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Resumen

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo principal, establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Corte Superior
de Justicia de San Martin, 2022. Investigacion de tipo basica y enfoque cuantitativo;
disefio no experimental, correlacional y de corte transversal. Con poblacion de 617
colaboradores, una muestra de 143 individuos, cantidad que fue determinada
mediante una féormula matemética para escenarios con poblaciones finitas. Para
lograr la recoleccion y tratamiento de la informacién en la muestra, se usaron
encuestas, asi como los cuestionarios, los que fueron sometidos a pruebas de
confiablidad, que obtiene un a = 0.804 y a = 0.856 para las variables clima
organizacional y desempefo laboral respectivamente, obteniéndose un nivel de
clima organizacional de 54.5% y un el nivel de desempefio laboral de 50.3% en la
categorizacion de “aceptable” para ambas variables; de todo esto se concluy6 que
la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral evidencian un
coeficiente de Spearman de r=0.22, significando una relacion positiva baja pero
significativa, con nivel de significancia de 0.008. Todo ello para finalmente concretar
en aceptar la hipétesis alternativa que expresa en escenario que, si existe una

relacion significativa, aunque esta sea baja.

Palabras clave: clima, motivacion, autonomia, retroalimentacion.
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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 Martin, 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 a = 0.804 and a = 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.
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INTRODUCCION

La reforma y modernizacion del estado no sélo tiene que ver con equipos nuevos
y modernos, computadoras o software informatico de vanguardia. La
modernizacién y reforma también tiene que ver con la modificacion de procesos
y actividades que debido a un contexto especifico deben ser reestructurados
para satisfacer nuevos escenarios 0 necesidades. Todo cambio que involucre
modificacion en los procesos operativos de una institucion genera cierta friccion
al inicio y definitivamente modifica la forma en la que se interrelacionan los
trabajadores en donde ha surgido ese cambio. En concreto, una modernizacion
de los procesos de una institucion del estado esta sujeta a cambiar su entorno
en aspectos negativos 0 positivos. Sujeta precisamente a cambiar el clima
laboral que se tenia previamente a dicho cambio.

Conforme a la apreciacion de Olsson et al. (2019), considera que poner en
practica un plan de modernizacion o innovacién en algun tipo de proceso de una
institucion 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
administracion no nos aseguran un resultado exitoso, aun asi, se debe
modernizar todo cuanto se puede y mejorar todo con relacion 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 aparicion del Covid-19. Sin embargo, la tendencia global a mejorar los
procesos laborales ha venido obteniendo grandes y significativos aportes los
ultimos afios, por lo que los efectos colaterales de este nuevo escenario han
creado una nueva realidad que acelera en cierto modo la ejecucién de politicas
de modernizacion del estado. Tanto las instituciones como la sociedad se han
visto obligadas a reformular todo su contexto en blsqueda de la modernizacién

de los mismos.



El parrafo anterior considera aspectos organizacionales en funcion de lo que
causoO la pandemia, sin embargo, existe una vision también importante que
rescatar por el lado del desempefio 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 desemperio laboral se producia desde trabajos remotos
(hogares), los que con el cuidado de la familia y la atencion hacia el trabajo en
un mismo entorno no favorecia a cumplir las expectativas de ninguno de los dos

campos.

Con estas dos premisas, se puede relacionar que, en el ambito institucional, ya
sea publico o privado en el mundo, estos entes se encuentran frecuentemente
cercados por cambios abruptos en contextos politicos, sociales, econdémicos,
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 validacion de las relaciones interpersonales entre colaboradores
de la institucion. Establecen que es importante la percepcién que tienen los
trabajadores con relacion a la institucién y a como se vienen desarrollando sus

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

En el mundo no existe una empresa o institucion 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 interaccion 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 desempefio laboral
es muy amplia y subvalorada, ya que pocas instituciones de cualquier sector
consideran importante implementar técnicas o procedimientos que permitan
alcanzar el maximo potencial de esta variable (desempefio laboral). Pensar que
tener deficiente desempefio laboral en una institucion cualquiera que esta sea,
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este relacionado a simplemente no realizar el trabajo encomendado es una idea
mezquina, eso seria no enfocarse en lo que causa ese déficit de desempeiio; y
en este escenario las empresas en el mundo ya empezaron a ser conscientes

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

De forma similar, Malik et al. (2021), sostienen en su articulo un concepto
interesante y es que para mantener la competitividad como institucion y seguir
destacando en el rubro en el que se encuentre la empresa, esta debe ser
manejada de forma eficiente. Sin embargo, su apreciacion va mas alla, 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

administracion o posicionamiento en la institucion es inadecuado.

Hoy, Latinoamérica se encuentra con un panorama poco alentador si nos
enfocamos en que se esta haciendo en funcion al desempefio laboral. Puesto
que nuestra anterior convivencia o clima organizacional, que probablemente
facilitaba algunas buenas practicas para mejorar el desempefio 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 desempefio
laboral al minimo posible. Y es que las empresas e instituciones tan sélo buscan
asegurar la productividad basica, 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
publicas, las directivas organizacionales nunca tomaron en cuenta los diversos
escenarios que podian coexistir en toda su fuerza laboral. Se puede sugerir
entonces una razonable desconfianza en que si efectivamente existe
reciprocidad entre el desempefio de un trabajador con las condiciones
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adecuadas para trabajar que se entiende que es lo que pueda ofrecer una
institucion; y va mas alla de si soy productivo, ahora se considera la premisa de:

“si es un ambiente adecuado para desarrollar labores?”

A nivel nacional, nuestro pais naturalmente no ha sido ajeno a esta realidad. En
muchos casos hasta es posible afirmar que fue uno de los paises mas golpeados
en funcién a este escenario. Ya que de manera intrinseca las instituciones
publicas principalmente consideran que su fuerza laboral es lo Unico que
interesa, sin tomar en cuenta casi nunca el entorno organizacional en donde se
desenvuelve esa fuerza laboral para incrementar el desempefio laboral. Se estila
considerar que estos puntos de accion estarian 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 relacion a implementar un clima organizacional
adecuado en busqueda de mejoras en el rendimiento o desempefio laboral. Esta
responsabilidad a opinion personal es considerada exclusiva de la institucion. No
se encuentra debidamente delimitada una politica de mejora de clima
organizacional, en busqueda de mejor desempefio laboral puesto que en nuestro
pais aun se puede percibir que este lazo no es vinculante con la productividad
del personal. Situacion con la que es posible discrepar completamente y es por
ello que encaminamos la presente investigaciébn a solucionar esa realidad
problematica que podemos observar, y que conlleva a dafios o efectos

colaterales aun mas grandes.

Segun Gil (2019) menciona en un articulo del Diario Gestion que en Peru el 86%
de trabajadores dejarian una institucion por razones relacionadas a la toxicidad
del clima laboral; sin embargo, tan solo el 14% de los trabajadores restantes lo
harian por problemas relacionados a aspectos econdémicos o algun beneficio

laboral y otros que existiera.

En el aspecto regional o local, en San Martin, especificamente en la Corte
Superior de Justicia de San Martin, 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 gestién puablica y se
debe considerar no solo porque las personas que estan trabajando en la
actualidad no tiene un o6ptimo desempefio laboral, sino también porque al
momento de reclutar fuerza laboral, no se considera mas que examenes estrictos
y cuadriculados. Se percibe que no se ofrecen aspectos cualitativos de
condiciones laborales que permitan la persuasion hacia un mayor espectro de
posibles candidatos. Lo que finalmente muestra una realidad calamitosa sobre
indicadores de desempefio laboral en funcidon de condiciones Optimas de clima

organizacional.

Al haber preparado el panorama general se aborda la realidad de la CSJSM que
como toda organizacion, 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 6ptimo desempefio laboral, el cual esta 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 investigacion vendria a ser el mejor indicador de
modernizacién de procesos y reforma del estado. Por ello, es muy comun
observar realidades de esta institucién en donde los trabajadores se encuentran
desmotivados para realizar sus actividades y por mas que en esta institucion no
se puede pagar mas por mas trabajo, se considera que también es importante
enfocar nuestros esfuerzos en qué factores podrian estar disminuyendo el
desempefio laboral y, finalmente, se puede identificar que no hay mucha
iniciativa para reenfocar el trato del desenvolvimiento profesional en relacion a
mejoras de la convivencia institucional, cuyo resultado es la disminucion de los

indicadores positivos de gestion jurisdiccional y administrativa propiamente.

El escenario en que presumiblemente estas dos variables convergen se produce
a razon del desinterés o desconocimiento de las instituciones por enfocar su
esfuerzo a desarrollar un 6ptimo clima organizacional y de este modo mejorar el
desempefio laboral. Este contexto genera claramente una falta de interés de la
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fuerza laboral por mejorar sus propios indicadores de desempefio laboral en
conjunto con relacién a la institucion. Si es asi, se desconoce 0 pretende
desconocer la importancia de la relacion de estas variables para el crecimiento
de una institucion y sus trabajadores, lo cual es de suma importancia, ya que
esta causal, inminentemente, desencadena en problemas de gestion deficiente,
mala calidad de servicio con los usuarios, un desplome en el prestigio de la
institucion ante la sociedad, éxodo de fuerza laboral, caida 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, asi como el nivel de causa-efecto del clima
organizacional para con el desempefio laboral y del mismo modo existe nula
informacion sobre esta ultima variable en la corte, lo que pretende aportar este
producto académico es una guia sobre la injerencia del clima organizacional
conjuntamente con las dimensiones que se le adjudiquen sobre el desempefio
laboral. Asi mismo, fijar sugerencias que faciliten el hecho de que se puede
optimizar los resultados de gestionar la institucion con relacion 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 relacién a la realidad problematica,
es menester de la investigacion definir el problema general. ¢, Cudl es la relacién
del clima organizacional sobre el desempefio laboral de la CSJSM, 20227 De
esta conceptualizacion general se encuentra aun mas profundidad de analisis
que definen los problemas especificos como: ¢Cual es el nivel de clima
organizacional de la CSJSM, 20227, ¢ Cual es el nivel de desemperio laboral de
la CSJSM, 20227, ¢Cudal es la relacion entre las dimensiones del clima

organizacional y el desempenio laboral de la CSJSM, 20227

De todo el contexto previo ya especificado se puede entonces enunciar que este
producto académico tiene como justificacion por conveniencia a la institucién
y alta gerencia de la instituciébn en primera instancia; y esto se debe a que
proporciona mecanismos, indicadores de gestion que permiten la mejor toma de
decisiones con respecto al clima laboral y su afectacion sobre el desempefio
laboral en la institucion. Asi mismo, lograr posicionarse a la sociedad usuaria de
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servicios de justicia, ya que, son el fin maximo del trabajo dentro de la CSJSM,
esta investigacion permite tomar accion sobre algunas condiciones laborales y

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

En secuencia tenemos como justificacion social, el beneficio directo es una
mejor gestion publica de la institucion con relacion a indicadores de
productividad. Sin embargo, y mucho mas 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 incrementaria 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
institucion dentro el grupo social en donde tenga sus sub sedes.

Por otro lado, la justificacion tedrica, decantaria en laimportancia de establecer
un precedente que relaciona el impacto que produce el clima organizacional
sobre el desempefio laboral en la CSJSM.

Se pretende con el presente trabajo de investigacion generar debate en contexto
en que, si solamente debemos enfocarnos en una parte de los actores
involucrados (desempefio laboral) en un proceso de reforma o si efectivamente
para todo cambio se debe observar todas las aristas de posible afectacion, (clima
organizacional). Esta investigacion, por tanto, pretende formar parte de un
conglomerado de teorias que direccionen a la Alta Gerencia de la CSJSM hacia
el trabajo oportuno de la variable independiente en blUsqueda de mejores
indicadores de gestidon sobre la variable dependiente.

Al mismo tiempo que guarde relacién 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 practicas
en la gestion de la carga procesal’, lo que claramente tiene que ver con el
desempefo laboral o produccion, asi como, la actividad estratégica cultura
organizacional de integridad y ética, lo que de manera similar tiene que ver con
clima organizacional.

Finalmente, esta consideracion tedrica para el presente trabajo de investigacion
debe estar vinculado estrechamente con la vigencia de la Ley N° 30057 — Ley
Servir y su organo rector que es el Servicio Civil — SERVIR a través de la
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implementacion de la “Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima
Organizacional del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos”,
documento que fue aprobado mediante Resol. N° 0150-2017-SERVIR-PE, la
cual especifica y explicitamente emite pronunciamiento sobre la identificacion
evaluacion y mejora del clima organizacional en instituciones del sector publico.
Del mismo modo, se consigna la justificacion practica, definiéndola de la
siguiente manera: Con esta investigacion se identifica puntualmente cual es el
factor de afectacién predominante con relaciéon al actual desenvolvimiento
laboral de la fuerza laboral activa de esta institucion y asi poder recomendar
acciones estratégicas concretas que incrementen este desempefio con estrecha
relacion al clima organizacional.

Y, finalmente, pero no menos importante se define la justificacidn
metodoldgica consistente en: Que en el presente trabajo se recurre al empleo
o manipulacion de métodos de investigacion o recoleccion de informacion como
las encuestas, del mismo modo, sera posible instrumentos de recoleccion como
los cuestionarios; los que permitiran obtener informacién que a futuro sera
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 servira de base
para futuras investigaciones en organizaciones publicas que estén dispuestas a
incrementar indicadores de productividad mediante una revision o introspeccion
sobre el manejo del clima laboral propio y puesto que se contaria con indicadores
de mediciobn de ambas variables la utilidad metodologica también estaria
orientada a que este trabajo puede servir como instrumento de monitoreo de la

gestion publica para con el desempefio laboral.

Ya que fue posible definir un problema general, que con esta investigacion
buscamos resolver; por lo consiguiente se fija como objetivo general: Establecer
la relacion del clima organizacional sobre el desempefio laboral de los servidores
publicos de la CSJSM en el afio 2022. Del mismo modo, se consigna como
objetivos especificos: Medir el nivel de clima laboral de la CSJSM en el afio 2022.

Identificar el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos de la CSISM



en el afo 2022. Determinar la relacidon entre las dimensiones del clima

organizacional y el desempefio laboral de la CSJSM en el afio 2022.

Finalmente, como cierre de este capitulo introductorio es necesario resolver la
identificacidén de las hipétesis de la investigacion, entre ellas se encuentra como
hipotesis general: Hi: Existe una relacion significativa del clima organizacional
sobre el desempefio laboral de la CSJSM en el afio 2022. Del mismo modo,
como hipotesis especificas: H1: El nivel de clima organizacional de la CSIJSM
en el afio 2022, es considerablemente deficiente. H2: El nivel de desempefio
laboral de la CSJSM en el afio 2022, es considerablemente bajo. H3: Existe
relacion significativa de las dimensiones del clima organizacional actual y el

desempefio laboral de CSJSM en el aiio 2022.



Il. MARCO TEORICO

Precedentes hay muchos, y con relacién a nuestras variables de estudio se
pueden citar investigaciones en diferentes campos de aplicacion.

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 problematica. Estos
antecedentes relacionan también al desempefio laboral con el aspecto de
capacitacion permanente, y el lugar de trabajo fisico 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 preambulo se acerca considerablemente al actual
escenario de investigacion, ya que se quiere encontrar cOmo es posible
incrementar los indicadores de desarrollo o produccion jurisdiccional en la
institucion de la CSJSM.

Ya que se pudo establecer el panorama, se percibe que muchos autores han
realizado investigacion sobre el clima organizacional y es asi que, Ortiz (2018)
presenta un proyecto de investigacion de tipo mixto entre lo cualitativo y
cuantitativo, descriptivo, con enfoque transversal, ya que fue elaborado en un
segmento de tiempo especifico, para el cual se sometieron a evaluacion una
poblacién de 1078 personas entre Directivos, profesores y alumnos que a través
del proceso de seleccion de muestra no probabilistica, probabilistica y por
conveniencia se consigue obtener una muestra propiamente de 94 personas; es
asi que utiliza instrumentos de recoleccibn como entrevistas, encuestas y
reuniones de grupo focales; y concluy6 que pese a que existe liderazgo a través
de la motivacion en el establecimiento educativo por parte de la Directora, esta
dimensién 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 ambito laboral.
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De manera similar, Santamaria (2020) desarrolla un articulo de investigacion
cientifica cuya orientacion es de tipo cuantitativo, descriptivo, transversal, que se
ejecutdé sobre una muestra seleccionada por métodos probabilisticos 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, concluyo que es posible identificar
caracteristicas puntuales del clima organizacional y ser estas percibidos por
parte del personal de esa institucion, sin que este personal haya sido

explicitamente inducidos a que estos factores coexisten.

Por otro lado, Garcia (2022) sustenta un proyecto de investigacion de tipo
cuantitativa, descriptiva, con tendencia de corte transversal correlacional, en
donde considerd una poblacion de 140 personas y se obtuvo mediante calculo
matematico una muestra de 103 personas; para poder obtener datos que
pudieran ser trabajados se usaron las encuestas ademas de ejecutar dos
cuestionarios, por lo que concluy6 que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en una de sus dimensiones que es la

disciplina establece que a mayor disciplina mayor seria el desempefio laboral.

Sin embargo, Pedraza (2018) estableci6 una nueva perspectiva con una
investigacion de tipo cuantitativo de disefio no experimental, al mismo modo de
ser transversal y con alcance explicativo. En este trabajo se planed haber
ejecutado el estudio en una muestra de 300 individuos y utiliz6 como técnica la
encuesta e instrumentos cuestionarios. Esta investigacion concluyé que, si
existe una relacion positiva, pero en un determinado nimero de factores de los
gue se plante6 originalmente, y establecio que la identidad denominada apoyo y
ambiente de afecto para los trabajadores si forman parte importante del

desempefio de los mismos.

De otro modo, se observa que en antecedentes que guarden relacién con el
desempefio laboral es factible encontrar mucho material significativo para el
presente trabajo, material que permite orientar el enfoque un poco mas hacia
donde queremos llegar como punto final de nuestro trabajo de investigacion.
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Con relacidén a esta variable, Vargas & Flores (2019) realizaron una investigacion
cuantitativa, no experimental, que conto con una poblacion de 193 bibliotecarios,
se seleccion6é la muestra de tipo censo; se utiliz6 como instrumentos
cuestionarios y escalas de medicién de desempefio laboral. Se concluyé que los
bibliotecarios observan de manera positiva la cultura organizacional del lugar de
trabajo y asi mismo su desempefio y revel6 el estudio que si esta percepcion
existe de forma positiva entonces indiscutiblemente el desempenfio laboral sera

bueno.

De esta forma, cuando Zans (2016) presenta un escenario donde cataloga a su
investigacion como una de tipo cuantitativo, y que esta transmite ser de disefo
no experimental, con una poblacion alrededor de 88 trabajadores, que ha
seleccionado una muestra con el método de muestreo por conveniencia, y
obtuvo un cantidad de 9 trabajadores, usé como instrumentos las entrevistas no
estructuradas, y concluy6 que a pesar de que las labores se realizan en espacios
de tiempo prudentes o aceptables, el valor de la variable “desempenio laboral” es

bajo.

En el contexto del desempefio laboral, Bueno (2018) realizdé una investigacion
de tipo descriptiva relacional con disefio no experimental en la cual tuvo una
poblacién de 40 trabajadores y establecié una muestra de corte no probabilistico
intencional, por lo que la muestra viene a ser la misma cantidad que la poblacion.
Esta investigacion utilizé las encuestas y los cuestionarios como técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos respectivamente. Por lo que concluyé que,
es el area de recursos humanos o quien haga sus veces, aquella que para
asegurar el logro de objetivos debe establecer planes de capacitacion en relacion

a inteligencia emocional del personal.

Del mismo modo, Diaz (2016) presentd una investigacion de tipo aplicada, de
disefio no experimental, cuya poblacion estd conformada por 408 servidores
publicos no docentes, estableciéndose el valor de la muestra de tipo
probabilistico con un numero de 198 servidores publicos no docentes;
investigacion que usa como técnicas para la recoleccion de datos a las
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encuestas para luego haberse apoyado en instrumentos como cuestionarios
para ambas variables; concluy6é que mediante su estudio se identificO muchas
deficiencias en el valor de la variable desempefio laboral, y los asocia a procesos
de capacitacién poco funcionales, o en todo caso a la casi nula capacitacién del

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

Establece lo propio Ibafiez (2020), quien sustenta que su investigacion es de tipo
basico de disefio no experimental y descriptivo correlacional, con una poblacién
total de 75 personas, en este caso el mismo numero gue la muestra; nos permite
evidenciar que se usa la encuesta como mecanismo de recoleccion de datos y
claramente para instrumentos los cuestionarios, finalmente, concluyé que se
identific6 o asignd valores al desempefio laboral, y que estos valores estan
influenciados a caracteristicas del trabajo en si mismo, como los ambientes y los

equipos que se usen para las actividades.

Existen muchas corrientes bibliograficas que definen y sostienen una
investigacion con las variables de estudio identificadas.

Cuando se habla de clima organizacional en el contexto de las instituciones
publicas en funcion de la relevancia que esta definicion tiene, tratar o trabajar a
la institucion puablica en funcion de esta variable va a favorecer enormemente a
que cada uno de los individuos que se encuentran en la ecuacion durante el
proceso productivo de la institucibn puedan conocer sus funciones, sus
responsabilidades, las metas, la vision de la institucion y, por lo tanto, en conjunto
encaminarse a cumplir actividades que conlleven al logro final del objetivo

principal de dicha institucion.

Se considera prudente, por tanto, consignar definiciones generales segun
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 fisicas y de relaciones de convivencia o
proceder en cierta forma constantes y permanentes en el tiempo
independientemente de una seccion de la institucion 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 institucion en
particular. El contexto en el que lo menciona esté orientado a que esta condicion
de existencia puede incrementar o frenar el nivel de responsabilidad o motivacién
de la fuerza laboral con respecto a la actividad que se realiza. Es evidentemente
importante para las instituciones la interaccion entre las personas, cOmo estas
conceptualizan el ambiente donde van a desarrollar sus labores para concretar

la realizacion de sus actividades basicas.

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 institucion la gestion del talento humano. Para el autor, este
componente institucional es considerado fundamental si se quiere que la
programacion de objetivos se concrete, hacerla considerablemente competitiva
y hasta merecedora de ranking positivo para la captacion de profesionales

idoneos.

Precisamente este contexto es el que se pretende resolver con la presente
investigacion, ya que al poner bajo la lupa los procesos propios de clima
organizacional, se podria optimizar la gestion, de manera asociada, del talento
humano y el desempeio 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 institucion, es por ello que al ser consciente que el
clima organizacional ha recibido por mudltiples autores, divisiones o

dimensionalidades, estas procederan a ser listadas.

Para Brunet (2013), afirma que es importantisimo evaluar el clima organizacional
e identifica 4 formas de conceptualizar ese dimensionamiento. El primero es
autonomia individual, en esta se contempla la responsabilidad y el nivel de
independencia que poseen los trabajadores. Esencialmente, con esta dimensién
podrias situar a un trabajador con cierto grado de decision. Asi mismo, la
segunda dimension seria grado de estructura que impone el puesto, que
guarda relacion 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 jerarquico.

Como tercera dimension consigna al tipo de recompensa, que tiene que ver
con retribucidn monetaria, expectativas de crecimiento profesional, asi como
beneficios adicionales como becas, descuentos entre otros. Finalmente, dentro
de esta clasificacion de dimensiones el autor enumera la consideracion,
agradecimiento y apoyo, denominacién que hace clara referencia al tipo y

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

En una investigacion desarrollada por Halat et al. (2019) considera
conceptualizaciones variadas sobre las dimensiones de clima organizacional y
los clasifica en el siguiente orden: i) Dimension de estructura organizacional,
gue guarda relacion con las reglas de trabajo, procedimientos con los que cuenta
la institucion, por lo general enfocandose mucho en aspectos burocréticos. ii)
Estilo de liderazgo, determina el punto de inflexion en actividades que puede
realizar un lider y el alcance e impacto de su filosofia de trabajo, sesgando la
forma de gestion en indicadores de centralizacion o no laboral y niveles de
autoridad. iii) Comunicacion, dimension 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 relacion a la normativa, deberes y responsabilidades de
cada miembro de la institucion. iv) Participacion en la toma de decisiones,
considerada importante, ya que establece el nivel de satisfaccion en términos
genéricos con la institucion al amalgamar conocimientos intrinsecos individuales
en busca de la obtencion de objetivos aun mas globales. v) Tecnologia,
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
relacion al clima organizacional establece como acto posterior a su investigacion
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 desempefio laboral.

Por lo tanto, y como acto posterior a la revision de los distintos puntos de vista
de varios autores con relacion a las dimensiones de clima organizacional, para
una mejor evaluacion se dimensionara al clima organizacional de la siguiente
manera: En primera instancia la dimension motivacion, esta referida al grado
de compromiso de los trabajadores respecto a como se deben realizar las
actividades dentro de una determinada area; 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 vision de la institucion. En segundo
lugar, se tiene la dimension autonomia, 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 institucién, asi como también al grado de libertad
para emprender actividades que obedezcan a la hoja de ruta y objetivos
institucionales. Finalmente, se considera a la dimension compensacion
econdmica, establecida como en que forma el trabajador se siente conforme
con su remuneracién econdmica, asi como el grado de conocimiento de los

beneficios econémicos con los que cuenta la institucion.

En otro hemisferio de la investigacion, Toro (2002) citado en Sanin (2014)
manifiesta que el desempefio laboral puede estar referenciado como el
conglomerado de actividades especificas que un servidor publico o privado
realizar con la busqueda de consecucién de un fin determinado. Lo que
claramente converge en el fin mas bésico de esta accidn, que viene a ser la
obtencion de resultados, consecucién de objetivos entre otras dimensiones. Es
asi, que a modo similar Pefia-Ochoa & Duran (2016) define que el desempefio
laboral estaria enfocado a la accién 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
desempefio laboral como acciones discretas que son llevadas a cabo en una
unidad de tiempo parametrizada con estricta relacion a las acciones de trabajo o
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linea de ruta de una determinada institucion. Segun este autor, el desempefio
labora se encuentra frecuentemente observado para su correspondiente
medicion e implicancia de factores que lo afecten, en un creciente nimero de
investigadores.

Y este orden de ideas, Pang & Ruch (2019), consideran que el desempefio
laboral consiste en direccionar las fortalezas de los colaboradores que deben ser
orientadas siempre hacia el entrenamiento, y que conjuntamente con la atencién
plena de lo que sucede en la organizacion es posible extender la puntuacion o
calificacion que se posee sobre el desempefio laboral de manera individual de
los colaboradores.

Para ello, Franklin & Krieger (2012) especifican que esta definicion de
desempenio laboral esta dada por lo que perciben los demas sobre lo que uno
como trabajador puede aportar para lograr cumplir con cada objetivo de la
institucion donde se trabaja. Presumiblemente, como el valor agregado que
podamos ofrecer en funcion de una determinada actividad. Mientras que, para
Evia (2019), el desempefio laboral es una variable dependiente de otros factores
o0 escenarios dentro del desarrollo de las actividades de una empresa, que

identifica que la motivacion influye fuertemente en esta variable.

Evidentemente, con la literatura previa y los antecedentes enunciados es posible
opinar con relacion a que el desempefio laboral este ligado a la posibilidad de la
existencia de liderazgo. En consecuencia, conforme a lo consignado en una
entidad corporativa sobre el desempefio laboral, existen algunos aspectos
puntuales que se deberian considerar para una eventual evaluacion 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 institucion naturalmente en un plazo determinado.

Ademaés 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. Asi 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 demas colaboradores.
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Por consiguiente, el siguiente aspecto importante para la evaluacién del
desempefio vendria a ser actitud, que se relaciona de manera significativa con

la produccién del trabajador en un area respectiva.

Sin embargo, también es posible la medicibn de valores relacionados al
desempefio laboral mediante la medicion del esfuerzo. Finalmente, uno de los
aspectos fundamentales para una eventual evaluacion de esta variable tendria
que ser el trabajo en equipo, que claramente implica coordinacion entre el
equipo lo que implica en gran medida el logro de objetivos de la institucion
(Bizneo, 2022).

Rodriguez (2016) considera que la evaluacion del desempefio laboral es de
suma importancia y es que, por su propia implicancia consiste en la puesta en
valor de manera organizada del desempefio en si mismo la fuerza laboral de una
determinada ubicacion institucional; esto con el fin de validar si es que dichas
labores convergen en la consecucion de los objetivos, asi como de las metas y

las proyecciones de logros trasados por la institucion.

Para Alles (2017) afirma que es importante considerar la evaluacion de
desempefio, ya que estos indicadores permiten enfocar el crecimiento propio
como ser humano y de experto como capital humano de una institucion, de tal
forma que se enfoca el trabajo a la continua mejoria de los resultados de la
institucion y concretamente el 6ptimo uso del capital humano.

Sin embargo, se debe tener muy en claro también el aspecto de qué beneficios
puede conllevar el realizar la medicién o evaluacion del desempefio laboral. En
este contexto, se puede mencionar que esta evaluacion conlleva a la mejora del
desempefio laboral, y fortalece la base que tienen los ejecutivos o trabajadores
para tomar una decision; 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 deteccion de secuencias
erroneas en el procedimiento de acciones que involucran el desempefio laboral.
Como punto final con relacion a los aspectos positivos de poder evaluar el
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desempefio es que éste no es un fin en si 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, Hain$ & Bockaj (2018) menciona que precisamente el
desempefio laboral es fuertemente influenciado por factores organizacionales,
es decir, clima organizacional; sin embargo, no solamente se debe enfocar la
observacién 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 intrinsecos
de cada trabajador afectan la seguridad de nuestro clima organizacional y la
correcta evaluacion y trabajo sobre ello deberia tener en cuenta todas esas
aristas para trabajar.

También se debe considerar la importancia de definir conceptos sobre los
métodos de evaluacion de desempefio laboral. Para ello se tiene en
consideracion la categorizacion que realiza Alles (2017). Este autor manifiesta
gue los métodos de evaluacién pueden estar agrupados conforme al valor de lo
que van a medir, y pueden considerarse tres perfectivas: basado en

caracteristicas, conductas o resultados.

Por cuanto, dentro del enfoque basado en caracteristicas trata de identificar
hasta qué nivel un trabajador cuenta con alguna caracteristica de interés para el
jefe inmediato o investigador y enumera los siguientes ejemplos de métodos: i)
Escalas gréficas de calificacion, en donde se evaluan hasta que nivel de dicha
gréfica el trabajador posee alguna caracteristica en particular. ii) Escalas
mixtas, que no seria mas que una reforma del método previo con tres

descripciones puntuales de cada caracteristica.

Por otro lado, la iii) Distribucién forzada, que obliga al entrevistado elegir entre
algunas opciones que de igual forma tienen cercania a lo favorable o
desfavorable. El resultado es un poco subjetivo. Como ultimo método dentro de
este enfoque tenemos al método de iv) Formas narrativas, el cual exige al
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evaluador que redacte un compendio de descripciones lo mas precisas posible
sobre el individuo al que efectuara dicha evaluacion.

Continuando con el segundo enfoque de clasificacion se tiene el basado en
conductas o comportamientos, que facilitan al evaluador a localizar el punto de
inflexiébn de manera casi inmediata en donde el evaluado se separa de la escala.
Es asi que este enfoque describe los siguientes métodos: El método de
incidente critico determina el punto de validacion de cuando algo genera un

éxito o fracaso en el trabajador evaluado.

Seguidamente, se tiene el método de escala fundamentada para la medicion
del comportamiento, que establece un conglomerado de niveles presentadas
de manera vertical, que guarden relaciébn con cada dimension de la variable
estudiada. También se cuenta con el método de observacion 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 institucion establece; para ello este enfoque describe los
siguientes métodos: El método de medicién de productividad que, como tal,
permite formar a los trabajadores en relacion a los objetivos institucionales. Este
autor pone como alerta que este método en muchos casos puede contaminar la
informacion resultante debido a factores puramente externos que comprometan
dicha productividad. De manera mas gerencial, el método de administracion
por objetivos, establece para la medicion del desempefio, previamente se
hayan fijado metas claras entre ambas partes y estas hayan sido cumplidas. Es
importante entonces lograr definir como se podria dimensionar nuestra variable

de desempeiio laboral.

Para Chiavenato (2009), la empresa o institucion debe elegir de forma primigenia
en que orientacion va a evaluar el desempefo laboral. Por consiguiente,
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dimensiona esta evaluacion en relacion a los trabajadores que se encuentren en
el rango de mejor productividad en sus tareas y seran aquellos a los cuales
favoreceran las calificaciones. Por lo que, en la vision de este autor las
dimensiones que se utilizan mayormente son: i) Habilidades/Capacidades/
Necesidades/Rasgos: Esta dimension agrupa a un conglomerado de
peculiaridades que deberia poseer el trabajador, por ejemplo nocion de las
actividades a realizar en el puesto laboral, lealtad, facilidad de aprendizaje,
capacidad de resolucion 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 dimension 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 ejecucion de
tareas complejas entre otros. Asi mismo, como ultima dimension se encuentran
las metas y resultados que se relaciona con el cumplimiento de plazos y se

orienta mucho a la consecucion de resultados planteados por la institucion.

Sin embargo, para Alles (2017), los componentes en los cuales se debe estudiar
conceptos de desempefio laboral pasan nuevamente por proponer que la
institucion sea la encargada de estructurar el norte de sobre qué y cuéles serian
esas competencias. Por lo tanto, esta autora conglomera tres grupos de
competencias: i) competencias cardinales, concentrandose es aspectos
propios de los trabajadores como indicadores tales como ética, compromiso,
conciencia, compromiso con la idoneidad del trabajo entre otros. También define
i) competencias especificas gerenciales, que considera conceptos como
empowerment, entrenamientos o capacitaciones, liderazgos en sus diferentes
aristas, trabajo en equipo entre otros. Y, finalmente, conceptualiza una
dimensibn como competencias especificas por éarea, donde considera
importantes aspectos como comunicacion 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 tedricas nos interesa citar a Soetjipto et al.
(2021), para pintar un panorama un tanto mas subjetivo pero importante en la
consideracion de lo relevante que es medir el desempefio laboral con otros
matices que pueden afectar a esta variable. Y es que su investigacion y
conclusiones focalizan que el clima organizacional genera influencia sobre el
desempefio laboral, pero se deben considerar aspectos como la actitud
emocionalmente balanceada de los trabajadores, ya que segun sus hallazgos
los trabajadores fomentan un mejor clima laboral cuando se encuentran

motivados dentro y fuera de la institucion.

De todo lo contextualizado, con relacién a las dimensiones del desempefio
laboral, y como acto posterior a la revision de los distintos puntos de vista de
varios autores, para una mejor evaluacion se dimensionara al desempefio
laboral de la siguiente manera: i) La dimension objetivos esta referida al grado
de conocimiento por parte de los trabajadores con relacion a los objetivos de la
institucion, sobre si se pueden considerar estos objetivos concretos y de alguna
manera medibles con relacion a su labor. En segundo lugar, tenemos ii) la
dimension resultados que puede estar definida sobre la base de conceptos de
eficiencia y eficacia con relacion al trabajo que realiza el personal jurisdiccional
en los juzgados de la CSJSM. Como punto final iii) la dimension
retroalimentacion delimitada por el hecho de que este proceso sea positivo o
negativo, y tiene en cuenta que esta retroalimentacion se debe dar de modo
intrinseco propio de la opinidon que se merece cada trabajador sobre el trabajo

que viene desempefiando.
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1. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio

Para Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), este segmento de la
investigacion es importante, ya que segun el tipo de trabajo de investigacion
gue se consigue es que dependera la forma estratégica en que se lleva a
cabo toda la investigacion. La investigacion fue catalogada como un trabajo
de investigacion basica y sostuvo un enfoque cuantitativo, puesto que la
parte operativa de este trabajo de investigacibn se concentr6 en la
recoleccion de informacion para contrastarla con las hipotesis, de manera
tal, que se pudo comprobar o rechazar; del mismo modo, se separd y se

alejo la intencion de una posible manipulacion de variables.
Disefio de investigacion

Tipificado como el conjunto de actividades planificadas de manera ordinaria
o estratégica con el objetivo de hacerse de informacion, de tal manera que,
pueda responderse a las interrogantes de la etapa de planteamiento del
problema. Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) conforme a la definicién
previa guarda relacibn con lo estipulado por Concytec (2018), esta
investigacion tuvo un disefio no experimental correlacional de corte
transversal. Por lo que, el disefio de investigacion pudo estar representado

por el siguiente grafico:

Donde: Vl

M = Muestra
Vi = Clima organizacional M v
V2 = Desempefio laboral

R = Relacion VZ

23



3.2.Variables y operacionalizacién.

Lo que se evidencia en este segmento del informe de investigacion fueron
las definiciones tanto en aspecto conceptual, asi como, en contexto
operacional. Todo el consolidado de este segmento del informe fue

consignado en la seccion de anexos de este mismo documento.

Variables:

Entidad que cuenta con peculiaridades propias intrinsecas, las mismas que
la alejan del comun denominador, que puede estar expuesta a cambios 0
algun tipo de modificacion, del mismo modo que se puede inspeccionar y

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

V1: Clima organizacional

V2: Desempeiio laboral

Nota: La operacionalizacion de las variables, la descripcion conceptual y

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

3.3.Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Conforme a la definicibn mas puntual a la que se concuerda con relaciéon a
este punto, Casteel & Brindier (2021), poblacion es un conjunto de individuos
gue 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 investigacion.

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

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

Inclusién: Se considerd viable la inclusion del participante al presente
proceso de investigacion a todo aquel personal jurisdiccional subordinado en
la CSIJSM el 2022, que haya tenido como minimo 1 afio ininterrumpido

laborando en la institucion.

Exclusion: Se excluy6 a los individuos de cargo funcionarios, asi como a
aguellos cuyo régimen laboral estuvo comprendido dentro del grupo
administrativo de la institucion. Al personal jurisdiccional con menos de un

afo de labor. Y a todo aquello que no desee participar de la investigacion.
Muestra

De acuerdo con Otzen & Manterola (2017) la representatividad de una
muestra permite considerarla y extenderla en funcion a los resultados de
aplicar instrumentos de medicion sobre esta, hacia la poblacion accesible.

Garcia et al. (2013) sustentan en su articulo que dicha muestra se establece

y se aplica la férmula para poblaciones finitas:
2
e N* Zi*p*q
2 2
E*(N-1)+Z"p™q

Dénde:

n= Tamafio de la muestra

N = Conjunto poblacional - 617

Za= 1.96 se considera el alcance de seguridad correspondiente
p= prevalencia (se tomé el 86% = 0.86)

g= 1-p (parala investigacion = 0.14)

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

La variable p: proporcion esperada fue obtenida de la nota periodistica

elaborada por Gil (2019), en el diario electrénico Gestion, en donde la
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empresa Aptitus realizé un estudio estadistico a nivel nacional para encontrar
la razon y el porcentaje de los trabajadores que renuncian a sus empleos por
mal clima laboral.

Con las premisas anteriores, se calcula la formula matemética la muestra
estuvo conformada por 143 personal jurisdiccional subordinado que cumplia

con los criterios de inclusion.

Muestreo

De acuerdo a Taherdoost (2016), quien manifiesta que cuando la poblacion
posee un tamafo considerablemente grande, es necesario establecer una
técnica de muestreo para recopilar datos de manera eficiente en tiempo y
costos econdémicos. Es asi que la muestra fue determinada por método de
tipo probabilistico mediante una formula, por tanto, el método de muestreo
debera obedecer las mismas directrices.

Se estableci6 como técnica de muestreo probabilistico — aleatorio
simple, sin embargo dada la peculiaridad y al criterio de exclusién, no se
conseguia el quorum necesario para los 143 trabajadores, por lo que se
determiné elegir los incluidos en la muestra a través de la dindmica de
sistema de colas FIFO(first in — first out), lo que significaria que el primero
que llene la encuesta virtualizada, seria el primero en que se incluiria dentro
de la muestra, siguiendo hasta completar la cantidad establecida de la

muestra.

Unidad de analisis: Un personal jurisdiccional subordinado de la CSJSM de
manera que se permitiera haber cumplido las condiciones del criterio de

inclusion.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica: Se utilizé la encuesta como técnica Unica para la recoleccion de
datos de nuestra muestra estadistica. Se respaldo la decision de elegir esta
técnica en la definicion de Lopez & 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 consignhadas en el presente

trabajo.

Instrumento: Se uso los cuestionarios en calidad de instrumento, elaborado
en su totalidad por el investigador, aplicables para ambas variables. Es asi
que, el cuestionario correspondiente a la primera variable clima
organizacional estuvo compuesto de 19 itemes, distribuidos en tres
dimensiones: es asi que la dimensién motivacién contd con 7 itemes, la
dimensién autonomia tuvo un total de 6 itemes, para finalmente la
dimensién compensacion econdmica recogio los ultimos 6 itemes. El
instrumento adopt6 la técnica de escala de Likert con un conjunto de 5
alternativas de respuesta y con una sola opcion de eleccion. 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
eleccion de esta técnica de escala permitié obtener un puntaje mas bajo de
19 puntos y un puntaje mas alto de 95 puntos.

La descripcion de los baremos o escalas de categorizacion de esta variable

se encuentra detallada en la seccion de anexos.

Por otro lado, el cuestionario con respecto a la variable desempefio laboral
estuvo compuesto de 18 itemes, distribuidos en tres dimensiones: la primera
dimensién objetivos la cual conté con 6 itemes, la dimensién resultados
cont6 con un total de 6 itemes y la dimensién retroalimentacién conté con
los ultimos 6 itemes. El instrumento también adopto la técnica de escala de
Likert con un conjunto de 5 alternativas de respuesta y con una sola opcién
de eleccion. 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 eleccién de esta técnica de escala permitié obtener un
puntaje mas bajo de 18 puntos y un puntaje mas alto de 90 puntos.

La descripcion de los baremos o escalas de categorizacion de esta variable

se encuentra detallada en la seccion de anexos.
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Validez: Los instrumentos creados para la recoleccién de datos estuvieron
sujetos a evaluacion 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
Experto o Promedio
Variable N° perto de Conclusién del experto
especialista .
validez

) Instrumento valido para su
1 Metoddlogo 4.6 L
aplicacion
El instrumento es perfectamente

aplicable a la institucion.

) Mg. A8 Permitird levantar informacién
Clima Economista relevante sobre el clima laboral
organizacional de la instituciéon y los factores

gue podrian condicionarlo.
La pertinencia de la misma estéa
M.Sc. centrada en que se internalice

Economista gue el beneficio se da a favor del

ciudadano como primera linea.

Instrumento vélido para su

1 Metoddlogo 4.5 o
aplicacion
El instrumento es perfectamente

aplicable a la institucion.

) Mg. 47 Permitird levantar informacion
Desempefio Economista ' relevante sobre el clima laboral
laboral de la institucion y los factores

gue podrian condicionarlo.
La pertinencia de la misma esta
M.Sc. centrada en que se internalice
Economista. que el beneficio se da a favor del

ciudadano como primera linea.

Fuente: Construccion del investigador
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En este producto académico se construyd como instrumentos para la
obtencion 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 itemes con relacién a las variables previamente definidas en este
trabajo de investigacion. Es asi que para la variable primigenia el valor
promedio de validacion decanta en un promedio de 4.5, promedio que refleja
un 90 % de correspondencia entre la opinion de los jueces expertos. Del
mismo modo, en relacién a la segunda variable el promedio obtenido de
validacion es de 4.43, lo que evidencia un 88.6% de correlacion entre las
opiniones de dichos expertos; por lo que, se concluye que los instrumentos
cuentan con un alto indice de validez y, por lo tanto, pueden
metodoldgicamente ser aplicados.

Confiabilidad: Se contrastaron a cada instrumento con las pruebas o
validaciones a través del Alfa de Cronbach, aquel indice que conforme a la
literatura determina que a fin de que un instrumento pueda ser considerado
confiable, este tendra que acercar el valor obtenido en dicha prueba lo méas

cercano posible a 1.

Se realiz6 una encuesta piloto a 20 trabajadores que forman parte de la
muestra en esta investigacion, y se establece la fiabilidad de los instrumentos
para continuar con el levantamiento de informacion al resto de la muestra de

investigacion conformada por los 143 trabajadores de la institucion.

Se obtuvo entonces un parametro referencial de cuando un instrumento se
considera valido, y es que segun George & Mallery (2021) establecen como
referencia los coeficientes de alfa de Cronbach conforme a la lista que se
presenta a continuacion:

e Coeficiente > 0.9 es excelente

e Coeficiente > 0.8 es bueno

e Coeficiente > 0.7 es aceptable
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Y, por consiguiente, todos los valores inferiores al minimo de la lista anterior
debieron ser considerados inaceptables y dicho instrumento no pudo o no
debi6 ser aplicado. Por lo tanto, en nuestra investigacion se determiné 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 relacién
al instrumento que se aplico para con la variable independiente de esta
investigacion, se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0.89, lo que
claramente y en funcién 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 informacién necesaria para seguir con el proceso de

investigacion.

Variable 2: Desempeiio laboral

En este caso se someti6 al procesamiento de las veinte encuestas piloto el
instrumento relacionado con el desempefio laboral, para el cual se obtuvo un
coeficiente de confiabilidad de 0.86, del mismo modo que su variable
predecesora se posicioné como instrumento bueno. Una vez mas, este
mecanismo de validacion confirmo que el instrumento puede ser aplicado al

resto de la muestra de esta investigacion.

Las tablas e informacion estadistica se mostraran en la seccidon de anexos.

3.5.Procedimientos

Para el informe de investigacion que se elaboré instrumentos de recoleccion
de informacion que tienen el punto de referencia en cada una de nuestras
variables, los mismos que fueron sujetos de evaluacion por parte de expertos
en el campo de accion de las variables, asi como la opinion de un
metodologo.
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Para esta informacion recolectada se determino su confiabilidad a través del
procesamiento matematico denominado Alfa de Cronbach.

Una vez que se establecieron los mecanismos y las herramientas para la
recoleccion de la informacién, se presentaron formalmente el documento a
la CSJISM vy se solicité la autorizacion por parte del titular de dicha institucién
para la aplicacion o el uso de los instrumentos dentro del entorno laboral, de
tal manera que, se pudo dar inicio a la recoleccion de datos.

Una vez que la respuesta fue dada por parte de la institucién, entonces, el
siguiente paso fue la ejecucién de la encuesta a los trabajadores de la
CSJSM que cumplian con el criterio de inclusion citado en parrafo anteriores.
Con relacién a este punto se debi6 tener en cuenta que la fuente de donde
se obtuvieron los datos debi6 ser considerada como fuente primaria y muy
al margen de que el muestreo elegido para este trabajo de investigacion es
probabilistico — aleatorio simple, aun existen brechas que se intentaran

acortar para la 6ptima y eficiente aplicacion de los cuestionarios.

Si esto asi, se hizo uso de herramientas tecnolégicas de trabajo remoto para
la obtencién de la informacién 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 facilitd verificar la veracidad de la
informacion y la real existencia del actor que se encuentra cargando

informacion a los cuestionarios.

Para todo esto, claramente, se debié haber tomado el investigador unos
minutos para explicar la finalidad de la aplicacién del cuestionario o en todo
caso de la investigacion en si misma hacia el trabajo abordado. Es entonces
que, el trabajador encuestado debid elegir la opcion con la que se siente
identificado en la Escala de Likert consignada en cada cuestionario, el cual
estuvo configurado con una totalidad de 19 itemes para la variable clima
organizacional y 18 itemes para la del desempefio laboral, los que al mismo

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

Al considerar que la informacién ya fue recolectada por los instrumentos
pertinentes, toda esta data fue cargada a un manejador de informacién
estadistica o software especializado que para el caso de nuestra
investigacion fue SPSS en su version 26. En el interior de la carga de
informacion de este software se interrelacionaron las dimensiones de cada
variable con el item o los itemes que le correspondan.

Estos resultados se presentaron mediante tablas simples que permitan
evidenciar informacion ordenada y organizada segun los criterios que
determine el investigador.

Para medir el nivel de ambas variables se utilizé el SPSS y se utilizo la
funcion frecuencia del mismo, lo que al estar previamente cargada nuestra
base de datos facilitd la obtencion del resultado deseado.

Para el analisis estadistico de correlacion fue necesario en primera instancia
efectuar la prueba de normalidad, la cual fue calculada a través del
estadistico Kolmogorov-Smirnova debido a que nuestra muestra supero el
umbral necesario para este tipo de procesamiento estadistico. De este
calculo se determin6 que la muestra no tenia una distribucién normal, por
consiguiente, fue necesario entonces utilizar el Rho de Spearman para
encontrar finalmente la correlacidon entre las dimensiones de la variable clima
organizacional y el desempeiio laboral y del mismo modo para encontrar la
correlacion entre ambas variables.

Todo el resultado del procesamiento y analisis de datos se consigné
detallado en el siguiente capitulo, resultados.

3.7.Aspectos éticos

El principio fundamental de accion durante la investigacion por parte del
autor fue la ética y el profesionalismo en cada estadio o accionar del mismo.
Con relacion a algunos principios éticos, esta investigacion contemplo el
principio de la beneficencia y es que los resultados tanto de la encuesta
como de la propia investigacion pretendieron decantar en mejoras sobre el
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clima organizacional de la institucion 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 investigacion también
acogio el principio de no-maleficencia, ya que no se pretende en contexto
ni sobre actor alguno ejercer dafio de ningun tipo. Con relacién al principio
ético de autonomia, el autor de este trabajo académico se guio plenamente
sobre este principio puesto que permitié elegir el libre albedrio y conciencia
por parte de los trabajadores integrantes de la muestra, durante la
realizacién, andlisis, evaluacién y consiguiente contestacion de los
cuestionarios o herramientas de recoleccion de la informacion, sin coaccion
de ninguna indole. Del mismo modo, se acogio el principio ético de justicia
en el sentido de que por mas diferencia que exista entre los trabajadores de
la muestra con relacién 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
aplicé el principio de investigacion de consentimiento informado para con
los trabajadores de la institucion 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 investigacion o en el proceso de encuesta que es el ambito que a dichos
actores atana.
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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

Interpretacion

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 inclusion logra concretar que el 54.5% de ellos considera
gue el clima organizacional es aceptable, el 37.8% lo considera eficiente y tan
sélo el 7.7 % tiene una apreciacién de que esta variable es deficiente. Estos
valores precisan que gran porcentaje de trabajadores se encuentran en un
estado de aceptacion de las condiciones de clima organizacional de la CSJSM,
sin embargo, merece nuestra especial atencion que el indicador refleje méas de
la mitad de la muestra encuestada en una conceptualizacién simplemente
“aceptable”, que casi se podria considerar como una opinion de conformismo
por parte de la fuerza laboral encuestada ante su propia realidad. Esta
interpretacion también permite llevar a considerar que el clima organizacional
sufre de dolencias que no permiten tener una percepcién a plenitud de
aceptabilidad o en el mejor de los casos de eficiencia.

34



Tabla 3:
Nivel de desemperio 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

Interpretacion

Se evidencia el nivel del desempefio laboral contenido en la informacion de la
tabla 7 identificado para la CSJSM, 2022 y desde el punto de vista de los
trabajadores encuestados conforme al criterio de inclusién logra especificar que
el 50.3% de ellos considera que el desempefio laboral de la institucion es
aceptable, el 46.2% lo considera eficiente y tan solo el 3.5 % tiene una
apreciacion de que esta variable es deficiente. Estos resultados pueden estar
debidamente sustentados en el contexto de que nuevamente mas de la mitad
de encuestados considera que es aceptable. Por otro lado, el porcentaje de
encuestados que consideran que el desempefio 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 dia dado

el tipo de trabajo que realizan.
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En este segmento del trabajo de investigacion existen procedimientos previos
necesarios a fin de poder lograr determinar la relacion de las dimensiones del
clima organizacional y el desempefio laboral de la CSJSM en el afio 2022. El
inicio de ese ciclo de pasos fue la obtencion de la prueba de normalidad, la cual

determind cual estadistico vamos a usar y que tipo de prueba.

Prueba de normalidad

Esta evaluacion se realiza para poder establecer qué tipo de prueba se
empleara, cuyas opciones estarian dadas por la prueba paramétrica y la no
parameétrica.

Ho: La informacion de la muestra proceden de una distribucion normal.

Ha: La informacién de la muestra no procede de una distribucion normal.

Regla de decision
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis 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
desempeiio laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Dim. Motivacion ,158 143 ,000
Dim. Autonomia ,084 143 ,015
Dim. Compensacion , 104 143 ,001
Puntaje de Clima Organizacional ,072 143 ,066
Puntaje de Desempefio Laboral ,109 143 ,000

Fuente: Base de datos trabajada en SPSS versién 26

En este trabajo de investigacién su hizo uso de la prueba de Kolmogorov
Smirnov, debido a que la muestra estuvo compuesta por 143 individuos de
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investigacion, con esta validacién se logré concretizar el hecho de que, los
datos recolectados no son de una distribucion normal, para finalmente decretar
cual sera el método que emplearemos en la prueba de hipétesis. En vista de
que el valor de sig. = 0,000 para la dimensién motivacion, 0,015 para la
dimensién autonomia, 0.001 para la dudltima dimension compensacion
econdmica, 0,066 para la variable clima organizacional y 0,000 para la variable
desempeiio 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 distribucién
normal, por lo tanto, se aplica la estadistica no paramétrica, es decir, el

Coeficiente de Correlacion de Spearman.

Prueba de hipétesis:

Ho: No existe relacion significativa de las dimensiones del clima organizacional
actual sobre el desempefio laboral de la CSJ de San Martin en el afio 2022
Ha: Existe relacion significativa de las dimensiones del clima organizacional

actual sobre el desempefio laboral de la CSJ de San Martin en el afio 2022

Nivel de significacion:
El nivel de significancia tedrica es a = 0,05, correspondiente al nivel de
confiabilidad del 95%.

Regla de decision

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

Si Valor p < 0.05, se acepta la hipotesis alterna (Ha).
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Tabla 5:
Correlacion de las dimensiones del clima organizacional y desempefio laboral

. . ., Desempefio
Motivacion Autonomia Compensacion
Laboral
Coeficiente de 1,000 ,531" ,316" 261"
Motivacid correlacion
n Sig. (bilateral) : ,000 ,000 ,002
N 143 143 143 143
Coeficiente de ,531" 1,000 413" ,189°
Rhode  Autonomi correlacion
Spearman a Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,024
N 143 143 143 143
Coeficiente de ,316" 413" 1,000 ,034
Compen correlacion
sacion  Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,688
N 143 143 143 143
Desemp Coeficiente de 261" ,189" ,034 1,000
efio correlacion
Laboral  Sig. (bilateral) ,002 ,024 ,688 .
N 143 143 143 143

**[_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
*La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: Base de datos trabajada en SPSS versién 26

Interpretaciéon: De esta tabla se puede interpretar que de acuerdo al
Coeficiente de Spearman que obtuvimos, existe evidentemente una correlacion
de 0.261 entre la dimension motivacion y la variable de desempefio laboral y
dicha correlacion es significativa puesto que el valor p de esta comparacién es
de 0.002. Por otro lado, la dimensién autonomia presenta una correlacion
minima de 0.189 pero al igual que la dimensidn predecesora es significativa, ya
que el valor de este indicador es de 0.024. Finalmente, la dimension
compensacion econémica nos muestra que no logra tener una correlacién con
la variable desempefio laboral puesto que su valor de indice de correlacién es
de 0.034.
Del parrafo 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
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relacion significativa entre las dos primeras dimensiones del clima
organizacional, motivacion y autonomia para con la variable desempefio
laboral; mas no existe relacion alguna entre la dimensiébn compensacion

econdmica con la misma variable.

Figura 1:
Coeficiente de determinaciéon entre la dimension motivacion del clima

organizacional y el desempefio laboral

93 y = 0.428x + 55.187
gg R2=0.0618 L
84
81 o
7 $°f o °
[ )
72 o  §
69 ® ® [ ] ®

o
® [
g
. ¢ o o fglet
. . ------- ! . '
[}
o8

o®® o oo

A I O DO Se et 8 O o
60 ..................... ' : .
°

s
54 ° ® °
®
°

Motivacién
o o o000
® 00 O
°

51
48 o ¢
45 ' B
42 @ @
39 o
36
33 @ °
30
8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38

Desempefio laboral

Fuente: Plantilla para el calculo basado en estadisticas de las encuestas efectuadas a la
muestra de la investigacion

Interpretacion:
La figura 1 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.0618 evidenciandose que el 6.18% del Desempefio Laboral, es influenciado

por la dimensién Motivacion.
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Figura 2:

Coeficiente de determinaciéon entre

organizacional y el desempefio laboral
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Fuente: Plantilla para el célculo basado en estadisticas de las encuestas efectuadas a la
muestra de la investigacion

Interpretacién:

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

0.0385 evidenciandose que el 3.85% del Desempefio Laboral, es influenciado

por la dimensién Autonomia.
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Figura 3:
Coeficiente de determinacion entre la dimension compensacion econémica del

clima organizacional y el desemperio laboral
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Fuente: Plantilla para el calculo basado en estadisticas de las encuestas efectuadas a la
muestra de la investigacion

Interpretacién:
La figura 3 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.0001 evidenciandose que el 0.01% del Desempefio Laboral, es influenciado

por la dimensién Compensacion econémica.
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Tabla 6:
Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Clima Coeficiente de 1,000 ,220™
Organizacional correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,008
Spearman N 143 143
Desempefio  Coeficiente de ,220” 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 143 143

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: Base de datos trabajado en SPSS version 26

Interpretacion:
Las variables se evaluaron a través de la correlacibn de Spearman, esta
correlacion propiamente tiene un rango de valores establecidos de la siguiente

manera.

r=1 correlacion perfecta
0,8<r<1 correlacion muy alta
0,6 <r<0,8 correlacién alta

0,4 <r<0,6 correlacibn moderada
0,2<r<0,4 correlaciéon baja
0<r<0,2 correlacibn muy baja

r=0 correlaciéon nula

De esta manera, para que se pueda contrastar nuestra hipotesis o comprobarla,
se hizo uso del software SPSS en su version 26, mediante el cual obtuvimos un
valor de coeficiente de correlacion de Spearman de r=0.22; este resultado
claramente conforme a la tabla anterior muestra una correlacion positiva baja
pero finalmente significativa, ya que el valor de significancia es de 0.008

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

42



Figura 4:

Coeficiente de determinacion de la relacion entre el clima organizacional y el
desempefnio laboral
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Fuente: Plantilla para el calculo basado en estadisticas de las encuestas efectuadas a la
muestra de la investigacion

Interpretacion:

La figura 4 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.0413 evidenciandose conforme a las respuestas de la muestra encuestada que
el 4.13% del Desempefio Laboral, es influenciado por clima organizacional. Esto
claramente se condice con lo obtenido en el parrafo anterior en donde
encontramos una correlacion positiva pero baja en funcion de la relacion de estas

dos variables.
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacién se desarrolla con el objetivo de poder
establecer la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
la CSJISM, 2022, para lo que después de la recoleccién de datos, el tratamiento
y analisis de los mismos en términos generales se pudo identificar que la
relacion de dicha variable sobre el desempefio laboral tiene una correlacion
positiva baja pero finalmente significativa, ya que del coeficiente de correlacién

de Spearman obtenido tomé el valor de r=0.22.

Del analisis de los resultados y con relacion al primer objetivo especifico que
es el de medir el nivel de clima organizacional, se encuentra a Ortiz en el afo
2018, en Nicaragua, quien direcciona al lector por un sendero interesante,
relata que la institucion en donde se desarroll6 la investigacion; después de
encuestar a la muestra, esta evidencia que el 66% de consultados considera al
clima organizacional como “excelente” lo que de forma anéloga en la presente
investigacion se refiere el término de “eficiente” pero en este caso solo el 37.8%
de los encuestados considera esta categorizacion, siendo el mayor porcentaje
la categorizacion de “aceptable” con un 54.5 % de encuestados. Existe una

marcada diferencia entre los rangos maximos de cada muestra.

Ahora bien, se debe entrar en contexto de discusion sobre los antecedentes
gue guarden relacion con el objetivo especifico segundo de este trabajo que es
el de identificar el nivel de desempefio laboral. En este punto, Vargas & Flores
en el aflo 2019 con el trabajo realizado en México, logran determinar que tanto
factores como la Mision y el involucramiento son determinantes dentro del clima
organizacional, de tal manera que, efectiviza un mejor desempefio laboral,
situacion que a simple vista tiene mucho parecido con nuestra investigacion, ya
gue dichos factores estan considerados una vez mas en nuestra dimension

motivacion.

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

organizacional del lugar de trabajo, lo que segun el estudio manifiesta que, si
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esta percepcion existe de forma positiva, entonces, indiscutiblemente el
desempeirio laboral sera bueno. Concluir que porque percibes positivamente el
clima organizacional tu desempefio laboral ser4 bueno es valido, sin embargo,
puede estar sujeto a una autoevaluacion o retroalimentacion intrinseca del
propio trabajador en funcion a si lo que hizo estuvo bien o mal y si aun asi sigue
percibiendo el clima organizacional como adecuado o positivo.

Esta ultima premisa es considerada importante de recalcar, ya que en nuestra
investigacion las dimensiones especificamente mencionan temas relacionados
a objetivos, resultados y retroalimentacidon dentro de la evaluacion de

desempeirio laboral.

En este mismo contexto, Zans en el afio 2016, en Nicaragua, determiné que, a
pesar de que las labores se realizan en espacios de tiempo prudentes o
aceptables, el valor de la variable “desempenfio laboral” es bajo, ya que el 58%
de los encuestados en esta investigacion 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 investigacion, en este caso, el indicador del
desempefio laboral deficiente tiene tan solo un valor de 3.5%. Situacion que
nos lleva a evaluar como, si no tenemos un clima laboral eficiente, se puede
tener tan minimo indicador de “trabajo deficiente”; que otras condiciones o

dimensiones podrian interactuar para que se pueda explicar esta paradoja?

En el contexto del desempefio laboral, Bueno en el afio 2018, en Perd,
encuentra después del analisis de datos estadisticos una tendencia importante
de recalcar en funcion de la productividad de las instituciones evaluadas.
Entiéndase productividad como parte de las dimensiones de desempefio
laboral. En ese sentido, su investigacion determina que la productividad en
funcién del régimen o categoria contractual de los trabajadores se pueden
identificar con valores de regular a alta. Siendo especificamente los
trabajadores de categoria part-time con valores de 5.0 en su escala en
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promedio, y aduce gque esto se debe a la juventud y al poco tiempo que llevan
trabajando en la institucion.

En la presente investigacion se considera importante esta informacién, ya que
también se cuenta con personal cuyas caracteristicas son similares en funcion
del tiempo de labores y dado que existe entonces el antecedente de que este
tipo de colaboradores puede o tiene mayor productividad, mediante la
dimension de retroalimentacion es posible establecer un perfecto escenario a
fin de que se genere la necesidad de capacitar de manera idénea a este grupo
de trabajadores principalmente, de tal forma que se logre en su conjunto mayor

indice de desempefio laboral.

Claramente, si se logra identificar una posibilidad de incremento de
productividad o desempefio laboral es ilégico pensar que no se deba explotar
esa oportunidad y entonces es aqui que el area de recursos humanos o quien
haga sus veces debe asegurar o establecer los planes de capacitacion en
relacion a las labores propias del personal de manera tal que el desempefio

laboral se vea beneficiado e incrementado.

Sin embargo, en la investigacion de Diaz en el afio 2016, en Peru, se encuentra
informacion cientifica, recolectada de manera éptima que pinta un panorama
pocas veces identificado, mas aun, si el mismo fue considerado también en
este trabajo. De este modo, se permite extrapolar tres hallazgos de su
investigacion, siendo el primero que, de la recoleccion de datos con relacion 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 estaria 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, ¢,cOmMo
podrias asegurar produccion Optima si tu personal no sabe qué hacer?

Entonces como primer punto el conocimiento debe estar resaltado.

En otra perspectiva, en la misma investigacion se identifica que del interés de
ser capacitados el 62.63% de encuestados es indiferente a esta posibilidad,
pero una vez mas, eso no es lo mas impactante sino el hecho de que 6.06%
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rechazan la capacitacion, en el entendido que el fin de la institucion es producir
mejor y mas rapido es absurdo encontrar personas que rechacen ser

capacitados. Segundo punto anotado.

Finalmente, de los datos encontrados en la investigacion del autor, en la prueba
de la hipdtesis rechaza la hipotesis nula y acepta que “el desarrollo del capital
humano influye significativamente en el desempefio laboral”. Y es por todo este
preambulo, que este es por mucho uno de los mejores puntos de discusion de
antecedente porque pese a que encuentra que la capacitacion del personal si
es determinante en el desempefio laboral, en la institucion evaluada no existe
interés en recibir esta capacitacion, aun mas 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 dimension de retroalimentacion. No se considera que este aspecto debe
formar parte de indicadores de clima organizacional puesto que explicitamente
tiene que ver con que si me capacito entonces podré producir mejor y con mas
cantidad, mas que nada por un concepto intrinseco que puede o deberia tener
apoyo extrinseco al trabajador por parte de la institucién, pero de no haberlo

pues se puede manejar de manera unilateral.

Hace lo propio Ibafiez en el afio 2020, también en Perq, identifica en su
investigacion que el nivel de desempefio laboral es explicitamente malo en un
43%, lo interesante de esta investigacion es que del mismo modo identifica por
sus dimensiones los indices porcentuales del porque el desempefio es malo y
es aqui donde nos encontramos con una premisa conocida por antecedentes
lineas arriba discutidos en el sentido de que la dimension conocimiento tiene
un 41 % en la categorizacién “malo”. Una vez mas se puede decir que
razonablemente cuando el personal no conoce las tareas 0 no se encuentra

debidamente capacitado, entonces su desempefio no sera del nada favorable.

Como penultimo escenario de discusion se sitla el hecho de que se tiene que
debatir el objetivo especifico de determinar la relacion entre las dimensiones
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del clima organizacional y el desempefio laboral y es en este contexto que
nuevamente Ortiz en el afio 2018, en Nicaragua en un trabajo que fue
referenciado ya en el &mbito del nivel de clima organizacional tiene dentro de
su investigacién un punto de convergencia adicional con la nuestra, ya que del
analisis del antecedente se encuentra que los directivos de la institucién donde
se realizo la investigacion, ejecutan un plan de accion basado en el liderazgo,
el cual se apoya grandemente de motivacién hacia la fuerza laboral, y es el
indicador de que el 15% de encuestados considera a esta dimension como
importante.

Lo que en contrapuesta en esta investigacion pese a que es la que guarda

mayor significancia y correlacion, tan solo obtiene un 6.18% de la muestra.

Situacién que en la CSJSM no se presenta, ya que solo se busca motivar al
personal sin estructurar esta dimension sobre acciones de liderazgo.

La comparacion de resultados permite evidenciar que la motivacion sin
liderazgo no germina en frutos relevantes de resultados y es un punto flaco
dentro de la CSJSM, ya que, segun el andlisis de datos, la dimensién
motivacién guarda la mayor relacién significativa con el desempefio laboral de
la institucion por lo que debe ser tratada 0 manejada con enfoques de liderazgo

a fin de maximizar esa significancia.

De manera similar, Santamaria en el afio 2020, en Chile, encuentra una forma
importante de presentar su investigacion, ya que después de la recoleccion de
la informacion y el analisis de la misma puede determinar que el 70% de las
respuestas de los encuestados identifican a la “autonomia” como una
dimensién importante para mantener el clima organizacional adecuado. Del
mismo modo, identifica también un 70% de encuestados que consideran que la
dimensién “cohesion” también es importante para determinar un adecuado
clima organizacional.

Estas condiciones o dimensiones que se consideran necesarias de enfocar en
la poblacién laboral de una institucion 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 correlacion de estas variables, el

desemperio laboral también se puede ver incrementado.

Debido a que la mayor correlacion la tiene la dimension motivacion, la
investigacién de Garcia en el afio 2022, en Peru, la enfatiza, en el sentido de
gue, en una institucion castrense, la motivacion ejercida es indiscutible, ya que
el liderazgo se determina de manera explicita a través de los rangos militares.
En casos civiles como la institucién evaluada por el autor el liderazgo debe ser
evidenciado de forma mas clara y determinada, es por ello, que se puede
sustentar que los niveles de ambas variables tanto clima organizacional como
desempeiio laboral son congruentes, pero no maximos como en la evaluacion

de entorno militar con liderazgo impuesto.

En relacibn a este objetivo con antecedentes relevantes, se presenta la
investigacion de Pedraza en el afio 2018, en México, en la cual se pone en
evidencia un indicador bastante similar al que se encuentra en nuestra
investigacion. Este autor establece un conglomerado de ocho dimensiones
como base para su investigacion sobre el clima organizacional y que después
del analisis 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
satisfaccion laboral, y es la de mayor valor la de identidad con un coeficiente
de 0.43 y se encuentra aqui la semejanza con el presente planteamiento, ya
que a la dimensién identidad se posiciona explicitamente contenida en la
dimension motivacion en el contexto generalizado de que si uno se siente

identificado con nuestra institucion, el desempefio laboral seréa mejor.

Este escenario comparativo facilita posicionar la opinién sobre la importancia
de motivar a la fuerza laboral de manera explicita; y conforme a la informacion
en la investigacion citada, comunica que esta motivacion debe ofrecerse desde
la directiva de la institucién de tal forma de que si lo que buscan es incrementar
el desempernio laboral, entonces deben echar un vistazo a los indicadores del
clima organizacional. En esta investigacion la dimension motivacion es la mas
significativa y, es por ello, que se concuerda con los resultados de Pedraza en
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considerarla una de las mas importantes para lograr el mayor rendimiento del

desempeiio laboral.

Zans en el 2016 aparece una vez mas en contexto de otro objetivo, ya que
determina la dimensién motivacibn como la mas importante para su
investigacion en funcion de lo que ocasiona o como incrementa el desempefio
laboral y aqui una vez mas converge con la dimension mas importante de esta
investigaciéon, que es la de motivacién 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 practico tiene el coeficiente de
relacion mas alto de 0.26 y significancia de 0.002 con el desempefio laboral en
la CSJSM, el resultado de esta variable siempre sera deficiente. En la CSISM
el trabajo también se realiza en cierta medida en tiempos prudentes, sin
embargo, la ausencia o presencia de motivacion positiva influira grandemente

en el desenvolvimiento laboral propiamente.

Por otro lado, y ya en contexto del objetivo general que es el de establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, Garcia en el afio
2022, en Peru, propone un escenario que considera el contexto castrense de
la institucion y es que llama fuertemente la atencion que en la evaluacion de la
correlacion 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 seria el desempefio laboral.

Todo este preambulo es relativamente similar al presente trabajo, ya que,
aunque la categoria predominante en los niveles de ambas variables es la
categoria 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 categorias.
Sin embargo, nuevamente abre una posibilidad de considerar que la tan solo
linea de mando vertical no es suficiente para obtener indicadores éptimos de

ambas variables en instituciones civiles.
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En contexto similar, se encuentra que en la investigacion de Diaz la relacién
entre las condiciones de trabajo si influyen de manera significativa y alta sobre
el desempeiio laboral. Este enunciado es ligeramente contradictorio a la
presente investigacion y es que esa relacion entre ambas variables decanté en
una relacion positiva baja, pero siempre significativa.

Como comentario final se debe mencionar que en esta investigacion se
encuentra un dato curioso, y es que inicialmente la premisa o la hipotesis fue
que el clima organizacional y el desempefio laboral individualmente eran
considerablemente bajos o deficientes, ademas de que la hipotesis de que la
influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral era negativa.
Todos estos enunciados quedan contrastados con los resultados de la
recoleccion de la informacion y del tratamiento de esta a través de software
estadistico especializado, que orienta la mira sobre que el clima organizacional
es “aceptable”, asi como el desempefio laboral y que la relacién del clima

organizacion sobre el desempefio laboral es “positiva”.

Todo esto genera condiciones perfectas para reenfocar la importancia de las
dimensiones del clima organizacional y es que en el analisis situacional se
puede decir que si el clima actual, asi como estad (aceptable), influye
positivamente bajo sobre el desempefio laboral, tan solo imaginar lo que podria
afectar si esta variable tuviera la categorizacion de “eficiente” es motivador. Y,
aunque, el capitulo siguiente mencionara cuales son las recomendaciones, es
importante mencionar que como efecto del analisis, discusion y comparacion
de antecedentes se puede vislumbrar la necesidad de apoyar actividades
relacionadas con la dimension motivacion del clima organizacional y no se nos
ocurre mejor idea que el de fomentar el establecimiento de préacticas de

coaching institucional en la CSJSM.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Existe relacion positiva baja y significativa entre el clima organizacional y el
desempeio laboral de la CSJSM en el afo 2022, conforme al coeficiente
obtenido producto del tratamiento de la informacion recolectada durante el
proceso, el cual es de r=0.22 (correlacion positiva baja) y una cuantia para

significancia de a=0.008.

6.2 El nivel de clima organizacional en la CSISM, 2022 es “aceptable”, toda vez
gue después de las encuestas y tratamiento de la informacién se obtuvo que el
54.5% de encuestados asi 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 desemperio laboral en la CSJSM en el afio 2022 es “aceptable”, en
funcion de las encuestas y tratamiento de la informacion 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 relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, siendo
este Ultimo en mayor grado influenciado por la dimension motivacién del clima
organizacional con 6.18% de correlacion, que queda en segundo lugar de
influencia por la dimension autonomia con un valor de 3.85% y finalmente con
una influencia casi nula por la dimensién compensacion econémica con un valor
de 0.01%. Concordando con la conclusion 6.1 en la que, si existe relacion entre
ambas variables, pero a nivel bajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Se recomienda al Gerente de administracion distrital de la CSJSM, delegar
actividades y supervisar muy de cerca que las condiciones Optimas de clima
organizacional, ya que de ello obtendremos excelentes indicadores de

desemperio laboral puesto que la relacion entre ambas variables es positiva.

7.2 Se recomienda al coordinador del &rea de Personal, establecer o considerar
dentro de su plan de trabajo anual la capacitacién del personal dentro del
ambito de actividades en temas relacionados con indicadores de clima
organizacional, como en sus dimensiones de motivacion y autonomia, que
permitan tener fuerza laboral orientada y con norte de desarrollo personal y
profesional. En este punto podriamos recomendar la implementacion de

practicas 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 Estadistica a fin de determinar cuales
son los indicadores de desempefio laboral de cada 6rgano jurisdiccional, toda
vez que se pueda determinar los puntos de inflexion que permitan elevar
exponencialmente el nivel de esta variable con dimensiones de
retroalimentacion, establecimiento de objetivos de trabajo claros y con la

medicion 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 dimensiébn de clima organizacional mas influyente sobre el
desempeno laboral de la institucidn que es “la motivacion”, sin dejar de lado la
que ocupa el segundo lugar de influencia que es la autonomia, para lo cual
deban incluir a los jueces y/o jefes inmediatos de los trabajadores con el fin
maximo de poder encontrar sinergia de estos dos estratos laborales para el fin

comun propio de la institucion.
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ANEXOS



Matriz de Operacionalizacion de Variables

Titulo: “Clima organizacional y desempefio laboral de la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2022”

Dimensiones Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicion
Vi Guilén (2013) citado en Variable evaluada en funcion de la de Motivacion e Grado compromiso por realizar las
Clima Iglesias & Torres (2018), motivacién del personal en la labor actividades del area
organizacional definen a esta variable como diaria, que tiene en cuenta la
a conglomerado de autonomia en sus actividades, y si la o Grado interés por involucrarse en las
peculiaridades fisicas y de compensacion econdmica esta de actividades del &rea
relaciones de convivencia o acorde con las expectativas actuales. Autonomia o Grado de lbertad para toma de
proceder en cierta forma  Se utilizaran cuestionarios especificos decisiones
c?nstantesypermanentes en yencuestas. e Grado de libertad para emprender Ordinal
el tiempo L )
independientemente de una actividades requeridas
seccion de la institucion u ora. Compensacion ¢ Nivel de satisfaccion con el aspecto
econémica remunerativo o incentivos.
e Grado de conocimiento de beneficios
econdmicos por parte de los empleados.
V2: Para Toro (2002) citado en Esta variable sera medida en funcion Objetivos e Concretos
N Sanin (2014). El desempefio  de si la fuerza laboral cumple con los
Desempefio laboral esta referenciado objetivos y resultados de la ¢ Medibles
Laboral como el conglomerado de institucion, asi como, si esta realiza
actividades especfficas que acciones de retroalimentacion para Resultados o FEficacia
un servidor publico realiza garantizar la mejora continua de la Ordinal
para la consecucion de un fin  calidad del servicio. Para dichas e Eficiencia
determinado. actividades se utilizaran cuestionarios
especificos y encuestas. Retroalimentacion e Positiva

¢ Negativa




Matriz de consistencia

Titulo: “Clima organizacional y desempefio laboral de la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2022”

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢Cudl es la relacion del clima Establecer la relacion entre el clima Hi: Existe una relacién significativa del
organizacional y el desempefio laboral organizacional y el desempefio laboral de la clima organizacional sobre el desempefio
de la CSJ de San Martin, 2022? Corte Superior de Justicia de San Martin en el laboral la CSJ de San Martin en el afio
afio 2022 2022
Problemas especificos:
e ¢Cudl es el nivel del clima Objetivos especificos Hipotesis especificas
organizacional de la Corte Superior e Medir el nivel de clima organizacional de la H1: El nivel de clima laboral de la CSJ San Técnica
de Justicia de San Martin, 2022? CSJ San Martin en el afio 2022. Martin  en el afio 2022, es Encuesta
e (Cuél es el nivel de desempefio e Identificar el nivel de desempefio laboral de la considerablemente deficiente.
laboral de la CSJSM, 20227 CSJ de San Martin en el afio 2022. H2: El nivel de desempefio laboral de la
e (Cudl es la relacién entre las e Determinar la relacién entre las dimensiones CSJ de San Martin en el afio 2022, es
dimensiones del clima del clima organizacional y el desempefio considerablemente bajo. Instrumentos
organizacional y el desempefio laboral de la CSJSM en el afio 2022. H3: Existen relacion significativa de las Cuestionarios
laboral de la CSJSM, 2022? dimensiones del clima organizacional
actual y el desempefio laboral de la CSJ
de San Martin en el afio 2022.
Disefio de investigacion Poblacién y muestra Variables y dimensiones
Disefio no experimental Poblacién ] ] )
correlacional de corte VI |4 poblacién estara conformada por los 617 Variables Dimensiones
transversal M r trabajadores de la Corte superior de Justicia de Motivacion
M: Muestra San Martin . .
V1:  Clima organizacional V2 Clima Autonomia
V2:  Desempefio laboral Muestra organizacional Compensacion
r: relacion La muestra estard conformada por 143 economica
trabajadores jurisdiccionales subordinados que Desempefio Objetivos
cumplan con los criterios de inclusion Laboral Resultados

Retroalimentacion




Cuestionario 01: Clima organizacional

Ficha de recoleccion de datos: Clima organizacional

INDICACIONES: La recoleccion de datos se realizara con la aplicacion del
cuestionario para el personal jurisdiccional subordinado de la CSJSM que cumpla
con los criterios de inclusion.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde:

1 Totalmente 5 En 3 No estoy De acuerdo |5 Muy de
en desacuerdo desacuerdo seguro acuerdo

NG TEMS PUNTAJE

112/3|4]5

Dimension: Motivacion

1 | Usted se identifica con la forma de trabajo de la institucion.

Usted se siente plenamente comprometido con los procedimientos de trabajo de la
institucion.

Usted entiende la vision de la institucion donde trabaja.

Usted comparte la visién de la institucién donde trabaja.

Se siente usted orgulloso de formar parte de la fuerza laboral de la institucién.

o (O N

Considera Ud. que es capaz involucrarse plenamente con los procedimientos de la
institucion.

7 En su opinién, considera Ud. que su jefe inmediato reconoce y celebra de manera
oportuna su trabajo y logros.

Dimension: Autonomia

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 relacién al trabajo que realiza.

10 | Ud. puede tomar decisiones con relacion a la labor especifica 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 opinién con relacion a cada escenario
gue se presente en el desarrollo de las labores.

Dimensién: Compensacion econdémica

14 Ud. considera que compensacion econdmica 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 opinién, considera Ud. que los sueldos en la institucion se encuentran por encima
del promedio del mercado actual.

17 | Conoce Ud. los beneficios econdmicos que recibe por trabajar en la institucién

18 | Para Ud., los beneficios adicionales (no monetarios) satisfacen su expectativa.

19 | Considera usted que los ascensos laborales se desarrollan en base a meritocracia.




Cuestionario 02: Desempefio laboral

Ficha de recolecciéon de datos: Desemperio laboral

INDICACIONES: La recoleccién de datos se realizara con la aplicacién del
cuestionario para el personal jurisdiccional subordinado de la CSJSM que cumpla
con los criterins de inchision.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde:

Total E N M
1 otalmente ) n 3 o estoy De acuerdo 5 uy de
en desacuerdo desacuerdo seguro acuerdo

NO

PUNTAJE

ITEMS
12

3

4

5

Dimensién: Objetivos

1

Usted ha recibido puntualmente los objetivos de trabajo jurisdiccional anual.

Considera Ud. que puede identificar a los objetivos de trabajo institucional anual especificos para
su puesto laboral.

Usted entiende cada uno de los objetivos de trabajo jurisdiccional anual.

Ud. conoce que los objetivas de trabajo institucionales cuentan con KPI establecido.

Ud. considera gque los abjetivos de trabajo son medibles de forma exacta.

o |01 |hW (N

Seglin su opinién, es posible alcanzar las metas de trabajo institucional

Dimension: Resultados

Conoce Ud. cuales son las actividades que tiene que realizar diariamente

Las actividades que Ud. realiza permiten cumplir con los objetivos diarios de produccion
jurisdiccionales.

Ud. cree que a través de una Optima comunicacion 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 institucion.

12

Ud. puede afirmar que el periodo de tiempo que usa para sus actividades se ajusta a la jomada
de labor diaria establecida.

Dim

ension; Retroalimentacion

13

Ud. considera que su desempefio laboral contribuye a alcanzar los objetivos de la institucion.

14

En su opinién, Ud. cree que su trabajo es importante para el area donde se encuentra.

15

Para Ud., su jefe inmediato pone en conocimiento de manera oportuna cuando su desempefio
laboral esta por encima del estandar.

16

Ud. recibe reconocimiento por su desempefio laboral de parte de su jefe

17

Ud. sabe cudles 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 relacion a habilidades laborales.




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde lakora

Ezpecialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (5) del instrumento (s)

Universidad César Vallgjo

Dioctor en Gestion Universitaria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMA (4)
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EXCELENTE (5)
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2
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CLARIDAD

Loz items estan redactados con lenguaje apropiado v libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

x

CBJETIVIDAD

Las instrucciones vy los ftems del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable Clima
organizacional, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra wvigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion v legal
inherente a la variable: Clima organizacional.

ORGANIZACION

Loz items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
varable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipdtesiz, problema y objetives de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad v
calidad acorde con la vanable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los tems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis v
vanable de estudio: Clima organizacional.

COMSISTENCIA

La informacion que se recoja a fravés de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, mofivo de la investigacion.

COHEREMNCIA

Loz items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la varable: Clima
organizacional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica v el instrumento propusstos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnologico e innovacion.

PERTINEMNCILA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PORTAJE TOTAL

L

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valide cuando se tiene un puntaje minime de 41 "Excelents”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumentos no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion
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Especiaidad : Maestro en Gestién Empresarial
Jofe de Unidad de Planeamiento y Desarrolio de la
CSJSM
Instrumento de evaluacion - Cuestonario - Cima Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) - Bach Robinson Barbaran Rodriguez
5. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD

OBJETMIDAD

ACTUALIDAD | conocimiento clentifice, tecnolégico, innowacion y legal %
entro

ORGANIZACION

SUFICIENCA
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden & los objelvos, hipdtesls y *
CONSISTENCA
COHERENCIA

METODOLOGIA | responden al propdsiio de la investigacién, desamolio *
PERTINENCIA mmuhcﬂ

en cuents que ¢f MSTUMEnto 63 80 Bene un puntae ..
“.“md“.“lmnﬂuﬂ

. OPINION DE APLICABILIDAD

o sy oo rosma, Gl oibiads 4 g o Flinidia
?w o besggivo »Os Mo ) Ow o e 0 Pyt pos finns
PROMEDIO DE ¥.1




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l. DATOS GEMERALES

Apeliidos y nombres del experio Or. Delgado Bardales, José Manuel

Institucion donde labora Universidad César Vallejo
Especialidad Doctor en Gestion Universitaria

Instrumento de evaluacion Cuestionario para medir Desempeno laboral

Autor () del instrumento (s)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Bach. Barbaran Rodriguez, Rokinson

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMNA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1]2|3]4] 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre X

de ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones v los items del instrumento permiten x
\ re r la informacion objetiva sobre la  wvarable
OBJETIVIDAD Dn:?c;r}peﬁu laboral, en tod:ila sus dimensiones en
indicadores conceptuales v operacionales.
El instrumento demuesira vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion v legal
inherente a la variable: Desempeiio laboral
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre x
i la definicion operacional vy conceptusl respecto a la
ORGAMNIZACION varable, de manera gue pemmiten hacer inferencias en
funcidn a las hipitesis, problema y objefives de la
investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad v X
SUFICIENCIA calidad acorde con la varable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
varable de estudio: Dezempeno laboral.
La informacion que se recoja a traves de los items del x
COMNSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir ¥ explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los tems del instumento expresan relacion con los x
COHEREMCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desemperio
laboral.
i La relacion entre la técnica v el instrumento propuestos x
METODOLOGEA responden al proposite de la investigacion, desarmollo
tecnoldgico e inmovacion.
La redaccion de los fems concuerda con la escala X
PERTINENCIA valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 45

[Mota: Tener en cuenta gue el instrumente es valido cuande se tiene un puntaje minime de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valide ni aplicable)

l. OPINION DE APLICABILIDAD.

Instrumento valido para su aplicacion

PROMEDIO DE VALDRAcu_‘nH:[ 4.5 = Excelente ]

Tarapoto, 24 de junio de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experte
Institucién donde labera

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)
ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

EPG-UCV-Tarapcta
Docente Coaching Profesional

BUENA (4)

Mg. Lucien Jean Bonhommet Soberon

Cuestionario - Desempeno Lahoral
Bach. Robinson Barbaran Rodriguez

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

11213

4|5

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado Y libre
de ambigliedades acerde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumente permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable
Desempefio laboral, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacicnales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempeiio laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicién operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcién a las hipdtesis, problema y objetivos de Ia
investigacion. |

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y |
calidad acorde con Ia variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

CONSISTENCIA

Los items del instrumento son coherentes con el tipo  de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio: Desempefio laboral.

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de |a investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicacores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOQLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, dasarrollo
tecnolégice e innovacion.

|
=

1 X

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

‘47.

=

{Ncta: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuanda se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al antericr se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD.

El instrumento es perfectamente aplicable a la institucion, permitiendo obtener
informacion relevante sobre el desempeiio laboral de los colaboradores de fa Instltuclon
centrandose en el logro, ejecucion y feedback. Vil 2

V. GV
PROMEDIO DE VALORACION: | 4.7 4 '

Tarapoto 2/6 de mayo de 2022

Mg. Luclen Jean Bonhommet Soberon
Docente Coaching Profesional



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del expentc.  MSc. Econ. Osacr C. Requejo Espinal
Insttucon donde labora Corte Supencr de Justicia de San Martin
Especiatdad © Maestro en Gestion Empresarial
Jefe de Undad de Paneamsento y Desarrolio de
CSJSM
Instrumento de evaluacn . Cuestionaro - Desempeno Laboral
Autor (s) del instrumento (s) = Bach. Robinson Bartarsn Rodriguez

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (%)

18 defiricion operaconal y conceptual respocto a la vanable,
de manera Que permden hacer nferencias en funcion a las

hpttesis, prodlema y cbjetivos de la mvestigacon

Los Nems del instrumento son suficenies en cantdad y
caldad acorde con L3 variable. Smensones @ INACIcores.

INTENCIONALIDAD

Los Bems del mstrumento son coherentes con ¢ o de
INVesIQackHn y responden a los obpetivos, hpdless y
vanatie de estudio Desempeno laboral.

CONSISTENCIA

La miormacdn que e rocoR 3 traves de kos items del
nstrumento, permited anakzar, describe y explica a
roahcad. motwo do 1 mveshgacon

COHERENCIA

Los fems del mstumento expresan relacdn con s
ndcadores 0o cada dmensidn de la variable Desempedo
laboral.

METODOLOGIA

La relasdn entre 3 tcnica y ¢l Instumenio pPropuesios
responden al propdsto de W invesSgacdn, desamoilo
10CNGIOGICO & NNOVACON

PERTINENCIA

La redacodn de los dems concuerda con B escala
valoratva

-~

"y

(Nata Tener en cuenta que el PStruments €3 valao CUINGD S0 HeNe UN PUNtHe MInmo de 41 "Excolento , sn

embargo, un puntye mencr & antenicr s considens al iInstrumento no vahdo ni apicabie)
11l. OPINION DE APLICABILIDAD.
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PROMEDIO DE VALORACION: |

Tarapoto, 26
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indice de confiabilidad

Andlisis de confiabilidad de Clima organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 20 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

&La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS version 26

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.804 19

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS version 26



Correlacién de items de cuestionario: Clima Organizacional

Preguntal
Pregunta2
Pregunta3
Pregunta4
Pregunta5
Pregunta6
Pregunta7
Pregunta8
Pregunta9
Preguntal0
Preguntall
Preguntal?
Preguntal3
Preguntal4
Preguntal5
Preguntal6
Preguntal?
Preguntal8
Preguntal9

Media de

escala si el

elemento se

ha suprimido
59,50
59,40
59,45
59,50
59,25
59,45
60,60
60,85
60,20
60,25
60,30
60,10
59,45
61,35
61,45
61,35
60,05
60,65
60,75

Varianza de
escala si el
elemento se
ha suprimido
60,684
61,621
59,734
57,947
63,461
61,524
54,779
55,187
53,747
51,355
53,168
58,200
62,787
61,187
59,734
65,187
60,576
59,397
60,197

Correlacion

total de
elementos
corregida
,316
241
,428
,560
,133
,305
,667
,509
,630
,696
,649
,314
,218
,239
,381
-,071
,324
,313
,225

Alfa de
Cronbach si el
elemento se
ha suprimido
,798
,802
,793
,786
,805
,799
776
,786
176
,769
775
,800
,802
,802
,795
,821
,798
,799
,805

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versién 26



Analisis de confiabilidad de Desempefio Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 20 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

&La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versién 26

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.856 18

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS versién 26



Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de  Correlacion  Cronbach si
escalasiel escalasiel total de el elemento
elemento se elemento se  elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
Preguntal 61,50 59,316 J74 ,836
Pregunta2 61,30 62,221 527 ,846
Pregunta3 61,20 60,695 547 ,844
Pregunta4 61,35 63,292 ,499 ,848
Preguntab 61,50 59,632 ,580 ,843
Pregunta6 61,05 60,366 ,503 ,847
Pregunta? 60,20 65,432 ,406 ,852
Pregunta8 60,50 66,053 ,223 ,857
Pregunta9 60,40 70,884 -,223 ,869
Preguntal0 61,00 61,263 521 ,846
Preguntall 61,40 57,200 ,654 ,838
Preguntal2 61,20 57,116 584 ,843
Preguntal3 60,40 61,937 432 ,850
Preguntal4 60,25 64,197 464 ,849
Preguntal5 61,75 60,513 456 ,849
Preguntal6 62,15 60,450 ,490 ,847
Preguntal? 60,80 65,642 ,250 ,856
Preguntal8 61,95 62,050 469 ,848

Fuente: Encuesta piloto y datos trabajado en SPSS version 26



Baremo y categorizacion de escalas para las variables

Baremo y categorizacion de niveles para la variable Clima Organizacional
Siendo el total en el cuestionario que corresponde a la variable independiente se
cuentan con 19 items de preguntas, se entiende que el puntaje minimo a obtener es
de 19 puntos, esto de acuerdo a la escala Likert de valoracion de cada pregunta con
un conjunto de 5 alternativas de respuesta y con una sola opcion de elecciéon. 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 95y en el caso de que se tuvo 3 niveles de escala
para el clima organizacional la formula matematica 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 categorizacion de niveles para la variable Clima Organizacional

Siendo el total en el cuestionario que corresponde a la variable dependiente se cuentan
con 18 items de preguntas, se entiende que el puntaje minimo a obtener es de 18
puntos, esto de acuerdo a la escala Likert de valoracion de cada pregunta con un
conjunto de 5 alternativas de respuesta y con una sola opciéon de eleccion. 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 férmula matematica 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 estadisticos — Clima Organizacional

Encuesta Objetvos A Slell s Total Dim. | Dim. | Dim.
do Mot | Mot | Mot | Mot | Mot | Mot | Mot Autl | Autl es 1 2 3
0L | 02| 03| 04| 05| 06| 07 0| 1
., |s|5|5|5|5|a]|a 5 | 4 I e e
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Base de datos estadisticos — Desempefio Laboral

Encues Objetivos Resultados Total | Categ | Dimensi | Dimensi | Dimensi
tado | Obj | Obj | Obj | Obj | Obj | Obj | Res | Res | Res | Res | Res | Res es oria onl on?2 on3
01| 02| 03| 04| 05|06|07 |08/ 09| 10]|11]|12
L a5 |5 |a|ala |5 |a|aalalalals | a|a| a4 Eﬂtceie” o6 o5 o5
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Preasdencia de Ia Corte Supenor de Justeos de San Marun
Gerencia de Admanateacdn Dstral

Moyobamba, OB de Jumo de 2022
CARTA N* 000020.-A-2022.GAD.CSJ5M-P)

Sedhor
rm:mn SON BARDARAN RODRIGUEZ
Estudante de Mesiria en Geslidn Pablica - UCV

Presente. -

Asunto - Comunica aulorizacidn para realizar investigacion y recoleccidn de datos
para tesis de maesiria en la C5JSM.

Referencia  : Solicilo auterizacién para realizacidn de trabajo de investigacitn de tesis
de fecha 08 de junio del 2022.

Me es grato dirigirme a Usted y comunicarle lo siguiente, que esta institucion — Corte
Superior de Justicia de San Martin ha aulorizado a su persona la investigacién para la
Tesis denominada: “Clima organizacin y su efecto en el desempefio laboral de la CSJSM.
2022" y pueda asi realizar las visilas a las areas y personal de la institucion para la

recoleccion de datos correspondientes.

Agradeciendo su participacién en vuestro rabajo.

Atentamente,

72 o
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: l RUC: 20542260476
Corte Superior de Justicia de San Martin
| Nombre del Titular o Representante legal:
Presidente de la Corte Superior de Justicia de San Martin
Nombres y Apellidos DNI:
Heriberto Galvez Herrera 16412559

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f' del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [)X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y el desempefio laboral de la Corte
Superior de Justicia de San Martin, 2022 ]

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestién Publica
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Robinson Barbaran Rodriguez 43201479

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en fuluras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Moyobamba, 16 de mm BE SppANATIY

usmnmr w HERRERA
Firma:

(Titular o Reprasontante Iegal de la stltuclén)

(%) Cocigo de Erica en lnvestigacidn ce & Universidad César Valleo-Articulo 71, teral * 1 * Para déundic 0 publicar ks resultados de un

trabajo de Investigacidn ey necesarko bajo imato el bre de i instituciin donde se Fevo a cabo of estudio, salvo el cno
£n que hara un acverdo formal co o nda L identidad de I Imtitucién. Por elia,
inacién de ks organizacidn, pero sl serd
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PALOMINO ALVARADO GABRIELA DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional vy
desempeifio laboral de la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2022", cuyo autor es
BARBARAN RODRIGUEZ ROBINSON, constato que la investigacion cumple con el indice
de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 11 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PALOMINO ALVARADO GABRIELA DEL PILAR Firmado digitalmente por:
DNI: 00953069 DPALOMINOAL el 11-08-

2022 15:44:14
ORCID 0000-0002-2126-2769

Caodigo documento Trilce: TRI - 0410167
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