigación de tipo básica y enfoque cuantitativo; 

diseño no experimental, correlacional y de corte transversal. Con población de 617 

colaboradores, una muestra de 143 individuos, cantidad que fue determinada 

mediante una fórmula matemática para escenarios con poblaciones finitas. Para 

lograr la recolección y tratamiento de la información en la muestra, se usaron 

encuestas, así como los cuestionarios, los que fueron sometidos a pruebas de 

confiablidad, que obtiene un α = 0.804 y α = 0.856 para las variables clima 

organizacional y desempeño laboral respectivamente, obteniéndose un nivel de 

clima organizacional de 54.5% y un el nivel de desempeño laboral de 50.3% en la 

categorización de “aceptable” para ambas variables; de todo esto se concluyó que 

la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral evidencian un 

coeficiente de Spearman de r=0.22, significando una relación positiva baja pero 

significativa, con nivel de significancia de 0.008. Todo ello para finalmente concretar 

en aceptar la hipótesis alternativa que expresa en escenario que, si existe una 

relación significativa, aunque esta sea baja. 

Palabras clave: clima, motivación, autonomía, retroalimentación. 
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Abstract 

The main objective of this research work was to establish the relationship between 

the organizational climate and job performance of the Corte superior de Justicia de 

San Martín, 2022. Basic type research and quantitative approach; non-

experimental, correlational and cross-sectional design. A population of 617 

collaborators, being biased to a sample of 143 individuals, a situation that was 

determined by means of a mathematical formula for scenarios with finite 

populations. To achieve the collection and treatment of information in the sample, it 

has been used of surveys, as well as questionnaires, those who were subjected to 

reliability tests obtaining an α = 0.804 and α = 0.856 for the organizational climate 

and job performance variables, respectively, reaching a level of organizational 

climate was obtained with a value of 54.5% and a level of work performance of 

50.3% in the categorization of "acceptable" for both variables; from all this, it was 

concluded that the relationship between organizational climate and job performance 

shows a Spearman coefficient of r=0.22, which determined a low but ultimately 

significant positive relationship, with a significance level of 0.008. All this to finally 

specify in accepting the alternative hypothesis that expresses in the scenario that, 

if there is a significant relationship, even if it is low. 

Keywords: climate, motivation, autonomy, feedback. 



I. INTRODUCCIÓN

La reforma y modernización del estado no sólo tiene que ver con equipos nuevos 

y modernos, computadoras o software informático de vanguardia. La 

modernización y reforma también tiene que ver con la modificación de procesos 

y actividades que debido a un contexto específico deben ser reestructurados 

para satisfacer nuevos escenarios o necesidades. Todo cambio que involucre 

modificación en los procesos operativos de una institución genera cierta fricción 

al inicio y definitivamente modifica la forma en la que se interrelacionan los 

trabajadores en donde ha surgido ese cambio. En concreto, una modernización 

de los procesos de una institución del estado está sujeta a cambiar su entorno 

en aspectos negativos o positivos. Sujeta precisamente a cambiar el clima 

laboral que se tenía previamente a dicho cambio. 

Conforme a la apreciación de Olsson et al. (2019), considera que poner en 

práctica un plan de modernización o innovación en algún tipo de proceso de una 

institución siempre involucra en cierta medida escenarios en donde no sabes con 

certeza lo que va a pasar y a pesar que todos esos esfuerzos que realiza la 

administración no nos aseguran un resultado exitoso, aun así, se debe 

modernizar todo cuanto se puede y mejorar todo con relación al clima en donde 

se desenvuelve nuestra fuerza laboral.  

A nivel internacional, en la actualidad, el contexto laboral ha cambiado de 

sobremanera de acuerdo a la realidad a la que fuimos obligados de enfrentar 

desde la aparición del Covid-19. Sin embargo, la tendencia global a mejorar los 

procesos laborales ha venido obteniendo grandes y significativos aportes los 

últimos años, por lo que los efectos colaterales de este nuevo escenario han 

creado una nueva realidad que acelera en cierto modo la ejecución de políticas 

de modernización del estado. Tanto las instituciones como la sociedad se han 

visto obligadas a reformular todo su contexto en búsqueda de la modernización 

de los mismos. 
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El párrafo anterior considera aspectos organizacionales en función de lo que 

causó la pandemia, sin embargo, existe una visión también importante que 

rescatar por el lado del desempeño laboral. Y es que para Mandeville et al. 

(2022), se debe tener en cuenta también el impacto que ha generado la crisis en 

el momento en el que el desempeño laboral se producía desde trabajos remotos 

(hogares), los que con el cuidado de la familia y la atención hacia el trabajo en 

un mismo entorno no favorecía a cumplir las expectativas de ninguno de los dos 

campos. 

Con estas dos premisas, se puede relacionar que, en el ámbito institucional, ya 

sea público o privado en el mundo, estos entes se encuentran frecuentemente 

cercados por cambios abruptos en contextos políticos, sociales, económicos, 

culturales entre otros. Esta postura genera que estas empresas e instituciones 

se enfoquen y pongan especial énfasis en lo relevante que es para ellas mismas 

el concepto o validación de las relaciones interpersonales entre colaboradores 

de la institución. Establecen que es importante la percepción que tienen los 

trabajadores con relación a la institución y a como se vienen desarrollando sus 

actividades dentro de dicha institución (Chirinos et al. 2018). 

En el mundo no existe una empresa o institución que se respete, que no se 

mantenga permanentemente tratando de innovar, mejorar y optimizar la forma 

en que se desarrollan sus procesos operativos o administrativos. 

Estos cambios de procesos suelen impactar de variadas formas en el sentido de 

la interacción de los trabajadores entre ellos para llevar a cabo los nuevos 

procedimientos. Existen, por lo tanto, cambios de paradigmas, flujos de trabajo, 

estructuras de trabajo que afectan la convivencia laboral o clima organizacional 

dentro de un determinado espacio productivo. 

En este contexto, la tendencia mundial sobre lo que significa desempeño laboral 

es muy amplia y subvalorada, ya que pocas instituciones de cualquier sector 

consideran importante implementar técnicas o procedimientos que permitan 

alcanzar el máximo potencial de esta variable (desempeño laboral). Pensar que 

tener deficiente desempeño laboral en una institución cualquiera que esta sea, 
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este relacionado a simplemente no realizar el trabajo encomendado es una idea 

mezquina, eso sería no enfocarse en lo que causa ese déficit de desempeño; y 

en este escenario las empresas en el mundo ya empezaron a ser conscientes 

de la importancia de ello (Bohórquez et al. 2020). 

 

De forma similar, Malik et al. (2021), sostienen en su artículo un concepto 

interesante y es que para mantener la competitividad como institución y seguir 

destacando en el rubro en el que se encuentre la empresa, esta debe ser 

manejada de forma eficiente. Sin embargo, su apreciación va más allá, ya que 

también adjuntan la premisa de que también el capital humano debe ser 

manejado de forma eficiente. No les basta tener buenos trabajadores si su 

administración o posicionamiento en la institución es inadecuado. 

 

Hoy, Latinoamérica se encuentra con un panorama poco alentador si nos 

enfocamos en que se está haciendo en función al desempeño laboral. Puesto 

que nuestra anterior convivencia o clima organizacional, que probablemente 

facilitaba algunas buenas prácticas para mejorar el desempeño laboral se ha 

sumado un factor tremendamente influyente en cualquier escenario que son las 

secuelas de la pandemia por covid-19. Hoy presumiblemente se ha dejado de 

lado en muchas empresas e instituciones los deseos de mejorar estos 

indicadores y se han enfocado con bastante simpleza a mantener el desempeño 

laboral al mínimo posible. Y es que las empresas e instituciones tan sólo buscan 

asegurar la productividad básica, aparentemente sin tomar en cuenta por ahora 

el entorno y las condiciones donde ese trabajador lleve a cabo la labor 

productiva. 

Las empresas en Latinoamérica han dejado de ser una fuente de ingreso 

atractiva para muchas personas, en especial las estatales, y es que en plena 

pandemia muchas de esas personas quedaron sin trabajo, ya que estas 

empresas simplemente prescindieron de ellas, siendo el caso de las instituciones 

públicas, las directivas organizacionales nunca tomaron en cuenta los diversos 

escenarios que podían coexistir en toda su fuerza laboral. Se puede sugerir 

entonces una razonable desconfianza en que si efectivamente existe 

reciprocidad entre el desempeño de un trabajador con las condiciones 
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adecuadas para trabajar que se entiende que es lo que pueda ofrecer una 

institución; y va más allá de si soy productivo, ahora se considera la premisa de: 

“si es un ambiente adecuado para desarrollar labores?” 

A nivel nacional, nuestro país naturalmente no ha sido ajeno a esta realidad. En 

muchos casos hasta es posible afirmar que fue uno de los países más golpeados 

en función a este escenario. Ya que de manera intrínseca las instituciones 

públicas principalmente consideran que su fuerza laboral es lo único que 

interesa, sin tomar en cuenta casi nunca el entorno organizacional en donde se 

desenvuelve esa fuerza laboral para incrementar el desempeño laboral. Se estila 

considerar que estos puntos de acción estarían sesgados a empresas muy 

grandes como los bancos, constructoras o transnacionales. 

Muy poco o nada de importancia se ha percibido sobre las instituciones del 

estado, particularmente, en relación a implementar un clima organizacional 

adecuado en búsqueda de mejoras en el rendimiento o desempeño laboral. Esta 

responsabilidad a opinión personal es considerada exclusiva de la institución. No 

se encuentra debidamente delimitada una política de mejora de clima 

organizacional, en búsqueda de mejor desempeño laboral puesto que en nuestro 

país aún se puede percibir que este lazo no es vinculante con la productividad 

del personal. Situación con la que es posible discrepar completamente y es por 

ello que encaminamos la presente investigación a solucionar esa realidad 

problemática que podemos observar, y que conlleva a daños o efectos 

colaterales aún más grandes. 

Según Gil (2019) menciona en un artículo del Diario Gestión que en Perú el 86% 

de trabajadores dejarían una institución por razones relacionadas a la toxicidad 

del clima laboral; sin embargo, tan sólo el 14% de los trabajadores restantes lo 

harían por problemas relacionados a aspectos económicos o algún beneficio 

laboral y otros que existiera. 

En el aspecto regional o local, en San Martín, específicamente en la Corte 

Superior de Justicia de San Martín, en adelante CSJSM, es permisible encontrar 
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un contexto en el que no se brinda la importancia merecida a fortalecer 

conceptos de clima organizacional a nivel gerencial u operacional que permitan 

incrementar el rendimiento cualitativo o cuantitativo de una gestión pública y se 

debe considerar no solo porque las personas que están trabajando en la 

actualidad no tiene un óptimo desempeño laboral, sino también porque al 

momento de reclutar fuerza laboral, no se considera más que exámenes estrictos 

y cuadriculados. Se percibe que no se ofrecen aspectos cualitativos de 

condiciones laborales que permitan la persuasión hacia un mayor espectro de 

posibles candidatos. Lo que finalmente muestra una realidad calamitosa sobre 

indicadores de desempeño laboral en función de condiciones óptimas de clima 

organizacional. 

 

Al haber preparado el panorama general se aborda la realidad de la CSJSM que 

como toda organización, considera algunas de las dimensiones de clima 

organizacional de manera superficial dentro de su estructura de trabajo, sin 

embargo, es una de las instituciones que exige con mucho énfasis la importancia 

de tener un óptimo desempeño laboral, el cual está medido por la cantidad de 

trabajo que se produce o se resuelve; y deja un poco de lado la calidad del mismo 

que a criterio del autor de esta investigación vendría a ser el mejor indicador de 

modernización de procesos y reforma del estado. Por ello, es muy común 

observar realidades de esta institución en donde los trabajadores se encuentran 

desmotivados para realizar sus actividades y por más que en esta institución no 

se puede pagar más por más trabajo, se considera que también es importante 

enfocar nuestros esfuerzos en qué factores podrían estar disminuyendo el 

desempeño laboral y, finalmente, se puede identificar que no hay mucha 

iniciativa para reenfocar el trato del desenvolvimiento profesional en relación a 

mejoras de la convivencia institucional, cuyo resultado es la disminución de los 

indicadores positivos de gestión jurisdiccional y administrativa propiamente. 

 

El escenario en que presumiblemente estas dos variables convergen se produce 

a razón del desinterés o desconocimiento de las instituciones por enfocar su 

esfuerzo a desarrollar un óptimo clima organizacional y de este modo mejorar el 

desempeño laboral. Este contexto genera claramente una falta de interés de la 
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fuerza laboral por mejorar sus propios indicadores de desempeño laboral en 

conjunto con relación a la institución. Si es así, se desconoce o pretende 

desconocer la importancia de la relación de estas variables para el crecimiento 

de una institución y sus trabajadores, lo cual es de suma importancia, ya que 

esta causal, inminentemente, desencadena en problemas de gestión deficiente, 

mala calidad de servicio con los usuarios, un desplome en el prestigio de la 

institución ante la sociedad, éxodo de fuerza laboral, caída de productividad. 

Y es por ello que en ese sentido como no es conocida cual es la implicancia que 

tiene una variable sobre la otra, así como el nivel de causa-efecto del clima 

organizacional para con el desempeño laboral y del mismo modo existe nula 

información sobre esta última variable en la corte, lo que pretende aportar este 

producto académico es una guía sobre la injerencia del clima organizacional 

conjuntamente con las dimensiones que se le adjudiquen sobre el desempeño 

laboral. Así mismo, fijar sugerencias que faciliten el hecho de que se puede 

optimizar los resultados de gestionar la institución con relación al desarrollo y 

mejoras del clima organizacional del personal de planta de la CSJSM y el 

mejoramiento de su desenvolvimiento laboral productivo. 

De acuerdo a lo que se puede dilucidar con relación a la realidad problemática, 

es menester de la investigación definir el problema general. ¿Cuál es la relación 

del clima organizacional sobre el desempeño laboral de la CSJSM, 2022? De 

esta conceptualización general se encuentra aún más profundidad de análisis 

que definen los problemas específicos como: ¿Cuál es el nivel de clima 

organizacional de la CSJSM, 2022?, ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de 

la CSJSM, 2022?, ¿Cuál es la relación entre las dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño laboral de la CSJSM, 2022? 

De todo el contexto previo ya especificado se puede entonces enunciar que este 

producto académico tiene como justificación por conveniencia a la institución 

y alta gerencia de la institución en primera instancia; y esto se debe a que 

proporciona mecanismos, indicadores de gestión que permiten la mejor toma de 

decisiones con respecto al clima laboral y su afectación sobre el desempeño 

laboral en la institución. Así mismo, lograr posicionarse a la sociedad usuaria de 
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servicios de justicia, ya que, son el fin máximo del trabajo dentro de la CSJSM, 

esta investigación permite tomar acción sobre algunas condiciones laborales y 

esto a su vez repercute en un mejor servicio hacia la comunidad. 

 

En secuencia tenemos como justificación social, el beneficio directo es una 

mejor gestión pública de la institución con relación a indicadores de 

productividad. Sin embargo, y mucho más relevante es el beneficio para los 

usuarios finales del servicio de justicia puesto que de mejorar las condiciones 

laborales en la CSJSM, el producto final de estos trabajadores incrementaría en 

calidad, rapidez y efectividad, lo que en pasillos judiciales llamamos “JUSTICIA 

JUSTA”; que aumenta de esta manera como efecto colateral el prestigio de la 

institución dentro el grupo social en donde tenga sus sub sedes. 

Por otro lado, la justificación teórica, decantaría en la importancia de establecer 

un precedente que relaciona el impacto que produce el clima organizacional 

sobre el desempeño laboral en la CSJSM. 

Se pretende con el presente trabajo de investigación generar debate en contexto 

en que, si solamente debemos enfocarnos en una parte de los actores 

involucrados (desempeño laboral) en un proceso de reforma o si efectivamente 

para todo cambio se debe observar todas las aristas de posible afectación, (clima 

organizacional). Esta investigación, por tanto, pretende formar parte de un 

conglomerado de teorías que direccionen a la Alta Gerencia de la CSJSM hacia 

el trabajo oportuno de la variable independiente en búsqueda de mejores 

indicadores de gestión sobre la variable dependiente.  

Al mismo tiempo que guarde relación con la Resol. Adm. N° 00136-2021-P-PJ 

que aprueba el Plan Estratégico Institucional 2021-2030 del Poder Judicial, en el 

cual existen contempladas actividades estratégicas como las “buenas prácticas 

en la gestión de la carga procesal”, lo que claramente tiene que ver con el 

desempeño laboral o producción, así como, la actividad estratégica cultura 

organizacional de integridad y ética, lo que de manera similar tiene que ver con 

clima organizacional.  

Finalmente, esta consideración teórica para el presente trabajo de investigación 

debe estar vinculado estrechamente con la vigencia de la Ley N° 30057 – Ley 

Servir y su órgano rector que es el Servicio Civil – SERVIR a través de la 
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implementación de la “Guía para la Gestión del Proceso de Cultura y Clima 

Organizacional del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos”, 

documento que fue aprobado mediante Resol. N° 0150-2017-SERVIR-PE, la 

cual específica y explícitamente emite pronunciamiento sobre la identificación 

evaluación y mejora del clima organizacional en instituciones del sector público. 

Del mismo modo, se consigna la justificación práctica, definiéndola de la 

siguiente manera: Con esta investigación se identifica puntualmente cual es el 

factor de afectación predominante con relación al actual desenvolvimiento 

laboral de la fuerza laboral activa de esta institución y así poder recomendar 

acciones estratégicas concretas que incrementen este desempeño con estrecha 

relación al clima organizacional. 

Y, finalmente, pero no menos importante se define la justificación 

metodológica consistente en: Que en el presente trabajo se recurre al empleo 

o manipulación de métodos de investigación o recolección de información como

las encuestas, del mismo modo, será posible instrumentos de recolección como 

los cuestionarios; los que permitirán obtener información que a futuro será 

sometido a software especializado para tratar de identificar en qué medida 

impacta el clima organizacional sobre el desenvolvimiento profesional y acciones 

laborales de los trabajadores de la CSJSM. Este producto final servirá de base 

para futuras investigaciones en organizaciones públicas que estén dispuestas a 

incrementar indicadores de productividad mediante una revisión o introspección 

sobre el manejo del clima laboral propio y puesto que se contaría con indicadores 

de medición de ambas variables la utilidad metodológica también estaría 

orientada a que este trabajo puede servir como instrumento de monitoreo de la 

gestión pública para con el desempeño laboral. 

Ya que fue posible definir un problema general, que con esta investigación 

buscamos resolver; por lo consiguiente se fija como objetivo general: Establecer 

la relación del clima organizacional sobre el desempeño laboral de los servidores 

públicos de la CSJSM en el año 2022. Del mismo modo, se consigna como 

objetivos específicos: Medir el nivel de clima laboral de la CSJSM en el año 2022. 

Identificar el nivel de desempeño laboral de los servidores públicos de la CSJSM 
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en el año 2022. Determinar la relación entre las dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño laboral de la CSJSM en el año 2022. 

Finalmente, como cierre de este capítulo introductorio es necesario resolver la 

identificación de las hipótesis de la investigación, entre ellas se encuentra como 

hipótesis general: Hi: Existe una relación significativa del clima organizacional 

sobre el desempeño laboral de la CSJSM en el año 2022. Del mismo modo, 

como hipótesis específicas: H1: El nivel de clima organizacional de la CSJSM 

en el año 2022, es considerablemente deficiente. H2: El nivel de desempeño 

laboral de la CSJSM en el año 2022, es considerablemente bajo. H3: Existe 

relación significativa de las dimensiones del clima organizacional actual y el 

desempeño laboral de CSJSM en el año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Precedentes hay muchos, y con relación a nuestras variables de estudio se 

pueden citar investigaciones en diferentes campos de aplicación. 

Estos antecedentes muestran que no solamente se debe revisar si las 

actividades se realizan en indicadores de tiempo y espacio correctos, sino que 

también se debe ver la calidad sobre estas actividades. Algo que se tiene 

claramente identificado como parte de nuestra realidad problemática. Estos 

antecedentes relacionan también al desempeño laboral con el aspecto de 

capacitación permanente, y el lugar de trabajo físico de los evaluados. El 

contexto en el que se encuentran ejecutados es muy importante para poder 

relacionar la implicancia del clima organizacional sobre las acciones 

profesionales que realizan los colaboradores. 

De tal manera, que todo este preámbulo se acerca considerablemente al actual 

escenario de investigación, ya que se quiere encontrar cómo es posible 

incrementar los indicadores de desarrollo o producción jurisdiccional en la 

institución de la CSJSM. 

Ya que se pudo establecer el panorama, se percibe que muchos autores han 

realizado investigación sobre el clima organizacional y es así que, Ortiz (2018) 

presenta un proyecto de investigación de tipo mixto entre lo cualitativo y 

cuantitativo, descriptivo, con enfoque transversal, ya que fue elaborado en un 

segmento de tiempo específico, para el cual se sometieron a evaluación una 

población de 1078 personas entre Directivos, profesores y alumnos que a través 

del proceso de selección de muestra no probabilística, probabilística y por 

conveniencia se consigue obtener una muestra propiamente de 94 personas; es 

así que utiliza instrumentos de recolección como entrevistas, encuestas y 

reuniones de grupo focales; y concluyó que pese a que existe liderazgo a través 

de la motivación en el establecimiento educativo por parte de la Directora, esta 

dimensión no determina que el desarrollo de actividades laborales de los 

docentes se vea influida y es que esta variable también se encuentra sometida 

a factores puntuales como son conflictos personales fuera del ámbito laboral.  
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De manera similar, Santamaría (2020) desarrolla un artículo de investigación 

científica cuya orientación es de tipo cuantitativo, descriptivo, transversal, que se 

ejecutó sobre una muestra seleccionada por métodos probabilísticos para 

poblaciones finitas con niveles de fiabilidad de 95% y error de 5% que definen 

un total de 14 personas en un rango determinado de edades; y que al utilizar 

instrumentos como encuestas y cuestionarios, concluyó que es posible identificar 

características puntuales del clima organizacional y ser estas percibidos por 

parte del personal de esa institución, sin que este personal haya sido 

explícitamente inducidos a que estos factores coexisten.  

 

Por otro lado, García (2022) sustenta un proyecto de investigación de tipo 

cuantitativa, descriptiva, con tendencia de corte transversal correlacional, en 

donde consideró una población de 140 personas y se obtuvo mediante cálculo 

matemático una muestra de 103 personas; para poder obtener datos que 

pudieran ser trabajados se usaron las encuestas además de ejecutar dos 

cuestionarios, por lo que concluyó que existe relación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, en una de sus dimensiones que es la 

disciplina establece que a mayor disciplina mayor sería el desempeño laboral. 

 

Sin embargo, Pedraza (2018) estableció una nueva perspectiva con una 

investigación de tipo cuantitativo de diseño no experimental, al mismo modo de 

ser transversal y con alcance explicativo. En este trabajo se planeó haber 

ejecutado el estudio en una muestra de 300 individuos y utilizó como técnica la 

encuesta e instrumentos cuestionarios. Esta investigación concluyó que, sí 

existe una relación positiva, pero en un determinado número de factores de los 

que se planteó originalmente, y estableció que la identidad denominada apoyo y 

ambiente de afecto para los trabajadores si forman parte importante del 

desempeño de los mismos. 

 

De otro modo, se observa que en antecedentes que guarden relación con el 

desempeño laboral es factible encontrar mucho material significativo para el 

presente trabajo, material que permite orientar el enfoque un poco más hacia 

dónde queremos llegar como punto final de nuestro trabajo de investigación. 
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Con relación a esta variable, Vargas & Flores (2019) realizaron una investigación 

cuantitativa, no experimental, que contó con una población de 193 bibliotecarios, 

se seleccionó la muestra de tipo censo; se utilizó como instrumentos 

cuestionarios y escalas de medición de desempeño laboral. Se concluyó que los 

bibliotecarios observan de manera positiva la cultura organizacional del lugar de 

trabajo y así mismo su desempeño y reveló el estudio que si esta percepción 

existe de forma positiva entonces indiscutiblemente el desempeño laboral será 

bueno. 

 

De esta forma, cuando Zans (2016) presenta un escenario donde cataloga a su 

investigación como una de tipo cuantitativo, y que esta transmite ser de diseño 

no experimental, con una población alrededor de 88 trabajadores, que ha 

seleccionado una muestra con el método de muestreo por conveniencia, y 

obtuvo un cantidad de 9 trabajadores, usó como instrumentos las entrevistas no 

estructuradas, y concluyó que a pesar de que las labores se realizan en espacios 

de tiempo prudentes o aceptables, el valor de la variable “desempeño laboral” es 

bajo.  

 

En el contexto del desempeño laboral, Bueno (2018) realizó una investigación 

de tipo descriptiva relacional con diseño no experimental en la cual tuvo una 

población de 40 trabajadores y estableció una muestra de corte no probabilístico 

intencional, por lo que la muestra viene a ser la misma cantidad que la población. 

Esta investigación utilizó las encuestas y los cuestionarios como técnicas e 

instrumentos de recolección de datos respectivamente. Por lo que concluyó que, 

es el área de recursos humanos o quien haga sus veces, aquella que para 

asegurar el logro de objetivos debe establecer planes de capacitación en relación 

a inteligencia emocional del personal. 

 

Del mismo modo, Diaz (2016) presentó una investigación de tipo aplicada, de 

diseño no experimental, cuya población está conformada por 408 servidores 

públicos no docentes, estableciéndose el valor de la muestra de tipo 

probabilístico con un número de 198 servidores públicos no docentes; 

investigación que usa como técnicas para la recolección de datos a las 



13 

 

encuestas para luego haberse apoyado en instrumentos como cuestionarios 

para ambas variables; concluyó que mediante su estudio se identificó muchas 

deficiencias en el valor de la variable desempeño laboral, y los asocia a procesos 

de capacitación poco funcionales, o en todo caso a la casi nula capacitación del 

personal como parte de las actividades de un clima organizacional adecuado.  

 

Establece lo propio Ibáñez (2020), quien sustenta que su investigación es de tipo 

básico de diseño no experimental y descriptivo correlacional, con una población 

total de 75 personas, en este caso el mismo número que la muestra; nos permite 

evidenciar que se usa la encuesta como mecanismo de recolección de datos y 

claramente para instrumentos los cuestionarios, finalmente, concluyó que se 

identificó o asignó valores al desempeño laboral, y que estos valores están 

influenciados a características del trabajo en sí mismo, como los ambientes y los 

equipos que se usen para las actividades.  

 

Existen muchas corrientes bibliográficas que definen y sostienen una 

investigación con las variables de estudio identificadas.  

Cuando se habla de clima organizacional en el contexto de las instituciones 

públicas en función de la relevancia que esta definición tiene, tratar o trabajar a 

la institución pública en función de esta variable va a favorecer enormemente a 

que cada uno de los individuos que se encuentran en la ecuación durante el 

proceso productivo de la institución puedan conocer sus funciones, sus 

responsabilidades, las metas, la visión de la institución y, por lo tanto, en conjunto 

encaminarse a cumplir actividades que conlleven al logro final del objetivo 

principal de dicha institución.  

 

Se considera prudente, por tanto, consignar definiciones generales según 

algunos autores que se muestran relevantes para efectos académicos del 

presente contexto. En lo referente a la variable clima organizacional, Guillén 

(2013), citado en Iglesias & Torres (2018) definen a esta variable como al 

conglomerado de peculiaridades físicas y de relaciones de convivencia o 

proceder en cierta forma constantes y permanentes en el tiempo 

independientemente de una sección de la institución u otra.  
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De manera similar, Brunet (2013) conceptualiza al clima organizacional como 

condicionamiento sobre el accionar de los trabajadores de una institución en 

particular. El contexto en el que lo menciona está orientado a que esta condición 

de existencia puede incrementar o frenar el nivel de responsabilidad o motivación 

de la fuerza laboral con respecto a la actividad que se realiza. Es evidentemente 

importante para las instituciones la interacción entre las personas, cómo estas 

conceptualizan el ambiente donde van a desarrollar sus labores para concretar 

la realización de sus actividades básicas. 

 

Con esta premisa, Rojas et al. (2017) establece que en el contexto de obtener 

un adecuado clima organizacional es indispensable considerar dentro del 

funcionamiento de la institución la gestión del talento humano. Para el autor, este 

componente institucional es considerado fundamental si se quiere que la 

programación de objetivos se concrete, hacerla considerablemente competitiva 

y hasta merecedora de ranking positivo para la captación de profesionales 

idóneos.  

 

Precisamente este contexto es el que se pretende resolver con la presente 

investigación, ya que al poner bajo la lupa los procesos propios de clima 

organizacional, se podría optimizar la gestión, de manera asociada, del talento 

humano y el desempeño laboral del mismo. Por lo tanto, es completamente 

razonable que, al ser un tema muy frecuente es indispensable de trabajar en 

busca del crecimiento de una institución, es por ello que al ser consciente que el 

clima organizacional ha recibido por múltiples autores, divisiones o 

dimensionalidades, estas procederán a ser listadas. 

 

Para Brunet (2013), afirma que es importantísimo evaluar el clima organizacional 

e identifica 4 formas de conceptualizar ese dimensionamiento. El primero es 

autonomía individual, en esta se contempla la responsabilidad y el nivel de 

independencia que poseen los trabajadores. Esencialmente, con esta dimensión 

podrías situar a un trabajador con cierto grado de decisión. Así mismo, la 

segunda dimensión sería grado de estructura que impone el puesto, que 

guarda relación con el nivel en que se puntualizan las responsabilidades y 
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lineamientos de los mecanismos de trabajo y a su vez estos son comunicados 

por parte del superior jerárquico. 

Como tercera dimensión consigna al tipo de recompensa, que tiene que ver 

con retribución monetaria, expectativas de crecimiento profesional, así como 

beneficios adicionales como becas, descuentos entre otros. Finalmente, dentro 

de esta clasificación de dimensiones el autor enumera la consideración, 

agradecimiento y apoyo, denominación que hace clara referencia al tipo y 

calidad de apoyo y estímulo que recibe un trabajador por parte del jefe inmediato. 

 

En una investigación desarrollada por Halat et al. (2019) considera 

conceptualizaciones variadas sobre las dimensiones de clima organizacional y 

los clasifica en el siguiente orden: i) Dimensión de estructura organizacional, 

que guarda relación con las reglas de trabajo, procedimientos con los que cuenta 

la institución, por lo general enfocándose mucho en aspectos burocráticos. ii) 

Estilo de liderazgo, determina el punto de inflexión en actividades que puede 

realizar un líder y el alcance e impacto de su filosofía de trabajo, sesgando la 

forma de gestión en indicadores de centralización o no laboral y niveles de 

autoridad. iii) Comunicación, dimensión considerada de suma importancia por 

el autor puesto que indica ser el proceso por el cual se delimitan las actividades 

o reglas de trabajo con relación a la normativa, deberes y responsabilidades de 

cada miembro de la institución. iv) Participación en la toma de decisiones, 

considerada importante, ya que establece el nivel de satisfacción en términos 

genéricos con la institución al amalgamar conocimientos intrínsecos individuales 

en busca de la obtención de objetivos aún más globales. v) Tecnología, 

importante debido a que a través de estos indicadores es posible asegurar 

permanencia y continuidad de servicio en las organizaciones, del mismo modo 

que facilita y mejora el proceso productivo en su conjunto. 

 

Es interesante comentar la perspectiva que posee Berberoglu (2018), quien con 

relación al clima organizacional establece como acto posterior a su investigación 

que el dicha variable es un entorno de suma importancia en el cual los jefes 

tienen la premisa de la relevancia que existe en establecer un ambiente de 

confianza en el trabajo, en el orden de ideas de que esto ayuda al compromiso 
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organizacional de cada empleado lo que inevitablemente decanta en mejorar los 

indicadores de desempeño laboral.  

Por lo tanto, y como acto posterior a la revisión de los distintos puntos de vista 

de varios autores con relación a las dimensiones de clima organizacional, para 

una mejor evaluación se dimensionará al clima organizacional de la siguiente 

manera: En primera instancia la dimensión motivación, está referida al grado 

de compromiso de los trabajadores respecto a cómo se deben realizar las 

actividades dentro de una determinada área; del mismo modo, involucra el grado 

de interés que ellos deben mostrar dentro de cada actividad que la fuerza laboral 

ejecute para el logro de resultados o de la visión de la institución. En segundo 

lugar, se tiene la dimensión autonomía, que se define como el grado de libertad 

que tiene el trabajador parta tomar decisiones adecuadas en beneficio del logro 

de actividades o las metas de la institución, así como también al grado de libertad 

para emprender actividades que obedezcan a la hoja de ruta y objetivos 

institucionales. Finalmente, se considera a la dimensión compensación 

económica, establecida como en que forma el trabajador se siente conforme 

con su remuneración económica, así como el grado de conocimiento de los 

beneficios económicos con los que cuenta la institución. 

 

En otro hemisferio de la investigación, Toro (2002) citado en Sanin (2014) 

manifiesta que el desempeño laboral puede estar referenciado como el 

conglomerado de actividades específicas que un servidor público o privado 

realizar con la búsqueda de consecución de un fin determinado. Lo que 

claramente converge en el fin más básico de esta acción, que viene a ser la 

obtención de resultados, consecución de objetivos entre otras dimensiones. Es 

así, que a modo similar Peña-Ochoa & Duran (2016) define que el desempeño 

laboral estaría enfocado a la acción o conjunto de ellas que se ejecutan con el 

claro objetivo de poder encontrar un fin predefinido que impacte sobre la vida o 

acciones de otras personas en un clima laboral.  

 

De tal modo, y para cerrar la idea, Obeng et al. (2021), conceptualiza el 

desempeño laboral como acciones discretas que son llevadas a cabo en una 

unidad de tiempo parametrizada con estricta relación a las acciones de trabajo o 
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línea de ruta de una determinada institución. Según este autor, el desempeño 

labora se encuentra frecuentemente observado para su correspondiente 

medición e implicancia de factores que lo afecten, en un creciente número de 

investigadores. 

Y este orden de ideas, Pang & Ruch (2019), consideran que el desempeño 

laboral consiste en direccionar las fortalezas de los colaboradores que deben ser 

orientadas siempre hacia el entrenamiento, y que conjuntamente con la atención 

plena de lo que sucede en la organización es posible extender la puntuación o 

calificación que se posee sobre el desempeño laboral de manera individual de 

los colaboradores. 

Para ello, Franklin & Krieger (2012) especifican que esta definición de 

desempeño laboral está dada por lo que perciben los demás sobre lo que uno 

como trabajador puede aportar para lograr cumplir con cada objetivo de la 

institución donde se trabaja. Presumiblemente, como el valor agregado que 

podamos ofrecer en función de una determinada actividad. Mientras que, para 

Evia (2019), el desempeño laboral es una variable dependiente de otros factores 

o escenarios dentro del desarrollo de las actividades de una empresa, que 

identifica que la motivación influye fuertemente en esta variable. 

 

Evidentemente, con la literatura previa y los antecedentes enunciados es posible 

opinar con relación a que el desempeño laboral este ligado a la posibilidad de la 

existencia de liderazgo. En consecuencia, conforme a lo consignado en una 

entidad corporativa sobre el desempeño laboral, existen algunos aspectos 

puntuales que se deberían considerar para una eventual evaluación de esta 

variable y son: Productividad y calidad, relacionado a el hecho de que un 

trabajador debe siempre mantener su norte en congruencia con los objetivos 

concretos de la institución naturalmente en un plazo determinado. 

 

Además de lo enunciado, otro aspecto a ser evaluado es la eficiencia, que une 

de manera sinérgica lo relacionado con productividad y calidad en un todo de 

mayor relevancia. Así mismo, es muy importante tener en cuenta la presencia 

en el entorno laboral, que engloba consideraciones sobre si los trabajadores 

mantienen aspiraciones, adecuadas relaciones con los demás colaboradores. 
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Por consiguiente, el siguiente aspecto importante para la evaluación del 

desempeño vendría a ser actitud, que se relaciona de manera significativa con 

la producción del trabajador en un área respectiva. 

 

Sin embargo, también es posible la medición de valores relacionados al 

desempeño laboral mediante la medición del esfuerzo. Finalmente, uno de los 

aspectos fundamentales para una eventual evaluación de esta variable tendría 

que ser el trabajo en equipo, que claramente implica coordinación entre el 

equipo lo que implica en gran medida el logro de objetivos de la institución 

(Bizneo, 2022). 

 

Rodríguez (2016) considera que la evaluación del desempeño laboral es de 

suma importancia y es que, por su propia implicancia consiste en la puesta en 

valor de manera organizada del desempeño en sí mismo la fuerza laboral de una 

determinada ubicación institucional; esto con el fin de validar si es que dichas 

labores convergen en la consecución de los objetivos, así como de las metas y 

las proyecciones de logros trasados por la institución.  

 

Para Alles (2017) afirma que es importante considerar la evaluación de 

desempeño, ya que estos indicadores permiten enfocar el crecimiento propio 

como ser humano y de experto como capital humano de una institución, de tal 

forma que se enfoca el trabajo a la continua mejoría de los resultados de la 

institución y concretamente el óptimo uso del capital humano.  

Sin embargo, se debe tener muy en claro también el aspecto de qué beneficios 

puede conllevar el realizar la medición o evaluación del desempeño laboral. En 

este contexto, se puede mencionar que esta evaluación conlleva a la mejora del 

desempeño laboral, y fortalece la base que tienen los ejecutivos o trabajadores 

para tomar una decisión; adicionalmente, permite al evaluador considerar la 

inminente necesidad de capacitar al personal o volver a hacerlo si hiciera falta.  

 

Del mismo modo, presenta beneficios al permitir la detección de secuencias 

erróneas en el procedimiento de acciones que involucran el desempeño laboral. 

Como punto final con relación a los aspectos positivos de poder evaluar el 
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desempeño es que éste no es un fin en sí mismo y muy por el contrario lo que 

implica es ser un mecanismo o herramienta que favorece el crecimiento de los 

recursos humanos. (Pérez, 2009) 

Desde otro punto de vista, Hainš & Bockaj (2018) menciona que precisamente el 

desempeño laboral es fuertemente influenciado por factores organizacionales, 

es decir, clima organizacional; sin embargo, no solamente se debe enfocar la 

observación a ese campo sino también a factores externos o la perspectiva de 

crecimiento personal que posee el trabajador, su propio entrenamiento en 

habilidades tanto blandas como duras. En cierta forma los aspectos intrínsecos 

de cada trabajador afectan la seguridad de nuestro clima organizacional y la 

correcta evaluación y trabajo sobre ello debería tener en cuenta todas esas 

aristas para trabajar.  

También se debe considerar la importancia de definir conceptos sobre los 

métodos de evaluación de desempeño laboral. Para ello se tiene en 

consideración la categorización que realiza Alles (2017). Este autor manifiesta 

que los métodos de evaluación pueden estar agrupados conforme al valor de lo 

que van a medir, y pueden considerarse tres perfectivas: basado en 

características, conductas o resultados. 

Por cuanto, dentro del enfoque basado en características trata de identificar 

hasta qué nivel un trabajador cuenta con alguna característica de interés para el 

jefe inmediato o investigador y enumera los siguientes ejemplos de métodos: i) 

Escalas gráficas de calificación, en donde se evalúan hasta que nivel de dicha 

gráfica el trabajador posee alguna característica en particular. ii) Escalas 

mixtas, que no sería más que una reforma del método previo con tres 

descripciones puntuales de cada característica. 

Por otro lado, la iii) Distribución forzada, que obliga al entrevistado elegir entre 

algunas opciones que de igual forma tienen cercanía a lo favorable o 

desfavorable. El resultado es un poco subjetivo. Como último método dentro de 

este enfoque tenemos al método de iv) Formas narrativas, el cual exige al 



20 

evaluador que redacte un compendio de descripciones lo más precisas posible 

sobre el individuo al que efectuara dicha evaluación. 

Continuando con el segundo enfoque de clasificación se tiene el basado en 

conductas o comportamientos, que facilitan al evaluador a localizar el punto de 

inflexión de manera casi inmediata en donde el evaluado se separa de la escala. 

Es así que este enfoque describe los siguientes métodos: El método de 

incidente crítico determina el punto de validación de cuando algo genera un 

éxito o fracaso en el trabajador evaluado.  

Seguidamente, se tiene el método de escala fundamentada para la medición 

del comportamiento, que establece un conglomerado de niveles presentadas 

de manera vertical, que guarden relación con cada dimensión de la variable 

estudiada. También se cuenta con el método de observación de 

comportamiento, que conforme al texto este método mide las veces o 

frecuencias con las que una conducta en particular es identificada en un 

trabajador. 

Finalmente, como tercer enfoque se puede citar a los métodos basados en 

resultados, que son los cuales se orientan a determinar si efectivamente los 

trabajadores alcanzan sus logros o si se obtienen los resultados en el trabajo 

que la empresa o institución establece; para ello este enfoque describe los 

siguientes métodos: El método de medición de productividad que, como tal, 

permite formar a los trabajadores en relación a los objetivos institucionales. Este 

autor pone como alerta que este método en muchos casos puede contaminar la 

información resultante debido a factores puramente externos que comprometan 

dicha productividad. De manera más gerencial, el método de administración 

por objetivos, establece para la medición del desempeño, previamente se 

hayan fijado metas claras entre ambas partes y estas hayan sido cumplidas. Es 

importante entonces lograr definir como se podría dimensionar nuestra variable 

de desempeño laboral.  

Para Chiavenato (2009), la empresa o institución debe elegir de forma primigenia 

en que orientación va a evaluar el desempeño laboral. Por consiguiente, 
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dimensiona esta evaluación en relación a los trabajadores que se encuentren en 

el rango de mejor productividad en sus tareas y serán aquellos a los cuales 

favorecerán las calificaciones. Por lo que, en la visión de este autor las 

dimensiones que se utilizan mayormente son: i) Habilidades/Capacidades/ 

Necesidades/Rasgos: Esta dimensión agrupa a un conglomerado de 

peculiaridades que debería poseer el trabajador, por ejemplo noción de las 

actividades a realizar en el puesto laboral, lealtad, facilidad de aprendizaje, 

capacidad de resolución de situaciones conflictivas entre otras, puntualidad ya 

sea en su jornada como en la entrega de resultados laborales asignados con la 

calidad requerida. 

También considera como dimensión al comportamiento, que no viene ser otra 

cosa que las relaciones interpersonales que desarrolla un trabajador con otro, 

aparte de condiciones de liderazgo, capacidad demostrada para ejecución de 

tareas complejas entre otros. Así mismo, como última dimensión se encuentran 

las metas y resultados que se relaciona con el cumplimiento de plazos y se 

orienta mucho a la consecución de resultados planteados por la institución. 

Sin embargo, para Alles (2017), los componentes en los cuales se debe estudiar 

conceptos de desempeño laboral pasan nuevamente por proponer que la 

institución sea la encargada de estructurar el norte de sobre qué y cuáles serían 

esas competencias. Por lo tanto, esta autora conglomera tres grupos de 

competencias: ii) competencias cardinales, concentrándose es aspectos 

propios de los trabajadores como indicadores tales como ética, compromiso, 

conciencia, compromiso con la idoneidad del trabajo entre otros. También define 

iii) competencias específicas gerenciales, que considera conceptos como

empowerment, entrenamientos o capacitaciones, liderazgos en sus diferentes 

aristas, trabajo en equipo entre otros. Y, finalmente, conceptualiza una 

dimensión como competencias específicas por área, donde considera 

importantes aspectos como comunicación asertiva, conocimientos técnicos de 

su propia labor, calidad del trabajo y deseo de mejora continua entre otros.  
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Después de estas descripciones teóricas nos interesa citar a Soetjipto et al. 

(2021), para pintar un panorama un tanto más subjetivo pero importante en la 

consideración de lo relevante que es medir el desempeño laboral con otros 

matices que pueden afectar a esta variable. Y es que su investigación y 

conclusiones focalizan que el clima organizacional genera influencia sobre el 

desempeño laboral, pero se deben considerar aspectos como la actitud 

emocionalmente balanceada de los trabajadores, ya que según sus hallazgos 

los trabajadores fomentan un mejor clima laboral cuando se encuentran 

motivados dentro y fuera de la institución. 

De todo lo contextualizado, con relación a las dimensiones del desempeño 

laboral, y como acto posterior a la revisión de los distintos puntos de vista de 

varios autores, para una mejor evaluación se dimensionará al desempeño 

laboral de la siguiente manera: i) La dimensión objetivos está referida al grado 

de conocimiento por parte de los trabajadores con relación a los objetivos de la 

institución, sobre si se pueden considerar estos objetivos concretos y de alguna 

manera medibles con relación a su labor. En segundo lugar, tenemos ii) la 

dimensión resultados que puede estar definida sobre la base de conceptos de 

eficiencia y eficacia con relación al trabajo que realiza el personal jurisdiccional 

en los juzgados de la CSJSM. Como punto final iii) la dimensión 

retroalimentación delimitada por el hecho de que este proceso sea positivo o 

negativo, y tiene en cuenta que esta retroalimentación se debe dar de modo 

intrínseco propio de la opinión que se merece cada trabajador sobre el trabajo 

que viene desempeñando.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de estudio 

Para Hernández-Sampieri & Mendoza (2018), este segmento de la 

investigación es importante, ya que según el tipo de trabajo de investigación 

que se consigue es que dependerá la forma estratégica en que se lleva a 

cabo toda la investigación. La investigación fue catalogada como un trabajo 

de investigación básica y sostuvo un enfoque cuantitativo, puesto que la 

parte operativa de este trabajo de investigación se concentró en la 

recolección de información para contrastarla con las hipótesis, de manera 

tal, que se pudo comprobar o rechazar; del mismo modo, se separó y se 

alejó la intención de una posible manipulación de variables.  

Diseño de investigación 

Tipificado como el conjunto de actividades planificadas de manera ordinaria 

o estratégica con el objetivo de hacerse de información, de tal manera que,

pueda responderse a las interrogantes de la etapa de planteamiento del 

problema. Hernández-Sampieri & Mendoza (2018) conforme a la definición 

previa guarda relación con lo estipulado por Concytec (2018), esta 

investigación tuvo un diseño no experimental correlacional de corte 

transversal. Por lo que, el diseño de investigación pudo estar representado 

por el siguiente gráfico: 

Dónde: 

M = Muestra 

V1 = Clima organizacional 

V2 = Desempeño laboral 

R = Relación 
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3.2. Variables y operacionalización. 

Lo que se evidencia en este segmento del informe de investigación fueron 

las definiciones tanto en aspecto conceptual, así como, en contexto 

operacional. Todo el consolidado de este segmento del informe fue 

consignado en la sección de anexos de este mismo documento.  

Variables: 

Entidad que cuenta con peculiaridades propias intrínsecas, las mismas que 

la alejan del común denominador, que puede estar expuesta a cambios o 

algún tipo de modificación, del mismo modo que se puede inspeccionar y 

hasta calcular o medir dentro de un proceso investigativo. (Amiel, 2007) 

V1: Clima organizacional 

V2: Desempeño laboral 

Nota: La operacionalización de las variables, la descripción conceptual y 

operacional fueron expuestas con mayor detalle en la sección “Anexos” 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Conforme a la definición más puntual a la que se concuerda con relación a 

este punto, Casteel & Brindier (2021), población es un conjunto de individuos 

que fue definido de manera conceptual, de colaboradores permisibles de ser 

elegidos a los que el investigador tiene acceso y claramente debe significar 

el entorno de interés de la propia investigación. 

Este valor estuvo compuesto por los 617 trabajadores de la CSJSM que 

trabajan en la sede principal y las distintas sub sedes judiciales en el 2022. 
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Criterios de selección 

Inclusión: Se consideró viable la inclusión del participante al presente 

proceso de investigación a todo aquel personal jurisdiccional subordinado en 

la CSJSM el 2022, que haya tenido como mínimo 1 año ininterrumpido 

laborando en la institución. 

Exclusión: Se excluyó a los individuos de cargo funcionarios, así como a 

aquellos cuyo régimen laboral estuvo comprendido dentro del grupo 

administrativo de la institución. Al personal jurisdiccional con menos de un 

año de labor. Y a todo aquello que no desee participar de la investigación. 

Muestra 

De acuerdo con Otzen & Manterola (2017) la representatividad de una 

muestra permite considerarla y extenderla en función a los resultados de 

aplicar instrumentos de medición sobre esta, hacia la población accesible. 

García et al. (2013) sustentan en su artículo que dicha muestra se establece 

y se aplica la fórmula para poblaciones finitas: 

Dónde: 

n =  Tamaño de la muestra 

N =    Conjunto poblacional - 617 

Za =   1.96 se considera el alcance de seguridad correspondiente 

p =  prevalencia (se tomó el 86% = 0.86) 

q = 1-p (para la investigación = 0.14)

E =  margen de error de la estimación de p (recomendada 5%) 0.05 

La variable p: proporción esperada fue obtenida de la nota periodística 

elaborada por Gil (2019), en el diario electrónico Gestión, en donde la 
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empresa Aptitus realizó un estudio estadístico a nivel nacional para encontrar 

la razón y el porcentaje de los trabajadores que renuncian a sus empleos por 

mal clima laboral. 

Con las premisas anteriores, se calcula la fórmula matemática la muestra 

estuvo conformada por 143 personal jurisdiccional subordinado que cumplía 

con los criterios de inclusión.  

Muestreo 

De acuerdo a Taherdoost (2016), quien manifiesta que cuando la población 

posee un tamaño considerablemente grande, es necesario establecer una 

técnica de muestreo para recopilar datos de manera eficiente en tiempo y 

costos económicos. Es así que la muestra fue determinada por método de 

tipo probabilístico mediante una fórmula, por tanto, el método de muestreo 

deberá obedecer las mismas directrices. 

Se estableció como técnica de muestreo probabilístico – aleatorio 

simple, sin embargo dada la peculiaridad y al criterio de exclusión, no se 

conseguía el quorum necesario para los 143 trabajadores, por lo que se 

determinó elegir los incluidos en la muestra a través de la dinámica de 

sistema de colas FIFO(first in – first out), lo que significaría que el primero 

que llene la encuesta virtualizada, sería el primero en que se incluiría dentro 

de la muestra, siguiendo hasta completar la cantidad establecida de la 

muestra. 

Unidad de análisis: Un personal jurisdiccional subordinado de la CSJSM de 

manera que se permitiera haber cumplido las condiciones del criterio de 

inclusión. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica: Se utilizó la encuesta como técnica única para la recolección de 

datos de nuestra muestra estadística. Se respaldó la decisión de elegir esta 

técnica en la definición de López & Fachelli (2017), que define a “la encuesta” 
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como un mecanismo organizado y estructurado por el cual se obtuvo las 

respuestas relacionadas a las dimensiones consignadas en el presente 

trabajo. 

Instrumento: Se usó los cuestionarios en calidad de instrumento, elaborado 

en su totalidad por el investigador, aplicables para ambas variables. Es así 

que, el cuestionario correspondiente a la primera variable clima 

organizacional estuvo compuesto de 19 ítemes, distribuidos en tres 

dimensiones: es así que la dimensión motivación contó con 7 ítemes, la 

dimensión autonomía tuvo un total de 6 ítemes, para finalmente la 

dimensión compensación económica recogió los últimos 6 ítemes. El 

instrumento adoptó la técnica de escala de Likert con un conjunto de 5 

alternativas de respuesta y con una sola opción de elección. Estas 

alternativas fueron: (5) Muy de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) No estoy seguro, 

(2) En desacuerdo y (1) Totalmente en desacuerdo. En este escenario, la

elección de esta técnica de escala permitió obtener un puntaje más bajo de 

19 puntos y un puntaje más alto de 95 puntos.  

La descripción de los baremos o escalas de categorización de esta variable 

se encuentra detallada en la sección de anexos. 

Por otro lado, el cuestionario con respecto a la variable desempeño laboral 

estuvo compuesto de 18 ítemes, distribuidos en tres dimensiones: la primera 

dimensión objetivos la cual contó con 6 ítemes, la dimensión resultados 

contó con un total de 6 ítemes y la dimensión retroalimentación contó con 

los últimos 6 ítemes. El instrumento también adoptó la técnica de escala de 

Likert con un conjunto de 5 alternativas de respuesta y con una sola opción 

de elección. Estas alternativas fueron: (5) Muy de acuerdo, (4) De acuerdo, 

(3) No estoy seguro, (2) En desacuerdo y (1) Totalmente en desacuerdo. En

este escenario, la elección de esta técnica de escala permitió obtener un 

puntaje más bajo de 18 puntos y un puntaje más alto de 90 puntos. 

La descripción de los baremos o escalas de categorización de esta variable 

se encuentra detallada en la sección de anexos. 
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Validez: Los instrumentos creados para la recolección de datos estuvieron 

sujetos a evaluación por juicio de expertos en el campo de cada variable, 

cada uno de acorde a su experiencia profesional y la labor que realizan en 

el campo laboral en su vida diaria. En resumen, se obtuvo la siguiente matriz: 

Tabla 1 

Validez 

Variable N° 
Experto o 

especialista 

Promedio 

de 

validez 

Conclusión del experto 

Clima 

organizacional 

1 Metodólogo 4.6 
Instrumento válido para su 

aplicación 

2 
Mg. 

Economista 
4.8 

El instrumento es perfectamente 

aplicable a la institución. 

Permitirá levantar información 

relevante sobre el clima laboral 

de la institución y los factores 

que podrían condicionarlo. 

3 
M.Sc.

Economista 
4.1 

La pertinencia de la misma está 

centrada en que se internalice 

que el beneficio se da a favor del 

ciudadano como primera línea. 

Desempeño 

laboral 

1 Metodólogo 4.5 
Instrumento válido para su 

aplicación 

2 
Mg. 

Economista 
4.7 

El instrumento es perfectamente 

aplicable a la institución. 

Permitirá levantar información 

relevante sobre el clima laboral 

de la institución y los factores 

que podrían condicionarlo. 

3 
M.Sc.

Economista. 
4.1 

La pertinencia de la misma está 

centrada en que se internalice 

que el beneficio se da a favor del 

ciudadano como primera línea. 

Fuente: Construcción del investigador 
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En este producto académico se construyó como instrumentos para la 

obtención de datos dos cuestionarios, los cuales fueron puestos bajo el 

escrutinio de tres expertos que ya se mencionaron en la tabla resumen 

anterior; dichos expertos validaron la coherencia y pertinencia de cada uno 

de los ítemes con relación a las variables previamente definidas en este 

trabajo de investigación. Es así que para la variable primigenia el valor 

promedio de validación decanta en un promedio de 4.5, promedio que refleja 

un 90 % de correspondencia entre la opinión de los jueces expertos. Del 

mismo modo, en relación a la segunda variable el promedio obtenido de 

validación es de 4.43, lo que evidencia un 88.6% de correlación entre las 

opiniones de dichos expertos; por lo que, se concluye que los instrumentos 

cuentan con un alto índice de validez y, por lo tanto, pueden 

metodológicamente ser aplicados. 

Confiabilidad: Se contrastaron a cada instrumento con las pruebas o 

validaciones a través del Alfa de Cronbach, aquel índice que conforme a la 

literatura determina que a fin de que un instrumento pueda ser considerado 

confiable, este tendrá que acercar el valor obtenido en dicha prueba lo más 

cercano posible a 1. 

Se realizó una encuesta piloto a 20 trabajadores que forman parte de la 

muestra en esta investigación, y se establece la fiabilidad de los instrumentos 

para continuar con el levantamiento de información al resto de la muestra de 

investigación conformada por los 143 trabajadores de la institución. 

Se obtuvo entonces un parámetro referencial de cuándo un instrumento se 

considera válido, y es que según George & Mallery (2021) establecen como 

referencia los coeficientes de alfa de Cronbach conforme a la lista que se 

presenta a continuación:  

• Coeficiente > 0.9 es excelente

• Coeficiente > 0.8 es bueno

• Coeficiente > 0.7 es aceptable
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Y, por consiguiente, todos los valores inferiores al mínimo de la lista anterior 

debieron ser considerados inaceptables y dicho instrumento no pudo o no 

debió ser aplicado. Por lo tanto, en nuestra investigación se determinó el 

coeficiente de Alfa de Cronbach con el fin de validar la confiabilidad de 

nuestros instrumentos para cada variable. 

Variable 1: Clima organizacional 

Con posterioridad al tratamiento de las veinte encuestas piloto con relación 

al instrumento que se aplicó para con la variable independiente de esta 

investigación, se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0.89, lo que 

claramente y en función de la escala que establecen dichos autores 

posiciona al instrumento o cuestionario para la variable clima organizacional 

como bueno. Esto indica que pudo ser aplicado con el resto de la muestra a 

fin de obtener la información necesaria para seguir con el proceso de 

investigación. 

Variable 2: Desempeño laboral 

En este caso se sometió al procesamiento de las veinte encuestas piloto el 

instrumento relacionado con el desempeño laboral, para el cual se obtuvo un 

coeficiente de confiabilidad de 0.86, del mismo modo que su variable 

predecesora se posicionó como instrumento bueno. Una vez más, este 

mecanismo de validación confirmó que el instrumento puede ser aplicado al 

resto de la muestra de esta investigación. 

Las tablas e información estadística se mostrarán en la sección de anexos. 

3.5. Procedimientos 

Para el informe de investigación que se elaboró instrumentos de recolección 

de información que tienen el punto de referencia en cada una de nuestras 

variables, los mismos que fueron sujetos de evaluación por parte de expertos 

en el campo de acción de las variables, así como la opinión de un 

metodólogo. 
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Para esta información recolectada se determinó su confiabilidad a través del 

procesamiento matemático denominado Alfa de Cronbach. 

Una vez que se establecieron los mecanismos y las herramientas para la 

recolección de la información, se presentaron formalmente el documento a 

la CSJSM y se solicitó la autorización por parte del titular de dicha institución 

para la aplicación o el uso de los instrumentos dentro del entorno laboral, de 

tal manera que, se pudo dar inicio a la recolección de datos. 

Una vez que la respuesta fue dada por parte de la institución, entonces, el 

siguiente paso fue la ejecución de la encuesta a los trabajadores de la 

CSJSM que cumplían con el criterio de inclusión citado en párrafo anteriores. 

Con relación a este punto se debió tener en cuenta que la fuente de donde 

se obtuvieron los datos debió ser considerada como fuente primaria y muy 

al margen de que el muestreo elegido para este trabajo de investigación es 

probabilístico – aleatorio simple, aún existen brechas que se intentarán 

acortar para la óptima y eficiente aplicación de los cuestionarios. 

Si esto así, se hizo uso de herramientas tecnológicas de trabajo remoto para 

la obtención de la información a través de encuestas. Es por ello, que se 

habilitaron formularios en la plataforma Google Workspace, los cuales fueron 

accedidos por el personal que labora en la CSJSM a través de sus cuentas 

de correo institucional oficial, lo que nos facilitó verificar la veracidad de la 

información y la real existencia del actor que se encuentra cargando 

información a los cuestionarios.  

Para todo esto, claramente, se debió haber tomado el investigador unos 

minutos para explicar la finalidad de la aplicación del cuestionario o en todo 

caso de la investigación en sí misma hacia el trabajo abordado. Es entonces 

que, el trabajador encuestado debió elegir la opción con la que se siente 

identificado en la Escala de Likert consignada en cada cuestionario, el cual 

estuvo configurado con una totalidad de 19 ítemes para la variable clima 

organizacional y 18 ítemes para la del desempeño laboral, los que al mismo 

tiempo estaban sub organizados en tres dimensiones por cada variable.  
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3.6. Método de análisis de datos 

Al considerar que la información ya fue recolectada por los instrumentos 

pertinentes, toda esta data fue cargada a un manejador de información 

estadística o software especializado que para el caso de nuestra 

investigación fue SPSS en su versión 26. En el interior de la carga de 

información de este software se interrelacionaron las dimensiones de cada 

variable con el ítem o los ítemes que le correspondan. 

Estos resultados se presentaron mediante tablas simples que permitan 

evidenciar información ordenada y organizada según los criterios que 

determine el investigador.  

Para medir el nivel de ambas variables se utilizó el SPSS y se utilizó la 

función frecuencia del mismo, lo que al estar previamente cargada nuestra 

base de datos facilitó la obtención del resultado deseado. 

Para el análisis estadístico de correlación fue necesario en primera instancia 

efectuar la prueba de normalidad, la cual fue calculada a través del 

estadístico Kolmogorov-Smirnova debido a que nuestra muestra superó el 

umbral necesario para este tipo de procesamiento estadístico. De este 

cálculo se determinó que la muestra no tenía una distribución normal, por 

consiguiente, fue necesario entonces utilizar el Rho de Spearman para 

encontrar finalmente la correlación entre las dimensiones de la variable clima 

organizacional y el desempeño laboral y del mismo modo para encontrar la 

correlación entre ambas variables. 

Todo el resultado del procesamiento y análisis de datos se consignó 

detallado en el siguiente capítulo, resultados. 

3.7. Aspectos éticos 

El principio fundamental de acción durante la investigación por parte del 

autor fue la ética y el profesionalismo en cada estadío o accionar del mismo. 

Con relación a algunos principios éticos, esta investigación contempló el 

principio de la beneficencia y es que los resultados tanto de la encuesta 

como de la propia investigación pretendieron decantar en mejoras sobre el 



33 

clima organizacional de la institución y claramente eso es un beneficio para 

los trabajadores de la CSJSM. Se considera como se acaba de expresar el 

principio ético previo, por consiguiente, este trabajo de investigación también 

acogió el principio de no-maleficencia, ya que no se pretende en contexto 

ni sobre actor alguno ejercer daño de ningún tipo. Con relación al principio 

ético de autonomía, el autor de este trabajo académico se guio plenamente 

sobre este principio puesto que permitió elegir el libre albedrío y conciencia 

por parte de los trabajadores integrantes de la muestra, durante la 

realización, análisis, evaluación y consiguiente contestación de los 

cuestionarios o herramientas de recolección de la información, sin coacción 

de ninguna índole. Del mismo modo, se acogió el principio ético de justicia 

en el sentido de que por más diferencia que exista entre los trabajadores de 

la muestra con relación a su rango laboral, tipo de contrato, edad, género 

entre otros; todos recibieron el mismo trato respetuoso, ordenado y 

adecuado por parte del investigador. Finalmente, y no menos importante se 

aplicó el principio de investigación de consentimiento informado para con 

los trabajadores de la institución que deseen formar parte del proceso 

mismo, permitiéndoseles conocer de primera fuente aquellos posibles 

riesgos, beneficios, consecuencias que pudieran coexistir en el discurrir de 

la investigación o en el proceso de encuesta que es el ámbito que a dichos 

actores ataña. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 2:  

Nivel de clima organizacional. 

Niveles Intervalo N° % 

Deficiente 19 – 43 11 7.7% 

Aceptable 44 – 69 78 54.5% 

Eficiente 70 – 95 54 37.8% 

Total 143 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la CSJSM, 2022 

Interpretación 

De la tabla 1, se evidencia el nivel del clima organizacional identificado para la 

CSJSM, 2022 y desde el punto de vista de los trabajadores encuestados 

conforme al criterio de inclusión logra concretar que el 54.5% de ellos considera 

que el clima organizacional es aceptable, el 37.8% lo considera eficiente y tan 

sólo el 7.7 % tiene una apreciación de que esta variable es deficiente. Estos 

valores precisan que gran porcentaje de trabajadores se encuentran en un 

estado de aceptación de las condiciones de clima organizacional de la CSJSM, 

sin embargo, merece nuestra especial atención que el indicador refleje más de 

la mitad de la muestra encuestada en una conceptualización simplemente 

“aceptable”, que casi se podría considerar como una opinión de conformismo 

por parte de la fuerza laboral encuestada ante su propia realidad. Esta 

interpretación también permite llevar a considerar que el clima organizacional 

sufre de dolencias que no permiten tener una percepción a plenitud de 

aceptabilidad o en el mejor de los casos de eficiencia. 
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Tabla 3:  

Nivel de desempeño laboral. 

Niveles Intervalo N° % 

Deficiente 19 – 41 5 3.5% 

Aceptable 42 – 65 72 50.3% 

Eficiente 66 – 90 66 46.2% 

Total 143 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la CSJSM, 2022 

Interpretación 

Se evidencia el nivel del desempeño laboral contenido en la información de la 

tabla 7 identificado para la CSJSM, 2022 y desde el punto de vista de los 

trabajadores encuestados conforme al criterio de inclusión logra especificar que 

el 50.3% de ellos considera que el desempeño laboral de la institución es 

aceptable, el 46.2% lo considera eficiente y tan sólo el 3.5 % tiene una 

apreciación de que esta variable es deficiente. Estos resultados pueden estar 

debidamente sustentados en el contexto de que nuevamente más de la mitad 

de encuestados considera que es aceptable. Por otro lado, el porcentaje de 

encuestados que consideran que el desempeño laboral es eficiente ha 

incrementado y eso permite identificar congruentemente que los resultados del 

trabajo que realiza cada uno de los encuestados suele mantenerse al día dado 

el tipo de trabajo que realizan. 
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En este segmento del trabajo de investigación existen procedimientos previos 

necesarios a fin de poder lograr determinar la relación de las dimensiones del 

clima organizacional y el desempeño laboral de la CSJSM en el año 2022. El 

inicio de ese ciclo de pasos fue la obtención de la prueba de normalidad, la cual 

determinó cual estadístico vamos a usar y que tipo de prueba.  

Prueba de normalidad 

Esta evaluación se realiza para poder establecer qué tipo de prueba se 

empleará, cuyas opciones estarían dadas por la prueba paramétrica y la no 

paramétrica. 

Ho: La información de la muestra proceden de una distribución normal. 

Ha: La información de la muestra no procede de una distribución normal. 

Regla de decisión 

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha 

Tabla 4.  

Prueba de normalidad de las dimensiones de clima organizacional y 

desempeño laboral 

Fuente: Base de datos trabajada en SPSS versión 26 

En este trabajo de investigación su hizo uso de la prueba de Kolmogorov 

Smirnov, debido a que la muestra estuvo compuesta por 143 individuos de 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Dim. Motivación ,158 143 ,000 

Dim. Autonomía ,084 143 ,015 

Dim. Compensación ,104 143 ,001 

Puntaje de Clima Organizacional ,072 143 ,066 

Puntaje de Desempeño Laboral ,109 143 ,000 
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investigación, con esta validación se logró concretizar el hecho de que, los 

datos recolectados no son de una distribución normal, para finalmente decretar 

cual será el método que emplearemos en la prueba de hipótesis. En vista de 

que el valor de sig. = 0,000 para la dimensión motivación, 0,015 para la 

dimensión autonomía, 0.001 para la última dimensión compensación 

económica, 0,066 para la variable clima organizacional y 0,000 para la variable 

desempeño laboral; por lo que se considera el referente de (p<0,05), se rechaza 

la Ho y se acepta la Ha, que indica que la muestra no tiene una distribución 

normal, por lo tanto, se aplica la estadística no paramétrica, es decir, el 

Coeficiente de Correlación de Spearman.   

Prueba de hipótesis: 

Ho: No existe relación significativa de las dimensiones del clima organizacional 

actual sobre el desempeño laboral de la CSJ de San Martín en el año 2022 

Ha: Existe relación significativa de las dimensiones del clima organizacional 

actual sobre el desempeño laboral de la CSJ de San Martín en el año 2022 

Nivel de significación: 

El nivel de significancia teórica es α = 0,05, correspondiente al nivel de 

confiabilidad del 95%. 

Regla de decisión 

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 

Si Valor p < 0.05, se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
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Tabla 5:  

Correlación de las dimensiones del clima organizacional y desempeño laboral 

**La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

*La correlación es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: Base de datos trabajada en SPSS versión 26 

Interpretación: De esta tabla se puede interpretar que de acuerdo al 

Coeficiente de Spearman que obtuvimos, existe evidentemente una correlación 

de 0.261 entre la dimensión motivación y la variable de desempeño laboral y 

dicha correlación es significativa puesto que el valor p de esta comparación es 

de 0.002. Por otro lado, la dimensión autonomía presenta una correlación 

mínima de 0.189 pero al igual que la dimensión predecesora es significativa, ya 

que el valor de este indicador es de 0.024. Finalmente, la dimensión 

compensación económica nos muestra que no logra tener una correlación con 

la variable desempeño laboral puesto que su valor de índice de correlación es 

de 0.034.  

Del párrafo anterior se entiende que dado el valor de “p” para las tres 

dimensiones es menor a 0.05, se acepta la Ha que determina que existe 

Motivación Autonomía Compensación 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivació

n 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,531** ,316** ,261** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,002 

N 143 143 143 143 

Autonomí

a 

Coeficiente de 

correlación 

,531** 1,000 ,413** ,189* 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,024 

N 143 143 143 143 

Compen

sación 

Coeficiente de 

correlación 

,316** ,413** 1,000 ,034 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,688 

N 143 143 143 143 

Desemp

eño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,261** ,189* ,034 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 ,024 ,688 . 

N 143 143 143 143 
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relación significativa entre las dos primeras dimensiones del clima 

organizacional, motivación y autonomía para con la variable desempeño 

laboral; mas no existe relación alguna entre la dimensión compensación 

económica con la misma variable. 

Figura 1: 

Coeficiente de determinación entre la dimensión motivación del clima 

organizacional y el desempeño laboral 

Fuente: Plantilla para el cálculo basado en estadísticas de las encuestas efectuadas a la 

muestra de la investigación 

Interpretación: 

La figura 1 permite observar que existe un coeficiente de determinación de 

0.0618 evidenciándose que el 6.18% del Desempeño Laboral, es influenciado 

por la dimensión Motivación.   

y = 0.428x + 55.187
R² = 0.0618
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Figura 2: 

Coeficiente de determinación entre la dimensión autonomía del clima 

organizacional y el desempeño laboral 

Fuente: Plantilla para el cálculo basado en estadísticas de las encuestas efectuadas a la 

muestra de la investigación 

Interpretación: 

La figura 2 permite observar que existe un coeficiente de determinación de 

0.0385 evidenciándose que el 3.85% del Desempeño Laboral, es influenciado 

por la dimensión Autonomía. 

y = 0.3986x + 58.239
R² = 0.0385
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Figura 3: 

Coeficiente de determinación entre la dimensión compensación económica del 

clima organizacional y el desempeño laboral 

Fuente: Plantilla para el cálculo basado en estadísticas de las encuestas efectuadas a la 

muestra de la investigación 

Interpretación: 

La figura 3 permite observar que existe un coeficiente de determinación de 

0.0001 evidenciándose que el 0.01% del Desempeño Laboral, es influenciado 

por la dimensión Compensación económica.   

y = 0.0249x + 65.896
R² = 0.0001
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Tabla 6:  

Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral 

**La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 

Fuente: Base de datos trabajado en SPSS versión 26 

Interpretación: 

Las variables se evaluaron a través de la correlación de Spearman, esta 

correlación propiamente tiene un rango de valores establecidos de la siguiente 

manera: 

r=1  correlación perfecta 

0,8 < r < 1 correlación muy alta 

0,6 < r <0,8 correlación alta 

0,4 < r <0,6 correlación moderada 

0,2 < r <0,4 correlación baja 

0 < r <0,2 correlación muy baja 

r = 0  correlación nula 

De esta manera, para que se pueda contrastar nuestra hipótesis o comprobarla, 

se hizo uso del software SPSS en su versión 26, mediante el cual obtuvimos un 

valor de coeficiente de correlación de Spearman de r=0.22; este resultado 

claramente conforme a la tabla anterior muestra una correlación positiva baja 

pero finalmente significativa, ya que el valor de significancia es de 0.008 

notoriamente menor que el nivel de significancia preestablecido de (α<0.05). 

Clima 

Organizacional 

Desempeño 

 Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,220** 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 143 143 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,220** 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 143 143 
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Figura 4: 

Coeficiente de determinación de la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral 

Fuente: Plantilla para el cálculo basado en estadísticas de las encuestas efectuadas a la 

muestra de la investigación 

Interpretación: 

La figura 4 permite observar que existe un coeficiente de determinación de 

0.0413 evidenciándose conforme a las respuestas de la muestra encuestada que 

el 4.13% del Desempeño Laboral, es influenciado por clima organizacional. Esto 

claramente se condice con lo obtenido en el párrafo anterior en donde 

encontramos una correlación positiva pero baja en función de la relación de estas 

dos variables. 

y = 0.1678x + 55.545
R² = 0.0413
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V. DISCUSIÓN

El presente trabajo de investigación se desarrolla con el objetivo de poder 

establecer la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

la CSJSM, 2022, para lo que después de la recolección de datos, el tratamiento 

y análisis de los mismos en términos generales se pudo identificar que la 

relación de dicha variable sobre el desempeño laboral tiene una correlación 

positiva baja pero finalmente significativa, ya que del coeficiente de correlación 

de Spearman obtenido tomó el valor de r=0.22. 

Del análisis de los resultados y con relación al primer objetivo específico que 

es el de medir el nivel de clima organizacional, se encuentra a Ortiz en el año 

2018, en Nicaragua, quien direcciona al lector por un sendero interesante, 

relata que la institución en donde se desarrolló la investigación; después de 

encuestar a la muestra, esta evidencia que el 66% de consultados considera al 

clima organizacional como “excelente” lo que de forma análoga en la presente 

investigación se refiere el término de “eficiente” pero en este caso solo el 37.8% 

de los encuestados considera esta categorización, siendo el mayor porcentaje 

la categorización de “aceptable” con un 54.5 % de encuestados. Existe una 

marcada diferencia entre los rangos máximos de cada muestra. 

Ahora bien, se debe entrar en contexto de discusión sobre los antecedentes 

que guarden relación con el objetivo específico segundo de este trabajo que es 

el de identificar el nivel de desempeño laboral. En este punto, Vargas & Flores 

en el año 2019 con el trabajo realizado en México, logran determinar que tanto 

factores como la Misión y el involucramiento son determinantes dentro del clima 

organizacional, de tal manera que, efectiviza un mejor desempeño laboral, 

situación que a simple vista tiene mucho parecido con nuestra investigación, ya 

que dichos factores están considerados una vez más en nuestra dimensión 

motivación.  

En la investigación de estos autores se considera de manera positiva la cultura 

organizacional del lugar de trabajo, lo que según el estudio manifiesta que, si 
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esta percepción existe de forma positiva, entonces, indiscutiblemente el 

desempeño laboral será bueno. Concluir que porque percibes positivamente el 

clima organizacional tu desempeño laboral será bueno es válido, sin embargo, 

puede estar sujeto a una autoevaluación o retroalimentación intrínseca del 

propio trabajador en función a si lo que hizo estuvo bien o mal y si aun así sigue 

percibiendo el clima organizacional como adecuado o positivo. 

Esta última premisa es considerada importante de recalcar, ya que en nuestra 

investigación las dimensiones específicamente mencionan temas relacionados 

a objetivos, resultados y retroalimentación dentro de la evaluación de 

desempeño laboral. 

En este mismo contexto, Zans en el año 2016, en Nicaragua, determinó que, a 

pesar de que las labores se realizan en espacios de tiempo prudentes o 

aceptables, el valor de la variable “desempeño laboral” es bajo, ya que el 58% 

de los encuestados en esta investigación consideran que su desenvolvimiento 

laboral es deficiente, debido a que no se sienten identificados con el ambiente 

en donde trabajan, esto se concreta con valores de hasta un 64% de 

trabajadores que se consideran desmotivados; y son aspectos que van a 

repercutir sobre el resultado final de estos trabajadores. Estos indicadores son 

muy distantes a los de la presente investigación, en este caso, el indicador del 

desempeño laboral deficiente tiene tan solo un valor de 3.5%. Situación que 

nos lleva a evaluar cómo, si no tenemos un clima laboral eficiente, se puede 

tener tan mínimo indicador de “trabajo deficiente”; que otras condiciones o 

dimensiones podrían interactuar para que se pueda explicar esta paradoja? 

En el contexto del desempeño laboral, Bueno en el año 2018, en Perú, 

encuentra después del análisis de datos estadísticos una tendencia importante 

de recalcar en función de la productividad de las instituciones evaluadas. 

Entiéndase productividad como parte de las dimensiones de desempeño 

laboral. En ese sentido, su investigación determina que la productividad en 

función del régimen o categoría contractual de los trabajadores se pueden 

identificar con valores de regular a alta. Siendo específicamente los 

trabajadores de categoría part-time con valores de 5.0 en su escala en 
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promedio, y aduce que esto se debe a la juventud y al poco tiempo que llevan 

trabajando en la institución. 

En la presente investigación se considera importante esta información, ya que 

también se cuenta con personal cuyas características son similares en función 

del tiempo de labores y dado que existe entonces el antecedente de que este 

tipo de colaboradores puede o tiene mayor productividad, mediante la 

dimensión de retroalimentación es posible establecer un perfecto escenario a 

fin de que se genere la necesidad de capacitar de manera idónea a este grupo 

de trabajadores principalmente, de tal forma que se logre en su conjunto mayor 

índice de desempeño laboral. 

 

Claramente, si se logra identificar una posibilidad de incremento de 

productividad o desempeño laboral es ilógico pensar que no se deba explotar 

esa oportunidad y entonces es aquí que el área de recursos humanos o quien 

haga sus veces debe asegurar o establecer los planes de capacitación en 

relación a las labores propias del personal de manera tal que el desempeño 

laboral se vea beneficiado e incrementado. 

 

Sin embargo, en la investigación de Diaz en el año 2016, en Perú, se encuentra 

información científica, recolectada de manera óptima que pinta un panorama 

pocas veces identificado, más aún, si el mismo fue considerado también en 

este trabajo. De este modo, se permite extrapolar tres hallazgos de su 

investigación, siendo el primero que, de la recolección de datos con relación a 

al factor “conocimiento” un rango de 24.75 % con valor de pobre, 25.25 % con 

valor de aceptable y un 50 % con bueno. Esto estaría dentro de lo normal, sin 

embargo, se considera que del total de la fuerza laboral solo la mitad sabe hacer 

su trabajo o qué trabajo hacer es sumamente preocupante, ya que, ¿cómo 

podrías asegurar producción óptima si tu personal no sabe qué hacer? 

Entonces como primer punto el conocimiento debe estar resaltado. 

 

En otra perspectiva, en la misma investigación se identifica que del interés de 

ser capacitados el 62.63% de encuestados es indiferente a esta posibilidad, 

pero una vez más, eso no es lo más impactante sino el hecho de que 6.06% 
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rechazan la capacitación, en el entendido que el fin de la institución es producir 

mejor y más rápido es absurdo encontrar personas que rechacen ser 

capacitados. Segundo punto anotado. 

 

Finalmente, de los datos encontrados en la investigación del autor, en la prueba 

de la hipótesis rechaza la hipótesis nula y acepta que “el desarrollo del capital 

humano influye significativamente en el desempeño laboral”. Y es por todo este 

preámbulo, que este es por mucho uno de los mejores puntos de discusión de 

antecedente porque pese a que encuentra que la capacitación del personal si 

es determinante en el desempeño laboral, en la institución evaluada no existe 

interés en recibir esta capacitación, aún más si es marcado el porcentaje de 

desconocimiento de las labores que deben hacer los trabajadores. 

 

Y es por ello, que se consideran estos puntos importantes y son establecidos 

en la dimensión de retroalimentación. No se considera que este aspecto debe 

formar parte de indicadores de clima organizacional puesto que explícitamente 

tiene que ver con que si me capacito entonces podré producir mejor y con más 

cantidad, más que nada por un concepto intrínseco que puede o debería tener 

apoyo extrínseco al trabajador por parte de la institución, pero de no haberlo 

pues se puede manejar de manera unilateral. 

 

Hace lo propio Ibáñez en el año 2020, también en Perú, identifica en su 

investigación que el nivel de desempeño laboral es explícitamente malo en un 

43%, lo interesante de esta investigación es que del mismo modo identifica por 

sus dimensiones los índices porcentuales del porque el desempeño es malo y 

es aquí donde nos encontramos con una premisa conocida por antecedentes 

líneas arriba discutidos en el sentido de que la dimensión conocimiento tiene 

un 41 % en la categorización “malo”. Una vez más se puede decir que 

razonablemente cuando el personal no conoce las tareas o no se encuentra 

debidamente capacitado, entonces su desempeño no será del nada favorable. 

 

Como penúltimo escenario de discusión se sitúa el hecho de que se tiene que 

debatir el objetivo específico de determinar la relación entre las dimensiones 
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del clima organizacional y el desempeño laboral y es en este contexto que 

nuevamente Ortiz en el año 2018, en Nicaragua en un trabajo que fue 

referenciado ya en el ámbito del nivel de clima organizacional tiene dentro de 

su investigación un punto de convergencia adicional con la nuestra, ya que del 

análisis del antecedente se encuentra que los directivos de la institución donde 

se realizó la investigación, ejecutan un plan de acción basado en el liderazgo, 

el cual se apoya grandemente de motivación hacia la fuerza laboral, y es el 

indicador de que el 15% de encuestados considera a esta dimensión como 

importante. 

Lo que en contrapuesta en esta investigación pese a que es la que guarda 

mayor significancia y correlación, tan solo obtiene un 6.18% de la muestra.  

Situación que en la CSJSM no se presenta, ya que solo se busca motivar al 

personal sin estructurar esta dimensión sobre acciones de liderazgo.  

La comparación de resultados permite evidenciar que la motivación sin 

liderazgo no germina en frutos relevantes de resultados y es un punto flaco 

dentro de la CSJSM, ya que, según el análisis de datos, la dimensión 

motivación guarda la mayor relación significativa con el desempeño laboral de 

la institución por lo que debe ser tratada o manejada con enfoques de liderazgo 

a fin de maximizar esa significancia.  

De manera similar, Santamaría en el año 2020, en Chile, encuentra una forma 

importante de presentar su investigación, ya que después de la recolección de 

la información y el análisis de la misma puede determinar que el 70% de las 

respuestas de los encuestados identifican a la “autonomía” como una 

dimensión importante para mantener el clima organizacional adecuado. Del 

mismo modo, identifica también un 70% de encuestados que consideran que la 

dimensión “cohesión” también es importante para determinar un adecuado 

clima organizacional. 

Estas condiciones o dimensiones que se consideran necesarias de enfocar en 

la población laboral de una institución como la nuestra deben ser vigiladas y en 

cierta medida implementar un plan de actividades a fin de potenciarlas, ya que 

claramente y debido a su presencia las condiciones de clima organizacional 
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mejoran y por ende conforme a la presente correlación de estas variables, el 

desempeño laboral también se puede ver incrementado. 

Debido a que la mayor correlación la tiene la dimensión motivación, la 

investigación de García en el año 2022, en Perú, la enfatiza, en el sentido de 

que, en una institución castrense, la motivación ejercida es indiscutible, ya que 

el liderazgo se determina de manera explícita a través de los rangos militares. 

En casos civiles como la institución evaluada por el autor el liderazgo debe ser 

evidenciado de forma más clara y determinada, es por ello, que se puede 

sustentar que los niveles de ambas variables tanto clima organizacional como 

desempeño laboral son congruentes, pero no máximos como en la evaluación 

de entorno militar con liderazgo impuesto. 

En relación a este objetivo con antecedentes relevantes, se presenta la 

investigación de Pedraza en el año 2018, en México, en la cual se pone en 

evidencia un indicador bastante similar al que se encuentra en nuestra 

investigación. Este autor establece un conglomerado de ocho dimensiones 

como base para su investigación sobre el clima organizacional y que después 

del análisis de datos encuentra que solo tres de ellas tales como la identidad, 

el apoyo y el ambiente, son significativas o importantes para el incremento de 

satisfacción laboral, y es la de mayor valor la de identidad con un coeficiente 

de 0.43 y se encuentra aquí la semejanza con el presente planteamiento, ya 

que a la dimensión identidad se posiciona explícitamente contenida en la 

dimensión motivación en el contexto generalizado de que si uno se siente 

identificado con nuestra institución, el desempeño laboral será mejor. 

Este escenario comparativo facilita posicionar la opinión sobre la importancia 

de motivar a la fuerza laboral de manera explícita; y conforme a la información 

en la investigación citada, comunica que esta motivación debe ofrecerse desde 

la directiva de la institución de tal forma de que si lo que buscan es incrementar 

el desempeño laboral, entonces deben echar un vistazo a los indicadores del 

clima organizacional. En esta investigación la dimensión motivación es la más 

significativa y, es por ello, que se concuerda con los resultados de Pedraza en 
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considerarla una de las más importantes para lograr el mayor rendimiento del 

desempeño laboral.  

Zans en el 2016 aparece una vez más en contexto de otro objetivo, ya que 

determina la dimensión motivación como la más importante para su 

investigación en función de lo que ocasiona o como incrementa el desempeño 

laboral y aquí una vez más converge con la dimensión más importante de esta 

investigación, que es la de motivación y presenta una perspectiva destacable 

para poder mencionar que, si no se enfatiza actividades para incrementar los 

valores de este indicador, que en este caso práctico tiene el coeficiente de 

relación más alto de 0.26 y significancia de 0.002 con el desempeño laboral en 

la CSJSM, el resultado de esta variable siempre será deficiente. En la CSJSM 

el trabajo también se realiza en cierta medida en tiempos prudentes, sin 

embargo, la ausencia o presencia de motivación positiva influirá grandemente 

en el desenvolvimiento laboral propiamente. 

Por otro lado, y ya en contexto del objetivo general que es el de establecer la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, García en el año 

2022, en Perú, propone un escenario que considera el contexto castrense de 

la institución y es que llama fuertemente la atención que en la evaluación de la 

correlación entre ambas variables, esta viene a tener un coeficiente R2 = 

0.4998 lo que la posiciona como regular, que determina este, que a mayor clima 

organizacional mayor sería el desempeño laboral.  

Todo este preámbulo es relativamente similar al presente trabajo, ya que, 

aunque la categoría predominante en los niveles de ambas variables es la 

categoría media, en cierta forma guarda congruencia que a indicar de una 

mayor es el valor de la otra, que es el primer valor de la variable 1 el de 54.5 % 

y el valor de la variable 2 el de 50.3%, ambos en rango medio de las categorías. 

Sin embargo, nuevamente abre una posibilidad de considerar que la tan solo 

línea de mando vertical no es suficiente para obtener indicadores óptimos de 

ambas variables en instituciones civiles.  
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En contexto similar, se encuentra que en la investigación de Diaz la relación 

entre las condiciones de trabajo si influyen de manera significativa y alta sobre 

el desempeño laboral. Este enunciado es ligeramente contradictorio a la 

presente investigación y es que esa relación entre ambas variables decantó en 

una relación positiva baja, pero siempre significativa. 

Como comentario final se debe mencionar que en esta investigación se 

encuentra un dato curioso, y es que inicialmente la premisa o la hipótesis fue 

que el clima organizacional y el desempeño laboral individualmente eran 

considerablemente bajos o deficientes, además de que la hipótesis de que la 

influencia del clima organizacional sobre el desempeño laboral era negativa. 

Todos estos enunciados quedan contrastados con los resultados de la 

recolección de la información y del tratamiento de esta a través de software 

estadístico especializado, que orienta la mira sobre que el clima organizacional 

es “aceptable”, así como el desempeño laboral y que la relación del clima 

organización sobre el desempeño laboral es “positiva”. 

Todo esto genera condiciones perfectas para reenfocar la importancia de las 

dimensiones del clima organizacional y es que en el análisis situacional se 

puede decir que si el clima actual, así como está (aceptable), influye 

positivamente bajo sobre el desempeño laboral, tan solo imaginar lo que podría 

afectar si esta variable tuviera la categorización de “eficiente” es motivador. Y, 

aunque, el capítulo siguiente mencionará cuales son las recomendaciones, es 

importante mencionar que como efecto del análisis, discusión y comparación 

de antecedentes se puede vislumbrar la necesidad de apoyar actividades 

relacionadas con la dimensión motivación del clima organizacional y no se nos 

ocurre mejor idea que el de fomentar el establecimiento de prácticas de 

coaching institucional en la CSJSM. 
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VI. CONCLUSIONES

6.1  Existe relación positiva baja y significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de la CSJSM en el año 2022, conforme al coeficiente 

obtenido producto del tratamiento de la información recolectada durante el 

proceso, el cual es de r=0.22 (correlación positiva baja) y una cuantía para 

significancia de α=0.008. 

6.2  El nivel de clima organizacional en la CSJSM, 2022 es “aceptable”, toda vez 

que después de las encuestas y tratamiento de la información se obtuvo que el 

54.5% de encuestados así lo considera. Siendo por consiguiente que el nivel 

de indicador deficiente de 7.7% y el de eficiente 37.8% 

6.3  El nivel de desempeño laboral en la CSJSM en el año 2022 es “aceptable”, en 

función de las encuestas y tratamiento de la información en donde se obtuvo 

un 50.3%. en contraparte de que el 3.5% fue categorizado como deficiente y el 

46.2% como eficiente.  

6.4  Si existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, siendo 

este último en mayor grado influenciado por la dimensión motivación del clima 

organizacional con 6.18% de correlación, que queda en segundo lugar de 

influencia por la dimensión autonomía con un valor de 3.85% y finalmente con 

una influencia casi nula por la dimensión compensación económica con un valor 

de 0.01%. Concordando con la conclusión 6.1 en la que, si existe relación entre 

ambas variables, pero a nivel bajo. 
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VII. RECOMENDACIONES

7.1  Se recomienda al Gerente de administración distrital de la CSJSM, delegar 

actividades y supervisar muy de cerca que las condiciones óptimas de clima 

organizacional, ya que de ello obtendremos excelentes indicadores de 

desempeño laboral puesto que la relación entre ambas variables es positiva. 

7.2  Se recomienda al coordinador del área de Personal, establecer o considerar 

dentro de su plan de trabajo anual la capacitación del personal dentro del 

ámbito de actividades en temas relacionados con indicadores de clima 

organizacional, como en sus dimensiones de motivación y autonomía, que 

permitan tener fuerza laboral orientada y con norte de desarrollo personal y 

profesional. En este punto podríamos recomendar la implementación de 

prácticas de coaching institucional preferentemente. 

7.3  Al jefe de la Unidad de planeamiento y desarrollo, se le recomienda determinar 

acciones a través de su sub unidad de Estadística a fin de determinar cuáles 

son los indicadores de desempeño laboral de cada órgano jurisdiccional, toda 

vez que se pueda determinar los puntos de inflexión que permitan elevar 

exponencialmente el nivel de esta variable con dimensiones de 

retroalimentación, establecimiento de objetivos de trabajo claros y con la 

medición oportuna de resultados. 

7.4  Se recomienda de manera particular al equipo multidisciplinario de la CSJSM, 

proponer un plan de actividades como talleres y/o capacitaciones que permitan 

explotar la dimensión de clima organizacional más influyente sobre el 

desempeño laboral de la institución que es “la motivación”, sin dejar de lado la 

que ocupa el segundo lugar de influencia que es la autonomía, para lo cual 

deban incluir a los jueces y/o jefes inmediatos de los trabajadores con el fin 

máximo de poder encontrar sinergia de estos dos estratos laborales para el fin 

común propio de la institución. 
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ANEXOS 



Matriz de Operacionalización de Variables 

Título: “Clima organizacional y desempeño laboral de la Corte Superior de Justicia de San Martín, 2022” 

Dimensiones Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

V1: 
Clima 
organizacional 

Guillén (2013) citado en 
Iglesias & Torres (2018), 
definen a esta variable como 
al conglomerado de 
peculiaridades físicas y de 
relaciones de convivencia o 
proceder en cierta forma 
constantes y permanentes en 
el tiempo 
independientemente de una 
sección de la institución u otra. 

Variable evaluada en función de la de 
motivación del personal en la labor 
diaria, que tiene en cuenta la 
autonomía en sus actividades, y si la 
compensación económica está de 
acorde con las expectativas actuales. 
Se utilizarán cuestionarios específicos 
y encuestas. 

Motivación • Grado compromiso por realizar las 
actividades del área

Ordinal 

• Grado interés por involucrarse en las 
actividades del área

Autonomía • Grado de libertad para toma de
decisiones

• Grado de libertad para emprender
actividades requeridas

Compensación 
económica 

• Nivel de satisfacción con el aspecto
remunerativo o incentivos.

• Grado de conocimiento de beneficios
económicos por parte de los empleados.

V2: 

Desempeño 
Laboral 

Para Toro (2002) citado en 
Sanin (2014). El desempeño 
laboral esta referenciado 
como el conglomerado de 
actividades específicas que 
un servidor público realiza 
para la consecución de un fin 
determinado. 

Esta variable será medida en función 
de si la fuerza laboral cumple con los 
objetivos y resultados de la 
institución, así como, si esta realiza 
acciones de retroalimentación para 
garantizar la mejora continua de la 
calidad del servicio. Para dichas 
actividades se utilizarán cuestionarios 
específicos y encuestas. 

Objetivos • Concretos

Ordinal 

• Medibles

Resultados • Eficacia

• Eficiencia

Retroalimentación • Positiva

• Negativa



Matriz de consistencia 

Título: “Clima organizacional y desempeño laboral de la Corte Superior de Justicia de San Martín, 2022” 

Formulación del problema Objetivos  Hipótesis Técnica e 
Instrumentos 

Problema general 
¿Cuál es la relación del clima 
organizacional y el desempeño laboral 
de la CSJ de San Martín, 2022? 

Problemas específicos: 

• ¿Cuál es el nivel del clima
organizacional de la Corte Superior
de Justicia de San Martín, 2022?

• ¿Cuál es el nivel de desempeño
laboral de la CSJSM, 2022?

• ¿Cuál es la relación entre las
dimensiones del clima
organizacional y el desempeño
laboral de la CSJSM, 2022?

Objetivo general 
Establecer la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de la 
Corte Superior de Justicia de San Martín en el 
año 2022 

Objetivos específicos 

• Medir el nivel de clima organizacional de la
CSJ San Martín en el año 2022.

• Identificar el nivel de desempeño laboral de la
CSJ de San Martín en el año 2022.

• Determinar la relación entre las dimensiones
del clima organizacional y el desempeño
laboral de la CSJSM en el año 2022.

Hipótesis general 
Hi: Existe una relación significativa del 
clima organizacional sobre el desempeño 
laboral la CSJ de San Martín en el año 
2022 

Hipótesis específicas  
H1: El nivel de clima laboral de la CSJ San 
Martín en el año 2022, es 
considerablemente deficiente. 
H2: El nivel de desempeño laboral de la 
CSJ de San Martín en el año 2022, es 
considerablemente bajo. 
H3: Existen relación significativa de las 
dimensiones del clima organizacional 
actual y el desempeño laboral de la CSJ 
de San Martín en el año 2022. 

Técnica 
Encuesta 

Instrumentos 
Cuestionarios 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Diseño no experimental  
correlacional de corte  
transversal 
M: Muestra 
V1: Clima organizacional 
V2: Desempeño laboral 
r: relación 

Población 
La población estará conformada por los 617 
trabajadores de la Corte superior de Justicia de 
San Martín  

Muestra 
La muestra estará conformada por 143 
trabajadores jurisdiccionales subordinados que 
cumplan con los criterios de inclusión 

Variables Dimensiones 

Clima 
organizacional 

Motivación 

Autonomía 
Compensación 
económica 

Desempeño 
Laboral 

Objetivos 

Resultados 

Retroalimentación 



Cuestionario 01: Clima organizacional 

Ficha de recolección de datos: Clima organizacional 

 NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde: 

N° ÍTEMS 
PUNTAJE 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Motivación 

1 Usted se identifica con la forma de trabajo de la institución. 

2 
Usted se siente plenamente comprometido con los procedimientos de trabajo de la 
institución. 

3 Usted entiende la visión de la institución donde trabaja. 

4 Usted comparte la visión de la institución donde trabaja. 

5 Se siente usted orgulloso de formar parte de la fuerza laboral de la institución. 

6 
Considera Ud. que es capaz involucrarse plenamente con los procedimientos de la 
institución. 

7 
En su opinión, considera Ud. que su jefe inmediato reconoce y celebra de manera 
oportuna su trabajo y logros. 

Dimensión: Autonomía 

8 Ud. se siente libre de tomar decisiones sin previa consulta con su jefe inmediato. 

9 
Para Ud. es exacto mencionar que su jefe inmediato fomenta un ambiente de confianza 
con relación al trabajo que realiza. 

10 Ud. puede tomar decisiones con relación a la labor específica que desarrolla. 

11 Ud. cree que posee independencia para realizar actividades. 

12 
Ud. considera que tiene el respaldo de su jefe inmediato para resolver cada escenario 
en la labor jurisdiccional. 

13 
Ud. se siente en la capacidad de comunicar su opinión con relación a cada escenario 
que se presente en el desarrollo de las labores. 

Dimensión: Compensación económica 

14 
Ud. considera que compensación económica se encuentra acorde con el trabajo que 
realiza. 

15 Se siente Ud. satisfecho con el pago monetario que percibe por su labor. 

16 
En su opinión, considera Ud. que los sueldos en la institución se encuentran por encima 
del promedio del mercado actual. 

17 Conoce Ud. los beneficios económicos que recibe por trabajar en la institución 

18 Para Ud., los beneficios adicionales (no monetarios) satisfacen su expectativa. 

19 Considera usted que los ascensos laborales se desarrollan en base a meritocracia. 

1 
Totalmente 
en desacuerdo 

2 
En 
desacuerdo 

3 
No estoy 
seguro 

4 De acuerdo 5 
Muy de 
acuerdo 

INDICACIONES: La recolección de datos se realizará con la aplicación del 
cuestionario para el personal jurisdiccional subordinado de la CSJSM que cumpla 
con los criterios de inclusión. 



Cuestionario 02: Desempeño laboral 

Ficha de recolección de datos: Desempeño laboral 

 NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde: 

1 
Totalmente 
en desacuerdo 

2 
En 
desacuerdo 

3 
No estoy 
seguro 

4 De acuerdo 5 
Muy de 
acuerdo 

N° ÍTEMS 
PUNTAJE 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Objetivos 

1 Usted ha recibido puntualmente los objetivos de trabajo jurisdiccional anual. 

2 
Considera Ud. que puede identificar a los objetivos de trabajo institucional anual específicos para 
su puesto laboral. 

3 Usted entiende cada uno de los objetivos de trabajo jurisdiccional anual. 

4 Ud. conoce que los objetivos de trabajo institucionales cuentan con KPI establecido. 

5 Ud. considera que los objetivos de trabajo son medibles de forma exacta. 

6 Según su opinión, es posible alcanzar las metas de trabajo institucional 

Dimensión: Resultados 

7 Conoce Ud. cuáles son las actividades que tiene que realizar diariamente 

8 
Las actividades que Ud. realiza permiten cumplir con los objetivos diarios de producción 
jurisdiccionales. 

9 
Ud. cree que a través de una óptima comunicación entre el equipo de trabajo se pueden 
alcanzar los objetivos trazados. 

10 Conoce Ud. los tiempos establecidos para cada actividad de trabajo. 

11 
Considera Ud. que el tiempo que emplea en resolver casos jurisdiccionales es el recomendado 
por la institución. 

12 Ud. puede afirmar que el período de tiempo que usa para sus actividades se ajusta a la jornada 
de labor diaria establecida. 

Dimensión: Retroalimentación 

13 Ud. considera que su desempeño laboral contribuye a alcanzar los objetivos de la institución. 

14 En su opinión, Ud. cree que su trabajo es importante para el área donde se encuentra. 

15 Para Ud., su jefe inmediato pone en conocimiento de manera oportuna cuando su desempeño 
laboral está por encima del estándar. 

16 Ud. recibe reconocimiento por su desempeño laboral de parte de su jefe  

17 Ud. sabe cuáles son las actividades sobre las que necesita capacitarse. 

18 Ud. considera que su jefe inmediato convalida el esfuerzo que realiza para capacitarse de 
manera individual con relación a habilidades laborales. 

INDICACIONES: La recolección de datos se realizará con la aplicación del 
cuestionario para el personal jurisdiccional subordinado de la CSJSM que cumpla 
con los criterios de inclusión.















Índice de confiabilidad 

Análisis de confiabilidad de Clima organizacional 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.804 19 
Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versión 26 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Válidos 20 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

 Total  20  100,0 
a La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versión 26 



Correlación de ítems de cuestionario: Clima Organizacional 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

Pregunta1 59,50 60,684 ,316 ,798 

Pregunta2 59,40 61,621 ,241 ,802 

Pregunta3 59,45 59,734 ,428 ,793 

Pregunta4 59,50 57,947 ,560 ,786 

Pregunta5 59,25 63,461 ,133 ,805 

Pregunta6 59,45 61,524 ,305 ,799 

Pregunta7 60,60 54,779 ,667 ,776 

Pregunta8 60,85 55,187 ,509 ,786 

Pregunta9 60,20 53,747 ,630 ,776 

Pregunta10 60,25 51,355 ,696 ,769 

Pregunta11 60,30 53,168 ,649 ,775 

Pregunta12 60,10 58,200 ,314 ,800 

Pregunta13 59,45 62,787 ,218 ,802 

Pregunta14 61,35 61,187 ,239 ,802 

Pregunta15 61,45 59,734 ,381 ,795 

Pregunta16 61,35 65,187 -,071 ,821 

Pregunta17 60,05 60,576 ,324 ,798 

Pregunta18 60,65 59,397 ,313 ,799 

Pregunta19 60,75 60,197 ,225 ,805 

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versión 26 



Análisis de confiabilidad de Desempeño Laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.856 18 
Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versión 26 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

Válidos 20 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

 Total  20  100,0 

a La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versión 26 



Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

Pregunta1 61,50 59,316 ,774 ,836 

Pregunta2 61,30 62,221 ,527 ,846 

Pregunta3 61,20 60,695 ,547 ,844 

Pregunta4 61,35 63,292 ,499 ,848 

Pregunta5 61,50 59,632 ,580 ,843 

Pregunta6 61,05 60,366 ,503 ,847 

Pregunta7 60,20 65,432 ,406 ,852 

Pregunta8 60,50 66,053 ,223 ,857 

Pregunta9 60,40 70,884 -,223 ,869 

Pregunta10 61,00 61,263 ,521 ,846 

Pregunta11 61,40 57,200 ,654 ,838 

Pregunta12 61,20 57,116 ,584 ,843 

Pregunta13 60,40 61,937 ,432 ,850 

Pregunta14 60,25 64,197 ,464 ,849 

Pregunta15 61,75 60,513 ,456 ,849 

Pregunta16 62,15 60,450 ,490 ,847 

Pregunta17 60,80 65,642 ,250 ,856 

Pregunta18 61,95 62,050 ,469 ,848 

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versión 26 



Baremo y categorización de escalas para las variables 

Baremo y categorización de niveles para la variable Clima Organizacional 

Siendo el total en el cuestionario que corresponde a la variable independiente se 

cuentan con 19 ítems de preguntas, se entiende que el puntaje mínimo a obtener es 

de 19 puntos, esto de acuerdo a la escala Likert de valoración de cada pregunta con 

un conjunto de 5 alternativas de respuesta y con una sola opción de elección. Estas 

alternativas fueron (5), Muy de acuerdo (4), De acuerdo (3), No estoy seguro (2), En 

desacuerdo y (1), Totalmente en desacuerdo. 

De un total de puntos alcanzables de 95 y en el caso de que se tuvo 3 niveles de escala 

para el clima organizacional la fórmula matemática usada para determinar los 

intervalos de valor fue la siguiente: 

 95 puntos -19 puntos = 76 / 3 = 25 

De lo antes mencionado se obtuvo entonces la escala de nivel de clima organizacional 

como sigue: 

Bajo : 19 – 43 puntos 

Medio : 44 – 69 puntos 

Alto : 70 – 95 puntos 

Baremo y categorización de niveles para la variable Clima Organizacional 

Siendo el total en el cuestionario que corresponde a la variable dependiente se cuentan 

con 18 ítems de preguntas, se entiende que el puntaje mínimo a obtener es de 18 

puntos, esto de acuerdo a la escala Likert de valoración de cada pregunta con un 

conjunto de 5 alternativas de respuesta y con una sola opción de elección. Estas 

alternativas fueron (5), Muy de acuerdo (4), De acuerdo (3), No estoy seguro (2), En 

desacuerdo y (1), Totalmente en desacuerdo. 



De un total de puntos alcanzables de 90 y en el caso de que se tuvo 3 niveles de escala 

para el clima organizacional la fórmula matemática usada para determinar los 

intervalos de valor fue la siguiente: 

 90 puntos -18 puntos = 72 / 3 = 24 

De lo antes mencionado se obtuvo entonces la escala de nivel de clima organizacional 

como sigue: 

Bajo : 18 – 41 puntos 

Medio : 42 – 65 puntos 

Alto : 66 – 90 puntos 



Base de datos estadísticos – Clima Organizacional 

Encuesta
do 

Objetivos Autonomía Compensación Económica 
Total
es 

Catego
ría 

Dim. 
1 

Dim. 
2 

Dim. 
3 Mot

01 
Mot
02 

Mot
03 

Mot
04 

Mot
05 

Mot
06 

Mot
07 

Aut0
8 

Aut0
9 

Aut1
0 

Aut1
1 

Aut1
2 

Aut1
3 

Com
14 

Com
15 

Com
16 

Com
17 

Com
18 

Com
19 

1 
5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 2 4 3 4 

75 
Eficient

e 33 25 17 

2 
4 4 4 5 5 4 4 2 3 4 4 4 4 2 2 3 4 4 2 

68 
Acepta

ble 30 21 17 

3 
5 5 5 5 5 5 2 1 2 2 2 1 5 3 3 1 3 3 3 

61 
Acepta

ble 32 13 16 

4 
2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 4 4 3 2 2 3 2 5 

50 
Acepta

ble 16 17 17 

5 
5 5 5 5 5 5 2 1 2 1 1 1 5 2 2 5 1 5 1 

59 
Acepta

ble 32 11 16 

6 
5 5 4 4 4 5 4 2 4 4 3 4 4 2 2 2 4 4 3 

69 
Acepta

ble 31 21 17 

7 
4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 2 4 4 2 2 2 4 2 3 

59 
Acepta

ble 26 18 15 

8 
3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 2 2 4 3 2 

64 
Acepta

ble 24 24 16 

9 
4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 4 2 2 2 3 2 2 

55 
Acepta

ble 25 17 13 

10 
4 4 5 4 5 5 2 2 5 4 4 5 5 1 1 1 4 1 2 

64 
Acepta

ble 29 25 10 

11 
4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 1 1 1 4 2 1 

55 
Acepta

ble 26 19 10 

12 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 1 1 1 4 2 2 

61 
Acepta

ble 27 23 11 

13 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 2 4 3 3 

69 
Acepta

ble 28 25 16 

14 
3 4 4 4 5 4 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 

56 
Acepta

ble 26 15 15 

15 
5 4 4 4 5 5 3 2 3 4 4 3 4 2 2 2 3 3 4 

66 
Acepta

ble 30 20 16 

16 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 

73 
Eficient

e 28 24 21 



17 
4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

78 
Eficient

e 31 24 23 

18 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 3 3 4 

73 
Eficient

e 28 29 16 

19 
4 5 4 3 4 3 2 2 1 1 1 2 3 2 2 3 3 3 2 

50 
Acepta

ble 25 10 15 

20 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 2 4 4 3 

66 
Acepta

ble 27 22 17 

21 
5 3 5 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 

84 
Eficient

e 28 30 26 

22 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 

72 
Eficient

e 27 22 23 

23 
4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 4 

74 
Eficient

e 31 30 13 

24 
4 4 4 4 5 4 3 1 3 2 2 4 4 4 4 4 4 2 1 

63 
Acepta

ble 28 16 19 

25 
4 4 5 5 5 4 1 1 1 1 2 1 4 1 1 1 4 1 3 

49 
Acepta

ble 28 10 11 

26 
4 1 4 4 1 1 2 2 4 2 5 2 2 2 2 2 3 3 1 

47 
Acepta

ble 17 17 13 

27 
3 5 4 4 5 4 2 4 1 4 4 4 4 2 2 2 4 3 1 

62 
Acepta

ble 27 21 14 

28 
4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 

80 
Eficient

e 30 25 25 

29 
4 5 4 4 4 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 

62 
Acepta

ble 28 16 18 

30 
3 3 2 3 4 4 4 2 5 4 4 3 4 4 4 4 4 1 3 

65 
Acepta

ble 23 22 20 

31 
2 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 4 3 2 

63 
Acepta

ble 23 23 17 

32 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 3 3 3 2 2 4 3 3 

66 
Acepta

ble 27 22 17 

33 
4 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 3 4 3 3 4 4 4 1 

74 
Eficient

e 31 24 19 

34 
4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 

80 
Eficient

e 30 26 24 



35 
4 5 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

77 
Eficient

e 31 24 22 

36 
4 4 5 5 5 4 1 2 1 4 3 2 1 1 1 2 4 2 4 

55 
Acepta

ble 28 13 14 

37 
4 5 5 5 5 4 4 3 5 5 3 5 5 5 4 5 5 3 3 

83 
Eficient

e 32 26 25 

38 
4 4 5 5 5 5 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 4 

47 
Acepta

ble 30 7 10 

39 
5 5 5 5 5 5 3 1 4 4 2 3 4 4 4 3 3 4 4 

73 
Eficient

e 33 18 22 

40 
5 5 5 5 4 4 2 1 2 4 1 4 5 4 4 2 5 5 4 

71 
Eficient

e 30 17 24 

41 
5 5 5 5 5 4 4 2 5 4 4 4 5 1 1 2 4 3 4 

72 
Eficient

e 33 24 15 

42 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 

70 
Eficient

e 27 22 21 

43 
4 4 5 4 5 4 5 2 5 4 4 4 4 1 2 3 4 2 1 

67 
Acepta

ble 31 23 13 

44 
4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 2 2 2 4 2 2 

61 
Acepta

ble 28 19 14 

45 
4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 3 3 4 1 1 2 4 1 1 

58 
Acepta

ble 29 19 10 

46 
4 4 4 4 5 1 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 3 3 

66 
Acepta

ble 26 24 16 

47 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

94 
Eficient

e 35 30 29 

48 
4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 1 1 1 4 3 2 

62 
Acepta

ble 28 22 12 

49 
3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 3 5 5 3 2 3 4 2 3 

69 
Acepta

ble 25 27 17 

50 
5 4 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 

81 
Eficient

e 33 22 26 

51 
4 4 4 4 5 4 3 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 

71 
Eficient

e 28 20 23 

52 
4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 2 2 2 4 4 4 

78 
Eficient

e 32 28 18 



 

 

53 
5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 

85 
Eficient

e 33 26 26 

54 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 
Eficient

e 28 24 24 

55 
4 4 5 5 5 5 5 3 5 4 3 5 5 4 4 3 4 4 3 

80 
Eficient

e 33 25 22 

56 
4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 3 4 4 5 4 4 4 4 4 

70 
Eficient

e 28 17 25 

57 
4 4 5 5 5 5 5 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

75 
Eficient

e 33 20 22 

58 
5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 2 2 2 5 2 4 

78 
Eficient

e 34 27 17 

59 
4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 4 4 4 

69 
Acepta

ble 28 19 22 

60 
4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 2 4 

72 
Eficient

e 30 24 18 

61 
5 5 5 5 5 5 4 2 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 

75 
Eficient

e 34 21 20 

62 
2 2 4 4 5 5 1 4 3 5 4 2 4 2 2 4 4 3 1 

61 
Acepta

ble 23 22 16 

63 
1 1 1 1 1 1 3 3 4 2 3 1 1 5 5 5 3 3 5 

49 
Acepta

ble 9 14 26 

64 
4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 2 2 

63 
Acepta

ble 27 19 17 

65 
4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3 4 4 2 4 4 2 3 

67 
Acepta

ble 27 21 19 

66 
5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 2 4 4 4 2 

82 
Eficient

e 35 29 18 

67 
2 2 4 3 4 4 3 2 4 2 2 4 3 1 1 1 3 2 4 

51 
Acepta

ble 22 17 12 

68 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 2 

66 
Acepta

ble 28 22 16 

69 
5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 2 2 

76 
Eficient

e 34 24 18 

70 
5 5 5 5 5 5 3 2 3 4 2 4 4 1 1 1 4 1 4 

64 
Acepta

ble 33 19 12 



71 
4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 1 4 4 4 3 4 5 4 1 

74 
Eficient

e 30 23 21 

72 
4 5 5 5 5 5 2 1 4 4 2 5 4 5 4 3 5 4 3 

75 
Eficient

e 31 20 24 

73 
4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 

83 
Eficient

e 34 26 23 

74 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 1 1 2 5 3 1 

70 
Eficient

e 32 25 13 

75 
4 5 4 3 5 4 2 2 4 3 3 2 3 3 5 4 4 2 3 

65 
Acepta

ble 27 17 21 

76 
4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 

70 
Eficient

e 29 20 21 

77 
4 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1 4 5 1 1 1 5 1 4 

64 
Acepta

ble 34 17 13 

78 
5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 1 4 3 3 

76 
Eficient

e 31 26 19 

79 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 3 4 2 2 3 4 2 2 

67 
Acepta

ble 29 23 15 

80 
4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

64 
Acepta

ble 26 20 18 

81 
4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 1 4 1 1 

69 
Acepta

ble 30 24 15 

82 
4 4 5 4 5 3 4 1 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

70 
Eficient

e 29 20 21 

83 
4 4 4 5 5 5 5 2 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 

83 
Eficient

e 32 24 27 

84 
4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 1 1 1 4 4 3 

76 
Eficient

e 32 30 14 

85 
4 4 5 4 5 5 4 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 
Eficient

e 31 22 24 

86 
4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 3 3 1 5 1 3 

75 
Eficient

e 31 28 16 

87 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 5 

87 
Eficient

e 35 30 22 

88 
4 4 5 5 5 4 3 2 4 4 2 4 4 2 2 1 4 2 3 

64 
Acepta

ble 30 20 14 



89 
4 2 4 4 4 4 4 2 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 2 

64 
Acepta

ble 26 18 20 

90 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 
Eficient

e 28 24 24 

91 
5 5 5 5 5 5 1 1 4 1 1 3 1 1 1 1 5 1 1 

52 
Acepta

ble 31 11 10 

92 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 5 3 3 

77 
Eficient

e 32 25 20 

93 
4 3 5 5 5 4 4 2 3 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 

68 
Acepta

ble 30 17 21 

94 
4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 

69 
Acepta

ble 29 22 18 

95 
3 2 3 2 3 4 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 1 

48 
Acepta

ble 19 15 14 

96 
4 5 5 4 4 3 4 3 2 2 4 3 3 5 2 2 3 2 1 

61 
Acepta

ble 29 17 15 

97 
2 3 2 4 2 4 3 3 3 2 2 3 2 2 2 4 2 3 3 

51 
Acepta

ble 20 15 16 

98 
3 2 3 3 2 2 2 3 4 3 2 4 3 2 4 2 3 3 1 

51 
Acepta

ble 17 19 15 

99 
2 3 2 3 4 2 3 3 2 4 1 2 1 3 2 2 2 1 1 

43 
Deficie

nte 19 13 11 

100 
2 3 2 2 2 4 2 3 2 3 4 3 3 5 2 2 3 3 1 

51 
Acepta

ble 17 18 16 

101 
2 3 3 3 2 1 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 2 2 1 

46 
Acepta

ble 16 16 14 

102 
2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 1 1 1 2 3 3 1 

42 
Deficie

nte 17 14 11 

103 
2 3 2 3 2 3 2 2 1 3 2 3 3 2 1 1 2 1 2 

40 
Deficie

nte 17 14 9 

104 
2 3 2 3 1 3 2 1 3 2 2 1 2 3 2 2 1 2 2 

39 
Deficie

nte 16 11 12 

105 
2 2 1 2 3 2 3 1 2 3 1 2 3 2 2 1 3 1 2 

38 
Deficie

nte 15 12 11 

106 
2 3 2 2 1 1 1 2 2 3 4 3 2 3 2 2 2 3 1 

41 
Deficie

nte 12 16 13 



107 
2 3 2 2 2 2 4 3 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 

42 
Deficie

nte 17 17 8 

108 
2 5 4 5 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 5 3 1 

67 
Acepta

ble 26 21 20 

109 
2 4 5 4 4 4 3 3 3 3 5 3 4 2 4 3 3 4 1 

64 
Acepta

ble 26 21 17 

110 
2 3 3 3 5 3 4 4 5 3 3 3 3 2 4 3 4 3 2 

62 
Acepta

ble 23 21 18 

111 
2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 4 3 4 3 4 3 

62 
Acepta

ble 21 20 21 

112 
3 4 4 3 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 5 3 3 4 

58 
Acepta

ble 25 13 20 

113 
2 4 3 3 4 3 3 3 5 3 3 2 2 5 3 2 2 2 5 

59 
Acepta

ble 22 18 19 

114 
4 5 2 2 2 2 3 4 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 

55 
Acepta

ble 20 22 13 

115 
4 4 4 3 3 3 3 2 5 2 2 3 2 3 3 2 5 2 2 

57 
Acepta

ble 24 16 17 

116 
2 2 4 4 4 2 3 3 4 4 2 3 4 4 4 5 4 4 3 

65 
Acepta

ble 21 20 24 

117 
2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 5 3 2 3 2 5 2 1 

50 
Acepta

ble 18 17 15 

118 
2 3 4 3 4 3 3 4 2 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

70 
Eficient

e 22 23 25 

119 
3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 4 2 3 1 

48 
Acepta

ble 19 15 14 

120 
2 5 5 4 3 5 4 4 3 4 3 5 5 5 4 1 4 4 4 

74 
Eficient

e 28 24 22 

121 
4 4 4 4 3 5 4 2 3 5 3 3 1 3 4 5 4 5 5 

71 
Eficient

e 28 17 26 

122 
2 4 2 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 

44 
Acepta

ble 17 15 12 

123 
3 3 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

82 
Eficient

e 24 29 29 

124 
2 1 1 1 2 4 3 2 3 3 2 2 2 2 4 2 3 3 2 

44 
Acepta

ble 14 14 16 



125 
4 3 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 5 2 5 3 4 4 3 

58 
Acepta

ble 22 15 21 

126 
4 4 3 5 4 2 3 4 2 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 

77 
Eficient

e 25 24 28 

127 
2 3 2 3 3 3 5 4 4 5 2 4 4 2 3 3 4 3 4 

63 
Acepta

ble 21 23 19 

128 
2 4 3 3 2 3 2 5 1 1 1 1 4 2 2 4 3 3 1 

47 
Acepta

ble 19 13 15 

129 
3 4 2 3 2 3 4 2 2 2 3 3 2 4 5 5 5 5 1 

60 
Acepta

ble 21 14 25 

130 
4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 

83 
Eficient

e 30 25 28 

131 
4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 2 4 3 4 4 5 3 5 

81 
Eficient

e 31 26 24 

132 
5 2 2 2 2 4 2 2 4 4 4 5 3 4 5 2 4 4 1 

61 
Acepta

ble 19 22 20 

133 
5 2 2 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 3 4 4 5 4 

80 
Eficient

e 28 27 25 

134 
2 4 3 3 3 1 1 4 4 5 5 5 3 3 2 2 2 2 4 

58 
Acepta

ble 17 26 15 

135 
3 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 2 2 2 5 2 5 

75 
Eficient

e 29 28 18 

136 
4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 5 5 3 4 5 5 

80 
Eficient

e 29 24 27 

137 
2 1 1 1 1 1 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 

40 
Deficie

nte 10 17 13 

138 
3 3 3 1 4 3 1 2 2 1 3 4 1 2 2 2 4 2 2 

45 
Acepta

ble 18 13 14 

139 
2 3 4 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 2 3 3 2 

38 
Deficie

nte 15 8 15 

140 
3 4 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3 3 4 2 

57 
Acepta

ble 21 17 19 

141 
2 1 1 1 3 2 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 2 2 

43 
Deficie

nte 12 18 13 

142 4 3 3 3 2 2 2 2 2 2 4 3 3 3 4 3 3 2 2 52 
Acepta

ble 19 16 17 



Base de datos estadísticos – Desempeño Laboral 

143 3 1 1 5 1 1 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 4 2 40 
Deficie

nte 13 14 13 

Encues
tado 

Objetivos Resultados Retroalimentación Total
es 

Categ
oría 

Dimensi
on 1 

Dimensi
on 2 

Dimensi
on 3 Obj

01 
Obj
02 

Obj
03 

Obj
04 

Obj
05 

Obj
06 

Res
07 

Res
08 

Res
09 

Res
10 

Res
11 

Res
12 

Retr
o13 

Retr
o14 

Retr
o15 

Retr
o16 

Retr
o17 

Retr
o18 

1 
4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

76 
Eficien

te 26 25 25 

2 
4 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 2 4 2 

71 
Eficien

te 22 27 22 

3 
3 3 3 3 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 2 5 3 

71 
Eficien

te 20 28 23 

4 
2 3 2 3 1 3 4 4 5 4 1 1 1 3 1 1 4 2 

45 
Acept
able 14 19 12 

5 
2 2 5 2 1 1 5 5 5 4 5 5 5 5 1 1 5 2 

61 
Acept
able 13 29 19 

6 
4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4 2 5 5 3 2 5 3 

71 
Eficien

te 23 25 23 

7 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 

68 
Acept
able 24 24 20 

8 
3 4 4 4 3 3 4 2 4 3 2 2 4 4 3 2 4 2 

57 
Acept
able 21 17 19 

9 
2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 2 2 

48 
Acept
able 12 18 18 

10 
2 3 3 3 4 4 4 5 5 2 2 2 5 5 1 1 4 2 

57 
Acept
able 19 20 18 

11 
3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 3 3 4 3 

63 
Acept
able 19 22 22 

12 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

72 
Eficien

te 24 24 24 

13 
3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 

64 
Acept
able 20 21 23 

14 
3 3 3 3 3 4 5 4 5 3 2 4 5 4 2 3 4 3 

63 
Acept
able 19 23 21 

15 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 

77 
Eficien

te 24 29 24 



16 
3 4 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

67 
Acept
able 21 24 22 

17 
4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 

66 
Acept
able 23 23 20 

18 
3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 

69 
Eficien

te 22 24 23 

19 
3 3 2 3 4 2 5 4 4 4 4 4 5 5 2 2 4 1 

61 
Acept
able 17 25 19 

20 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 2 4 3 

67 
Acept
able 23 23 21 

21 
1 2 3 3 3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 3 

69 
Eficien

te 16 28 25 

22 
3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 

66 
Acept
able 21 23 22 

23 
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