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RESUMEN

En el estudio cientifico, se tuvo como finalidad determinar la relacién entre el
Clima Organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de Cajamarca. Referente al aspecto de la
metodologia que se utilizd en el estudio fue de tipo basico, de enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental, de la misma manera
se trabajé con una muestra de 35 colaboradores que ejercen labores
administrativas en la entidad referenciada, quienes resolvieron dos
cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos. Se tuvo como
conclusion general que existe una asociacion positiva, directa y baja entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, con un resultado de 0.251 y una
significancia bilateral de 0.000, segun la prueba de correlacion de Spearman.
Finalmente, se establecid que existe un nexo entre las dimensiones fluido
comunicacional, motivacion e identidad organizacional con la variable
desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, poder judicial.
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ABSTRACT

The general objective of the scientific study was to determine the relationship
between the Organizational Climate and the work performance of the
collaborators of the Judiciary in a province of Cajamarca. The methodology
used in the study was basic, quantitative, correlational and non-experimental
design, in the same way, we worked with a sample of 35 collaborators who
perform administrative tasks in the referred entity, who answered two
guestionnaires as data collection instruments. The general conclusion was that
there is a positive, direct and low association between organizational climate
and work performance, with a result of 0.251 and a bilateral significance of
0.000, according to Spearman'’s correlation test. Finally, it was established that
there is a link between the dimensions of communication fluidity, motivation

and organizational identity and the variable job performance.

Keywords: Organizational climate, work performance, power of attorney
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INTRODUCCION.

A nivel global, se han producido ciertos cambios en diversas
instituciones de caracter publico, puesto que, a partir de una mala decisién o
percepcion del clima donde se labora, causaria de manera directa el fracaso o
incumplimiento de metas establecidas (CIGNA, 2020). En ese sentido, segun
Varela et al (2014), el poder judicial del estado argentino ha sido una de las
instituciones donde los profesionales que prestan sus servicios han tenido
multiples problemas, entre los cuales destaca la nula relacion de trabajo en
equipo, la poca satisfaccion laboral, comprension humana, valores comunes,
etc., generando en gran indice que el compromiso de la institucion con los
beneficiarios pase a un segundo plano, evidenciando lo descrito en reclamos
por parte del conglomerado social (Zoega 2020).

En esa linea de estudio, el poder judicial en Colombia, especificamente
en su sede principal de Bogota, ha producido cierta disconformidad por parte
de los usuarios, esto debido a la burocratizacién y resolucion de problemas
que se ha ido mostrando, por lo cual ha tenido como causa principal la
inestabilidad de su clima organizacional, puesto que se evidencia
insatisfaccion de los mismo colaboradores a la hora de ejercer su funciones,
el nulo canal de comunicacion entre las areas pertinentes, incluso el caracter
de autoridad que se le impone al servidor, lo que ha ocasionado, que se afecte
de manera directa al desempelo de los mismos y por ende, al incumplimiento
de metas y objetivos trazados en un inicio (Zambrano, 2019).

En el estado mexicano, Juarez (2018) refiri6 en su producion, que el
desarrollo del clima organizacional, en las dependencias que impartes justicia,
es negativo en gran indice, llegando al limite de afectar el desempefio de los
colaboradores del poder juicial, teniendo como resultados significativos, un
ambiente hostil, nula comunicacién entre comparfieros, la motivacion es
desapercibida por parte de los jefes superiores y la gestién de resolucién de

problemas bajo ineficiencias e ineficacia, causando una desazon en la
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poblacion que aclama la resolucién de problemas allegados a la justicia
respectivamente (Finkelstein 2017).

En el contexto peruano Soto (2013) determiné en su andlisis, que el
desarrollo del clima organizacional en entidades publicas de nivel local ha sido
negativo, puesto que no pudieron generar puntos de equilibrios para la
basqueda de la resolucion de problemas sociales, en ese sentido, la brecha
sobre la conexion entre compafieros, la comunicacion y la complacencia plena
por los empleados fue, sigue y seguira latente respectivamente. En ese
aspecto, en relacién al autor referenciado, es de necesidad analizar el
ambiente que se vive en una institucion, puesto que asi se veria su relacion
con el desempefio que generan los recursos humanos (Louffat, 2015).

En las instituciones del sector publico, en definitivo el poder judicial, los
colaboradores como los jefes superiores no vivieron un clima organizacional
adecuado, ademas, no se contd con una capacidad necesaria para poder
generar las resoluciones de los conflictos que solicitaban los usuarios, mucho
menos habia una motivacién o recompensa hacia las acciones que generaban
a diario, lo cual, su estabilidad, emociones y psicologica fue afectada y por
ende, su desempefio laboral fue bajo en gran dimension, incitando a la
insatisfaccion por parte de la ciudadania respectivamente (Riveros, 2017).

En el Poder Judicial de una provincia de Cajamarca, el clima
organizacional se esta generando de una manera inadecuada, puesto que en
opinion de los colabores, no existe una buena comunicacién entre jefes-
empleados, de la misma manera, no existe motivaciéon alguna cuando un
integrante desempenfa de manera eficaz, asi mismo no hay una identificacién
con la entidad respectivamente, por lo cual, ante la problematica descrita, la
indagadora ha formulado la siguiente pregunta problematizadora: ¢Qué
relacion existe entre el Clima Organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca?; y como
cuestiones especificas: ¢Qué relacion existe entre la comunicacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia

de Cajamarca? ¢Qué relacién existe entre la motivacion y el desempefio
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laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de
Cajamarca?: y ¢ Qué relacion existe entre la identificacion organizacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia
de Cajamarca?

Respecto a la justificacion del presente trabajo, desde el aspecto
téorico, se fundamenta por escoger fuentes relevantes, de autores allegados.
En referencia a la justificacion metodoldgica, se fundamenta por haber
construido y empleado instrumentos para la recoleccion de datos. Finalmente,
en concordancia a la justificacion préactica, se justifica por los resultados a
obtener, puesto que se generara evidencias para las autoridades respectivas
tomen acciones pertinentes al tema.

En referencia a los objetivos; se tiene como general: Determinar la
relacion entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca; y como
especificos: Determinar la relacion entre el fluido comunicacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia
de Cajamarca; determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca,;
y determinar la relacion entre la identidad organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca
(Rao 2017)

Finalmente se plante6 como hipétesis alternativa: Existe una relacion
entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del
Poder Judicial en una provincia de Cajamarca; y como hipétesis nula: No
existe una relacion entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca (Pradoto
et al. 2022)


https://paperpile.com/c/2aDX8b/VlKS

. MARCO TEORICO.

Carola & Ortiz (2022) tuvo como fin buscar el nexo de las variables
analizadas en una entidad publica de ensefianza universitaria. En ese aspecto,
generaron un tipo de estudio descriptivo-correlacional, de corte prospectivo,
enfoque de medicion numérica y disefio no experimental. Se usé el
cuestionario como herramienta de compilacion de datos especificos, quien fue
validado por 3 especialistas y aplicado a un total de 246 empleados
respectivamente. Los investigadores llegaron a la conclusién general que
existe un nexo entre las variables antes detalladas, puesto que se generé el
analisis estadistico, donde arroj6 un resultado de (r=0.191), siendo baja y

positiva.

Ordoiiez & Vasquez (2019) tuvo propésito de hallar un nexo entre las
variables referenciadas en una entidad de caracter publico, del sector transito
y seguridad especificamente. En ese sentido, desarrollaron un estudio de tipo
correlacional, trasversal, enfoque cuantitativo y disefio cuasi-experimental,
ademas se aplicd el método inferencial y de la observacion. Se empled el
instrumento como herramienta de recopilacion de datos especifico, quien fue
desarrollado por una muestra total de 52 empleados correspondientemente.
Los investigadores llegaron a una conclusion general que existe un nexo entre
las variables que fueron analizadas por los autores, bajo la formula estadistica
de Pearson, se obtuvo un producto de (r=0.641), siendo positivo y moderado.
En ese aspecto se puede evidenciar que el clima organizacional si incurre en
las funciones laborales de los colaboradores. Ademas, se obtuvo que hay una
asociacién entre las dimensiones identidad organizacional, creatividad y
motivacién, con la variable desempefio laboral respectivamente (Bednarek et
al. 2021)


https://paperpile.com/c/2aDX8b/mlVP
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Macias & Vanga (2021) tuvieron como prioridad de hallar el nexo entre
el clima organizacional y el diagndstico laboral situacionales de los profesores
de educacién superior de una entidad universitaria en Manabi. Para cumplir
con lo propuesto, emplearon un tipo de investigacion basica, de disefio no
experimental-correlacional, de fin descriptivo y corte trasversal. De la misma
forma se aplic6 un cuestionario como instrumento o medio para compilar
datos, de la misma manera la entrevista, quien fue respondida por 5
especialistas en el tema. Se obtuvo como resultado principal que existieron
deficiencias relacionadas al desarrollo del clima organizacional en la entidad
de estudio, no obstante, no hubo un nexo con el aspecto laboral del personal,
puesto que, a pesar de no contar con un ambiente agradable de trabajo, se
lograron todas las metas y objetivos planteados por las autoridades (Canel and
Luoma-aho 2018).

Benavides & Mejillon (2018) en su estudio tuvieron como principal
objetivo establecer lo factores que limitan el clima organizacional de los
colaboradores que laboran en una entidad estatal del municipio de Santa
Elena, Ecuador, especificamente en Loja; a su vez relacionandolos con el
desempefio de los mismos sujetos correspondientemente. Para lograr el
proposito en mencién, se aplicé un tipo de indagacion explicativa, de disefio
no experimental, de enfoque mixto, y empleo de los métodos analiticos y
estadisticos respectivamente. Se aplico el cuestionario como herramienta de
evidencias o fuentes, el cual fue desarrollado por un total de 28 personas y 4
profesionales relacionados al tema de estudio. Se obtuvo como conclusiéon
general que los factores motivacionales, de comunicacion e incentivo, fueron
los que generaron un clima negativo en la entidad de investigacion escogida
por los autores, de la misma forma, que existe una influencia entre las variables

antes mencionadas.



Moreira (2018) generd su investigacion con el propdsito de encontrar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de una entidad
de justicia superior en el pais ecuatoriano. Para lograr el objetivo descrito, se
generd un tipo de indagacién correlacional, de disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo; ademas se utilizd el estadistico respectivamente. Se
obtuvo como conclusion general que existe una coherencia significativa entre
las variables, ello reflejado en un resultado de r=0.964, ademas que existe una
asociacion entre la dimension motivacién con la segunda variable de estudio,

bajo un hallazgo de r=0.871.

Ruiz (2021) en su estudio cientifico tuvo como objetivo hallar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una entidad de
servicios judiciales de Lima. Para lograr el propésito establecido, se gener6 un
tipo de investigacion correlacional, de disefio no experimental, de enfoque
cuantitativo; ademas se utilizo el cuestionario como instrumento recolector de
datos. Se tuvo como resultado principal que hay una coherencia entre las
variables de estudio, ello reflejado en un resultado de r=0.970, ademas que
existe una relacion entre la dimensiébn motivacion organizacional con la

variable desempefio laboral.

Guerrero et al (2019) generaron su andlisis con el fin de buscar la
asociacion entre los diferentes tipos de clima organizacional que se
desarrollaron en las entidades de caracter publico y el desempefio laboral de
recursos humanos que generan servicios a la ciudadania respectivamente.
Para desarrollar el objetivo planteado, emplearon un tipo de investigacion de
alcance aplicado, de disefio no experimental, tipo descriptivo-correlacional y
de corte transaccional. De la misma forma utilizaron el cuestionario como
herramienta de recopilacion de datos, el cual fue aplicado y desarrollado por
un conjunto de 112 personas que fueron la muestra de investigacion y que
tienen como caracteristica, ser directivos de las instituciones gubernamentales

de Manta, Ecuador. Se obtuvo que existe una coherencia entre las variables



referenciadas, de la misma forma el tipo autoritario y participativo

respectivamente.

Bejarano (2017) investigé en su analisis cientifico el nexo entre las
variables referenciadas en el titulo de la indagacion de los empleados que
laboran en el poder judicial de la sede Arequipa durante el afio 2016. Para ello
utilizo el tipo correlacional, de disefio no experimental y enfoque cuantitativo.
De la misma forma, se empleé el cuestionario como herramienta de
investigacién, el cual fue aplicado o desarrollado por un total de 80
colaboradores respectivamente. Se establecié que existe un nexo entre las
variables analizadas, en la cual se obtuvo un resultado por medio del programa
estadistico SPSS, reflejandose en una cohesion de (r=0.620), manifestandose
como directa y moderada. De la misma forma, que las dimensiones y

comunicacion tienen una cohesion directa con la segunda variable.

Collas (2019) en su andlisis hall6 la asociacién de las variables
escogidas por la investigadora bajo la critica de profesionales y practicantes
que laboran en las diferentes fiscalias penales del departamento de Huancayo
durante el afio 2018. Para generar lo descrito, se aplicé un tipo de investigacion
descriptiva-correlacional, de un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y alcance basico. Se empled el cuestionario como instrumento
de investigacion, el cual fue respondido por un total de 129 colaboradores
correspondientemente. Se tuvo como hallazgos principales que existe una
coherencia entre las variables escogidas y analizadas por el autor, quien,
mediante el método estadistico, obtuvo un resultado de r=0.682, con una
significacion bilateral de 0.00, el cual indica un nexo positivo y directo. De la
misma forma, se obtiene una relacion entre las dimensiones motivacion,

recompensa y comunicacién con el desempefio laboral.



Centurion (2017) desarrollé su tesis con la intencion de hallar la
influencia del clima organizacional sobre el desenvolvimiento de trabajo de los
colaboradores de la fiscalia provincial de Rodriguez de Mendoza, durante el
afio 2016. Para desarrollar lo referenciado en lineas anteriores, se generd un
tipo de investigacion descriptivo-explicativo, de un enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, corte trasversal y alcance basico. Se manipulo6 la encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento de investigacion, el cual fue
contestado por un total de 30 especialista, empleados y practicantes. Se tuvo
como conclusion principal que existe una asociacion entre las variables
estudiadas por el investigador, quien, mediante el uso de la estadistica
descriptiva, obtuvo un producto de r=0.655, con una significacion bilateral de
0.00, lo que indica que hay una correspondencia o influencia de una variable
sobre otra de manera positiva y moderada. Se obtuvieron también como
conclusiones especificas que hay una conexion entre las dimensiones de
recompensa y la segunda variable referenciada respectivamente.

Respecto a la variable clima organizacional, se tomard como referencia
tedrica principal al estudio de Chiavenato (2014).

Para conceptualizar el clima organizacional de una organizacion hay
que referirse en un primer momento sobre la percepcidn propia que pasa por
la mente y conducta de un individuo, en ese aspecto, la nocion se hace
referencia a las particularidades que se desarrollan en un colectivo y que es
de influencia en su propia accionar, determinandose como particularidades de
un ambiente y que es medible por medio del trabajo de los colaboradores.

Segun Riveros (2017) citando a Chiavenato (2014), se define al clima
organizacional como el medio donde se relacional vivencias, filosofias,
colaboraciones y actitudes por parte del personal, para incidir en la obtencién
de logros de planteados de manera institucional bajo los aspectos de efiencia

y eficacia.

Por otro lado, en ferencia a la base del autor principal, se determina que

el clima organizacional es una expresion propia del individuo, la cual se



institucionaliza dentro de la entidad y genera el desarrollo propio de los fines
de la colectividad (Stephen y Timothy, 2017), en ese sentido, la variable
descrita siempre va a estar sujeta al sentido de pertenencia, autoestima,
autorrealizaciéon y motivacion propia del empleado, por lo cual, adapta o
desadapta distintas situaciones que se presentan en un trabajo
correspondientemente. (Iglesias y Torres, 2018)

En referencia a lo descrito, se puede detallar que el ambiente propio
donde laboral los empleados, asi como las apreciaciones que tienen sobre su
puesto laboral, es netamente significante dentro de la administracién publica,
puesto que ello engloba el concepto propio de clima organizacional (Visbal,
2014), por lo cual, se inclina hacia un mejoramiento continuo, teniendo en
cuenta la percepcién de los recursos humanos, para lograr una productividad,
efectividad y calidad de un bien o servicio que se presenta (Pérez y Azzollini,
2013).

En esa linea de estudios, el requerimiento de que se desarrolle un clima
organizacional positivo y faborable se cohesiona con el correcto
desenvolvimiento de los colaboradores de un colectivo en estudio, puesto que
a partir de ello, se evidencia la comodidad con las labores que se le
encomienda, de la misma manera, posibilita cambios y acciones siempre en
beneficio de lo colectivo correspondientemente (Garcia & Gémez, 2021).

La variable antes mencionada es uno de los temas significativos dentro
de la gestién publica, puesto que se analiza su propio desarrollo y evaluacion,
todo ello generado por los datos propios de recursos humanos, siendo
relevante investigar tambien segun sus dimesiones propuestas por
Chiavenato (2014), entre las cuales destaca: Fluido comunicacional o
comunicacién, la motivacion propia del personal y la identidad propia

organizacional.

En referencia a la dimension fluido comunicacional o comunicacion, se
refiere al proceso tanto interno como externo que realizan el conjunto de

recursos humanos para entender y aplicar un mensaje (Chiavenato, 2014). En



correspondencia con el ambiente de la organizacion, forma uno de los
elementos mas significativos, puesto que es uno de los procesos claves y
significativos para lograr los objetivos establecidos en una institucion (Gregor,
1996).

Segun Chiavenato (2014), gracias a la comunicacion hay una buena
relacion entre los colaboradores, ya que se evidencia en un nivel de
asociacion, adaptacion dentro del entorno, incita a desarrollar metas como
objetivos, facilita el mensaje entre el gerente y su personal a cargo; ademas
de trasmitir lo realizado a lo exterior, teniendo una buena conviccion del publico
sobre la imagen institucional.

Respecto a la segunda dimension, la motivacion del personal: Se refiere
segun Mendez (2018.) al conjunto de actitudes que muestran los empleados
para el aporte diario de una entidad. La motivacion en el clima organizacional
se manifiesta en conductas positivas como: El compomiso laboral, creatividad
0 energia (Sanchez y Garcia, 2017).

La motivacion laboral se refleja en las conductas propias del empleado
para generar cambios en una organizacion, de la misma forma, es uno de los
fundamentos en el que se refleja tambien en la realizacion propia del
colaborador y en los objetivos personales a alcanzar, por lo que todo ello
influye en la superaciéon de una organizacién (Ones et al. 2017).

Finalmente, en base a la tercera dimension, la identidad propia de la
organizacién, se refiere segun Riveros (2017) como la representacion del
empleado con una organizacion, en ese sentido, esta conceptualizacion se
presenta con la percepcion de un colaborador enlazado con la institucion
donde labora o con el grupo que comparte un ambiente laboral.

La presente dimension, se evidencia en la identificacién de un individuo
con la organizacion, asi mismo con el grado de pertenencia, por lo cual, todo
lo descrito se constriye en un mismo contexto, analizando la conducta propia
del sujeto, las reaciones que establece con otros individuos y el compromiso
que tiene con la institucién, por lo que en ese sentido, el éxito depende de la

indentidad laboral del mismo (Finkelstein 2017).
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En el aspecto tedrico de la variable desempefio laboral, se toma como
referencia a la base tedrica de Dessler & Varela (2011).

En base a los autores citados, se determina que el desempeiio laboral
se conceptualiza como el proceso de labores que realizan recursos humanos,
bajo indices de capacidades, eficacia y eficiencia, para lograr un objetivo
planteado de manera colectiva (Goncalves et al. 2002),

Por otro lado, segun Dessler & Varela (2011) citando a Chiavenato
(2014) sostienen que el desemoefio laboral se ve asociado con la evaluacion
propia de la ejecucion de labores que realiza un empleado, por lo que su
actividad se debe aprobar por parte de un personal a cargo.

En ese orden de ideas, la definicion de esta variable segun el criterio de
Pucheo (2018) se generaliza como aquel comportamiento o conducta de un
determinado personal que labora en una entidad u organizacion, el cual es
evaluado acorde a los logros que pueda alcanzar en un tiempo determinado,
midiendo en todo momento sus habilidades, aptitudes, percepcion y su
contribucion con el grupo.

En ese sentido, se debe entender que el desempefio laboral debe
definirse como el colectivo de actos que genera un colaborador acorde a lo
establecido en sus funciones, el cual va ser evaluado durante un tiempo
determinado, con la consigna de llegar a cumplir metas establecidas y que se
genere el éxito de manera colectiva. (Foroudi et al. 2022).

Segun Olivares & Carmeste (2018) existen fundamentos significativos
para evaluar el desempefio laboral en una entidad. La primera determina que
a partir de la aplicacion de valorar el esfuerzo del empleado, se toma las
decisiones pertinentes para generar una renovacion, incrementacion salarial o
recompensa al colaborador. La segunda, permite a los gerentes que tienen un
area a cargo, encontrar falencias que pueden perjudicar el ambiente laboral
como la consecusion de metas institucionales, por lo cual le permite de manera
directa crear planes o estrategias para prevenirlas. Finalmente, la evaluacion

del desempefio laboral sirve para establecer una planeacién profesional de un
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empleado, puesto que se le brinda oportunidades mayores acorde a sus
habilidades y fortalezas correspondientes (Gurukul 2021).

Respecto a las dimensiones planteadas por Dessler & Varela (2011), se
deben tercer en consideracién el compromiso, la efieciencia, la productividad
y las capacidades del personal, puesto que en base a ellas, se puede medir
correctamente la variable desempefio laboral.

En base al compromiso laboral, se define segun Celik et al. (2011)
citando a Dessler & Varela (2011) como el componente relacionado a latoma
de decisiones y actos particulares y colectivos de una determinada institucion,
en ese aspecto, se determina el compromiso laboral como aquel componente
donde los recursos humanos se involucran con la resoluciébn de metas y
objetivos establecidos por una entidad, por la que sus actos son evaluados y
Su proceso se involucre en la finalidad antes descrita.

La principal ventaja que contar con recursos humanos comprometidos,
es sin duda la consecusion de los resultados que han sido producto de una
planificacidbn constante por parte de las autoridades, en ese aspecto, se
requiere de un apoyo constante entre los colaboradores, una adecuada
organizacion y el trabajo en equipo especificamente.

Respecto a la eficiencia, se define segun Dessler & Varela (2011) como
el grado de actividad que ejercen los recursos humanos para conseguir metas
establecidas durante un tiempo determinado, teniendo como base los recursos
por parte de una entidad, en ese sentido, se detalla que los resultados que se
reflejan en una estructura, se hacen referencia a la viabilidad y esfuerzo que
tiene un situado para ser productivo con una asignacion menor de recursos,
materiales, etc.

Competencia de recursos humanos, segun D" Alessio (2017) se hace
referencia a la posesion de habilidades que poseen los recursos humanos para
relacionarse y cumplir con un objetivo establecido, en ese aspecto, se genera
en base al criterio técnico y personal de un sujeto para producir de manera

efectiva una meta intitucional.
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. METODOLOGIA.

En el presente apartado, se puntualizo la metodologia que se empled
por la investigadora, en la cual se evidencio el tipo y disefio de la indagacion,
la operacionalizacién de las variables escogidas por la autora, técnicas,

instrumentos, entre otros elementos importantes.

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue basico, puesto que la investigadora genero
nuevos aportes sobre la variable de estudio sin la necesidad de ponerlos en
practica (Hernandez et al. 2014).

De la misma manera, se generé un disefio no experimental, ya que se
ahond6 en el andlisis de las variables de estudio, sin la prioridad de
transférmalas o cambiarlas como objetivo (Hernandez et al. 2014. p.42), de
la misma manera fue correlacional, puesto que se tuvo como fin determinar
el nexo entre las dos variables de estudios escogidas por la investigadora
(Valderrama, 2015).

Respecto al enfoque de la investigacion fue cuantitativo, ya que la
investigadora generd resultados, quien, a producto de la aplicacion del
instrumento, fue de manera numérica y porcentual (Del Cid y Méndez, 2017)

Finalmente se aplicé un estudio trasversal, puesto que se generd y
proces6 datos recopilados en un momento especifico y planificado, siendo la
fuente principal la muestra escogida por la indagadora (Bernal, 2016).
Figura 1
Diagrama del disefio correlacional de una investigacion

X
. / r
. \ |
Y

M

Nota. Dénde M: muestra (colaboradores); X: Clima organizacional; Y: Desempefio laboral y r: Relacién entre variables
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3.2. Variables y Operacionalizacién.

Citando a Hernandez et al (2018), refiere que las variables de estudio
son los elementos que se evidencian en un contexto problematico, cuya
particularidad es medible, por lo que su operacionalizacién interfiere en
brindar aquellos datos que pueden ser analizados mediante dimensiones e
indicadores respectivamente (Zorrilla, 1994).

Variable 1: Clima Organizacional.

Definicién conceptual: Se defini6 conceptualmente segun Riveros
(2017) citando a Chiavenato (2014) como “el ambiente donde se interactuan
vivencias, filosofias, participaciones y actitudes por parte del personal” (p.20),
para incidir en la consecucion de algo establecido de manera institucional
bajo los condicionantes de efiencia y eficacia.

Definicién operacional: De manera operacional, estuvo compuesta por
(3) dimensiones, las cuales son la comunicacion o fluido comunicacional, la
motivacion propia del personal y la identidad organizacional, quienes se
midieron bajo la aplicacion del instrumento en la escala de Likert.

Variable 2: Desempeiio Laboral

Definicion conceptual: el desempefio laboral, se conceptualiza como
“La la ejecucion de labores por parte de recursos humanos, bajo indices de
capacidades, eficacia y eficiencia, para lograr un objetivo planteado de

manera colectiva” (Dessler & Varela, 2011, p.21).

Definicion operacional: De manera operacional, estuvo compuesta
por (4) dimensiones: el compromiso, la efieciencia, la productividad y las
capacidades de los colaboradores, quien comprende un total de 16
indicadores correspondientemente, quien se gestion6 bajo la aplicacion del

instrumento en la escala de Likert.

3.3. Poblacién y muestra

Poblacion: Quedé concertada por un colectivo de 35 sujetos, quienes

ejercen labores en un juzgado de la provincia de Cajamarca.
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Criterios de inclusion: Se trabaj6é con todos los servidores que ejercen
funcion administrativa en un juzgado de la provincia de Cajamarca.

Criterios de exclusién: Por el contrario, no se trabajé con todos los
servidores que no ejercen funcion administrativa en un juzgado de la
provincia de Cajamarca.

Muestreo: Respecto al muestreo, se utilizé el no probabilistico, puesto
gue la muestra de estudio fue considerada a criterio propio de la autora.

Unidad de andlisis: Seréa el usuario o colaborador que ejecutaron la

labor administrativa en un juzgado de la provincia de Cajamarca.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

La autora utilizd la encuesta y como instrumento, el cuestionario,
qguienes fueron validados por especialistas en el tema y a su vez, fueron
resueltos por la muestra de estudio correspondiente.

En base a la confiabilidad del instrumento de indagacion, fue
procesada en el programa SPSS version 26, teniendo un resultado de

0.912, siendo calificado como aceptable.

3.5. Procedimientos.

Se tuvo como procedimientos generales: a) El proceso de la solicitud
de permito para generar datos en la entidad en estudio; b) Con el permiso
de la entidad, se procedera aplicar la herramienta elaborada por
investigadora a las personas escogidas, segun los medios posibles, es
decir, de manera presencial o virtual y c) La generacién de datos se

procesara mediante herramientas estadisticas y ofimaticas (Bunge, 1995).

3.6. Método de analisis de datos

En un primer momento fueron recopilados mediante el instrumento de
investigacion, de la misma forma fueron procesados en el programa
ofimatico Excel, consecuentemente, se procedi6 a gestionarlos en el

programa estadistico SPSS, donde se obtuvieron tabulaciones, quienes
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estuvieron relacionadas en la respuesta los objetivos especificos como

generales.

3.7. Aspectos éticos

Se cortej6 la confiabilidad de los datos a obtener, es decir, se proceso
mediante un procedimiento cientifico, consecuentemente la investigadora
mantuvo en confidencialidad la identificacion de los colaboradores, de la
misma forma, se manejé los resultados propios con suma responsabilidad
y su empleo exclusivo para fines académicos (Reza, 199). De la misma
manera, en la presente investigacion se desarroll6 bajo los parametros
cientificos que la Universidad César Vallejo ha propuesto, es decir, se
genero todo lo relacionado al Codigo de ética, reflejado en la resolucion
RCU N.° 0340-2021-UCV (Salinas, 2018).
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IV. RESULTADOS

En el apartado presente, se describen los hallazgos que se
encontraron producto de la aplicacion del instrumento de investigacion,
especificamente sobre el objetivo general y los especificos

respectivamente.

Tabla 1
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk?

Estadistico gl Sig.

Dimensién fluido comunicacional 0.982 30 0.831
Dimensién motivacion 0.987 30 0.949
Dimension identidad organizacional 0.930 30 0.000
Variable Clima organizacional 0.941 30 0.002

Variable Desemperfio laboral 0.955 30 0.005

H1: Existe una distribucién normal de los datos. (>0.00 5)

HO: No existe una distribucion normal de los datos.(<0.005)

En la tabla niumero 3, se puede establecer que las dimensiones fluido
comunicacional y motivacién siguen una distribucion normal, puesto que
estd en el limite de significacion bilateral establecida por la indagadora
(>0.005), en contraste, la dimensién identidad organizacional no la
presenta. En referencia a las variables escogidas por la investigadora, en
referencia al clima organizacional y desempefio laboral no tienen una
distribucion normal, en ese aspecto, se desarroll6 la aplicacion de la prueba

estadistica Spearman, perteneciente a las pruebas no paramétricas.
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Objetivo general: Determinar la relacién entre el Clima Organizacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia

de Cajamarca
Tabla 2

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desemp
organizaci efio
onal laboral
Rho Clima Coeficiente de 1,000 ,251*
de organizaci correlacion
Spe onal _ _
arm Sig. (bilateral) . ,003
an N 35 35
Desempefi Coeficiente de ,251* 1,000

o laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,003

N 35 35

*. Nivel de significacion bilateral < 0.005

En la tabulacion namero 6, se puede determinar que existe una asociacion
entre la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral, todo
ello se generd bajo el desarrollo estadistico del coeficiente Spearman,
donde se consiguio un hallazgo de r=0.251 y con un nivel de significacion
bilateral del 0.003 < 0.005, referenciandose como positiva, baja y moderada

respectivamente.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el fluido comunicacional y
el desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una

provincia de Cajamarca
Tabla 3

Relacion entre la dimensién fluido comunicacional y la variable desempefio

laboral
Fluido Desempefio
comunica laboral
Rho de Fluido Coeficiente 1,000 ,657*
Spearman comunicacional de
correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 35 35
Desempeiio Coeficiente ,657* 1,000
laboral de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 35 35

*. Nivel de significacion bilateral < 0.005

En la tabulacién nimero 4, se pudo establecer que se evidencia un nexo
entre la dimension fluido comunicacional y la variable desempefio laboral,
todo ello a producto del desarrollo la estadistica de Spearman, donde se
generd un producto de r=0.657 y con un nivel de significacion bilateral del

0.000 < 0.005, referenciandose como positiva, moderada y directa.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia

de Cajamarca
Tabla 4

Relacion entre la dimensién motivacion y la variable desemperio laboral

Desempe
Motivacion o laboral

Rho Motivacion Coeficiente de 1,000 677*
de correlacion
Spea ' _
rman Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Desempeiio Coeficiente de ,677* 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

*. Nivel de significacion bilateral < 0.005

En la tabulacion numero 5, se pudo evidenciar que existe una asociacion
entre la dimensién motivacion y la variable desempefio laboral, ello se
genero bajo el desarrollo de la prueba estadistica de Spearman, donde se
obtuvo un hallazgo de r=0.677 y con una significacion bilateral del 0.000 <

0.005, determinandose como positiva, moderada y directa.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la identidad organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una
provincia de Cajamarca.

Tabla 5

Relacion entre la dimension identidad organizacional y la variable

desempefio laboral

Identidad
organizacion Desempe
al fo laboral
Rho Identidad Coeficiente de 1,000 ,712*
de organizacion correlacion
Spear al _ _
man Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Desempefio Coeficiente de ,712* 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

*. Nivel de significacion bilateral < 0.005

En la tabulacién nimero 6, se pudo corroborar que hay una correlaciéon
entre la dimension identidad organizacional y la variable desempefio
laboral, todo ello a producto de la prueba estadistica de Spearman, donde
se generé como principal hallazgo de r=0.712 y con una significacion
bilateral del 0.000 < 0.005, determinandose como positiva, moderada y alta

respectivamente.
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V. DISCUSION

En el presente apartado, la investigadora tuvo como fin prioritario
determinar la relacién entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca,
para ello se aplicaron y resolvieron instrumentos de indagacion, en la cual
presentaron resultados, los cuales fueron comparados con los trabajos

previos y con el aspecto tedrico establecido por la autora.

En base al primer objetivo especifico de la investigacion, determinar la
relacion entre el fluido comunicacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca, tras los
hallazgos obtenidos, llegaron a determinar que existe una asociacion
positiva, directa y significativa, puesto que esta establecida dentro del rango
estadistico propuesto por la investigadora. Estos hallazgos tienen una
coherencia con el andlisis realizado por Collas (2019), quien generd un
andlisis de nivel correlacional, llegando a concluir que existe una asociacion
entre la dimension comunicacion con la variable desempefio laboral, por lo
gue infiere que mientras exista una adecuada comunicacion interna como
externa dentro de la organizacion, toda conducta propia del empleado
mejorara significativamente, puesto que a partir del analisis
correspondiente, el involucramiento de los que integran una organizacion,
sea cualquier el nivel jerarquico, generaran acciones en una sola vertiente,
entendiendo el mensaje y compartiendo una responsabilidad hacia la
consecusion de metas establecidas. De la misma manera, los resultados
hallados tienen una cercania con lo estudiado por Bejarano (2017) quien
generd un analisis cientifico para analizar el nexo entre el fluido
comunicacional con el desenvolvimiento profesional de los empleados que
laboran en el poder judicial de la sede Arequipa, llegando a concluir que
existe una correspondencia entre lo descrito, calificandose como una
asociacion positiva y significativa. Tras lo detallado, los resultados
obtenidos tienen una similitud con la base tedrica de Chiavenato (2014),

guien refiere que la comunicacion es el proceso tanto interno como externo
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gue ejecutan los colaboradores de una entidad y es uno de los elementos
mas significativos dentro del clima organizacional, puesto que al generarse
aspectos relacionados a trasmitir y captar mensajes con respeto, tolerancia,
empatia o cortesia, a nivel horizontal como vertical, se obtendra un
desempenfo por parte de los empleados en un nivel optimo, ya que gracias
a este fluido expreso, incita a que el personal vonviva en un ambiente
motivador 'y con conviccion hacia la consecusibn de metas

organizacionales.

En referencia al segundo objetivo especifico, determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de Cajamarca, se tuvo como resultados generales
gue existe un nexo entre la dimensién y la variable antes referenciada,
calificandose como positivo, directo y significativo, puesto que esta dentro
del rango de significacion bilateral planteada por la autora. Estos hallazgos
guardan una similitud con el andlisis cientifico de Moreira (2018), quien
realizd su estudio con la prioridad de hallar la asociacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de una entidad de justicia superior
en el pais ecuatoriano, llegando a la conclusion que hay una cercania
significativa entre la motivacién con el compromiso laboral de los empleados
judiciales, por lo que referencia que mientras se evidencie un trabador
motivado, rendira significativamente en las tareas que se le encomiende en
su puesto, es decir, desarrollard sus funciones con mayor eficacia, de la
misma manera aumenta su sentido de pertenencia con la propia
organizacion y con los compaferos de trabajo, trasmitiendo en todo
momento actitudes positivas, lo que trae en beneficio el aumento de la
produccion y mayor logro de objetivos de la organizacion. De la misma
manera, con la consecucion de resultados, se tuvo una asociacion con la
investigacion realizada por Ruiz (2021), quien desarroll6 un estudio
cientifico con la finalidad de buscar la relacién entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en una entidad de servicios judiciales de Lima,

llegando a concluir que existe un nexo entre la dimension motivacion
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organizacional con el desempefio propio de los colaboradores, en ese
sentido, evidencia algo l6gico dentro de su estudio, es decir, determina que
cuando un empleado siente que sus jefes superiores, equipo de trabajo y la
propia institucion en general, se preocupa por su bienestar y desarrollo,
mejora significativamente su compromiso institucional y con ello, su
implicacion en lograr los objetivos planteados de manera colectiva.
Respecto al aspecto tedrico, estos resultados guardan una asociacion con
la base tedrica de Chiavenato (2014), quien refiere que la motivacion propia
del personal de una instituciéon, es uno de los componentes del ambiente de
la organizacion mas significativos dentro de una asociacion, ya que muestra
la conducta propia del empleado para lograr grandes cambios dentro de las
funciones que realiza, en ese aspecto, se refleja su compromiso con la
institucion logrando los objetivos que le asigna su jefe superior, por ende,
tiene que ser incentivado, recompensado y ofrecerse beneficios para su

propio desarrollo personal respectivamente.

En lo referente al tercer objetivo especifico que se desarroll6 en la
investigacion, se determind establecer el nexo entre la identidad
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de Cajamarca, en el cual se obtuvo como resultado
general que se evidencia una asociacion directa entre la dimension y la
variable antes referenciada, todo ello bajo la prueba estadistica de
Spearman. Estos hallazgos tienen una cercania positiva con el anélisis de
Ordoiez & Vasquez (2019), quienes generaron su indagacion con la
finalidad de hallar un nexo entre la dimension identidad organizacional y la
variable desempefio laboral en una entidad de caracter publico, del sector
transito y seguridad especificamente, los cuales llegaron a un resultado
infiriendo que existe una asociacion positiva, directa y significativa, por lo
gue describen que mientras exista un compromiso por parte de los recursos
humanos, el desempefio laboral en las entidades del sector estatal se
generara de manera 6ptima. De la misma manera se tiene una cercania con

el aspecto tedrico planteado por Riveros (2017) citando a Chiaventado
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(2014), quien infiere que la identidad organizacional se debe reflejar como
la propia representacion del empleado con una organizacion, puesto que
las acciones y conductas que realiza, estan enlazadas con el ejercicio
laboral respecticamente, de la misma manera, al tener a un empleado que
tiene un compromiso con las funciones que realiza, se obtendra una
identificacion propia o grado de pertenencia positiva, lo cual evidencia que
es significativo contar con un colaborador leal, comprometido y que tenga
presente la institucién que representa, ya que el éxito laboral siempre va a

depender de su propia relacion interna como externa respectivamente.

Finalmente, en relevancia al objetivo general planteado por la
investigadora, fue determinar la relacién entre el Clima Organizacional y el
desempenio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia
de Cajamarca, en donde se obtuvo como resultado que existe un nexo o
asociacién entre las variables de estudio, todo ello bajo los resultados de la
aplicacion de la prueba de correlacion antes empleada, infiriendo que
mientras no se ejecute acciones de buena interrelacién entre el personal,
una motivacién adecuada por parte de los superiores y no exista una
identidad del empleado con su institucion, el desempefio laboral
administrativo sera negativo respectivamente. Estos hallazgos tienen una
relacion con lo establecido por Carola & Ortiz (2022), quien generd un
estudio correlacional, donde llegaron a concluir que si existe una cercania
entre las mismas variables de estudio en una entidad publica de ensefianza
universitaria, por lo que infiere que mientras exista un adecuado ambiente
o sistema de convivencia entre el personal, se obtendra una mejor labor
administrativa por parte de su persona. De la misma manera, se tiene una
cercania con los resultados obtenidos por Centurién (2017), quies llego a
concluir que existe una relacion entre las variables antes referenciadas, por
lo que sostiene que el clima de la organizacion es una forma de exteriorizar
convivencias de los propios empleados, por lo que su repercusion incidira
directamente en los resultados obtenidos de manera institucional, es decir,

incidira en el desempefio laboral que se desarrolla de manera institucional.
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Estos hallazgos tienen una coherencia con la base tedrica de Chiavenato
(2014), puesto que refiere que el clima organizacional es el medio donde se
viven y comparten acciones propias del empleado, por lo que su actitud,
compromiso e identidad, va a repercutir en la forma que realiza las
funciones propias que se le encomienda, en ese sentido, es de necesidad
exclusiva estudiar la variable de estudio, puesto que de ese conjunto de
vivencias depende que tanto se logra conseguir de manera institucional. De
la misma forma, lo descrito guarda relacion con lo propuesto teéricamente
por Dessler & Varela (2011), quienes indicar que el desempeio laboral
siempre es una variable dependiente de acciones o vivencias de una
institucion, por lo que se ve asociado y conceptualizado con las labores
propias que realiza un empleado en una institucion, por lo que su actividad

se debe aprobar por parte de un personal a cargo.
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VI.

1.

CONCLUSIONES
En referencia al objetivo especifico uno, se determina que la dimension fluido
comunicacional tiene una relacién con la variable desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca, puesto que
fue comprobada por la prueba Rho de Spearman, obteniendo un coeficiente
de 0.657.

. En referencia al segundo objetivo especifico, se determina que la dimension

motivacién tiene una asociacién con la variable desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca, todo ello
evidenciado en los hallazgos bajo la prueba de estadistica antes descrita, con
un resultado de 0.677.

. En base al tercer objetivo especifico, se determina que la dimensién identidad

organizacional tiene una relacion con la variable desempefio laboral de los
colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca, todo ello
bajo los resultados bajo la prueba de estadistica antes descrita, con un

coeficiente de 0.712-

. Se determina que existe una relacion positiva de 0,251 entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de Cajamarca, por lo que se infiere que mientras no
se ejecute una convivencia adecuada entre los trabajadores, el desempefio

administrativo serda ineficiente en los resultados a obtener.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda ofrecer talleres de comunicacion organizacional, puesto que
es una de las problematicas dentro de la institucion en estudio,
evidenciandose en una mala relacion entre jefe y empleado, asi como entre

los mismos comparieros de trabajo.

Se recomienda implementar un plan de trabajo basado en el coaching
ejecutivo, a fin de incentivar la motivacion de los empleados publicos, ademas
de pensar en un plan de recompensas para premiar a los mejores

colaboradores que realicen sus funciones de manera eficiente.

Se recomienda implementar un plan de trabajo institucional referido a la
identidad del empleado con la institucién, con la finalidad de incidir en su
desempeiio laboral, ya que se obtendria un personal comprometido con el

cumplimiento propio de las metas y objetivos institucionales.

. Se recomienda generar propuestas de convivencia en el lugar que

desarrollan funciones profesionales, puesto que con sus recomendaciones
se lograria obtener una comunidad integradora, motivada y comprometida

con los fines hacia la mejora del servicio de justicia efectiva al ciudadano.
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ANEXOS

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEESD(I:CEI)C'IEN
Respeto Escala de
. . Tolerancia Likert
En la variable Clima Fluido comunicacional Empatia
organizacional, se procesoé un Cortesia (1) Nunca
cuestionario como instrumento de Incentivos N)
Segun Riveros (2017) citando a recoleccion de datos, el cual Motivacion Recompensas )
Chiavenato (2014), se define al | comprende 12 items para las 03 Entusiasmo (2) Casi
V.1: Clima clima organizacional como “el dimensiones: fluido Superacion nunca
organizacional | ambiente donde se interactuan comunicacional, motivacion e personal (CN)
vivencias, filosofias, identidad institucional. Se Compromiso (3) Aveces
participaciones y actitudes por midieron bajo una escala Likert Identidad (AV)
parte del personal” (p.20) de (1) Nunca (N), (2) Casi nunca (4) Siempre
(CN), (3) A veces (AV), (4) Identidad institucional S)
Siempre (S) y (5) Casi siempre i
(CS). Lealtad (5) Casi
siempre
(CS)
Resolucion de
conflictos
. Responsabilidad
En la variable desempefio laboral, Compromiso Autonomia
se proces6 un cuestionario como Exigencia Escala de
« . s instrumento de recoleccion de Likert
Es la la ejecucion de labores Empleo de
por parte de recursos humanos, | . datos, el cual com_prend_e 13 L recursos
V.2: bajo indices de capacidades, items para las 04 c:cllmensyones: Eficiencia Rendimiento | (1) Nunca
Desempefio | eficaciay eficiencia, para lograr compromiso, eficiencia, Cumplimiento | (2) Casi
laboral un objetivo planteado de productividad y competencias P i
) P laborales. Se midieron bajo una . erseverancia hunca
manera colectiva” (Dessler & | .- " ot ge (1) Nunca (N), (2) Productividad Iniciativa (3) Aveces
Varela, 2011, p.21). : ' Autodesarrollo -
Casi nunca (CN), (3) A veces s (4) Siempre
(AV), (4) Siempre (S) y (5) Casi ?gf;gg%%ﬂ (5) Casi
siempre (CS). Competencias laborales|  Trabajo en siempre
equipo
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

] | ENFOQUE/ )
FORMULACION OBJETIVOS DE LA - POBLACION NIVEL TECNICA /
DEL PROBLEMA INVESTIGACION PSR VAR ABEES Y MUESTRA | (ALCANCE) | INSTRUMENTO
/ DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal: Hipotesis
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacion | General:
el Clima Organizacional y | entre el Clima
desempefio laboral de los Organizacional y el -Existe una
colaboradores - del Poder | jogempefio laboral de | relacion entre el Enfoque:
‘é‘f;%a;rig;ma provinciade | g™ colaporadores  del | Clima Cuantitativo Técnica:
: ' Poder Judicial en una | Organizacional y Encuesta
provincia de Cajamarca | €l desempefio VA UNIDAD DE
Problemas especificos: Objetivos Especificos: | laboral de los Clima ANALISIS
- ¢Qué relacion existe entre la | _paterminar la relacion | colaboradores organizacional
comunicacion y el desempefio | entre el fluido | del Poder Colaboradores | Tipo: Basica
laboral de los colaboradores | comunicacional y el | Judicial en una del Poder
del Poder Judicial en una | desempefio laboral de | Provincia de Judicial Instrumentos:
. . los colaboradores del | Cajamarca. Cuestionarios
provincia de Cajamarca? Poder Judicial en una
. - ¢qué relacion existe entre la provincia de Cajamarca. -No existe una Nivel:
motivacion y el desempefio | -Determinar la relacion re!aCién entre el V.D.: POBLACION | Correlacional
laboral de los colaboradores | entre la motivacion y el | Clima Desempefio MUESTRA:
desempefio laboral de | Organizacional 'y laboral 35

del Poder Judicial en una
provincia de Cajamarca?

- ¢qué relacién existe entre la
identificacion organizacional y
el desempefio laboral de los
colaboradores  del Poder
Judicial en una provincia de

Cajamarca?

los colaboradores del
Poder Judicial en una
provincia de Cajamarca.

-Determinar la relaciéon
entre la identidad
organizacional 'y el
desempefio laboral de

los colaboradores del
Poder Judicial en una
provincia de Cajamarca.

el  desempefio
laboral de los
colaboradores
del Poder
Judicial en una
provincia de
Cajamarca.

colaboradores

Disefio:
No
experimental

Métodos de
Analisis de
Investigacion:
Hipotético —
deductivo.
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El cuestionario tiene como finalidad medir como se desarrolla el

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 03. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

clima

organizacional en la entidad en estudio, por lo que se le solicita responder con la

mayor veracidad posible segun las opciones que se le muestra a continuacion.

A continuacién, marca acorde a la escala que se presenta a continuacion, por lo

que se te solicita responder con la mayor veracidad posible.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
DATOS INFORMATIVOS
EDAD
SEXO
CARGO :
® D
(&} o (O]
| VARIABLE 1: CLIMA 5 = § £ 5
k]
ORGANIZACIONAL S|z |5 |2 | B
< |2 [T |8 |>
®) @)
D 1. FLUIDO
N° PREGUNTAS
COMUNICACIONAL
1 Se practica el respeto entre
comparnieros.
Se evidencia acatamiento de las
2 |normas como  puntualidad vy
asistencia.
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Se comprende a un compafero

3 intransigente
4 | Se ayudan entre compafieros a
alcanzar sus anhelos laborales.
5 Se evidencia una cordialidad cuando
se comunican entre comparieros.
N° D 2. MOTIVACION
g | Reciben incentivos cuando logran los
objetivos y metas en el area a cargo.
Recibe recompensas econdmicas
7 | cuando logra los objetivos y metas en
el area a cargo.
Recibe recompensas, como un
8 | ascenso laboral, cuando logra los
objetivos y metas en el area a cargo.
9 Comparte los logros entre los
comparieros de trabajo.
La remuneracion esta acorde a las
10 | funciones y grupo ocupacional que
realiza.
11 Existe la igualdad de oportunidad para
participar en un concurso de méritos.
\° D 3. IDENTIDAD
ORGANIZACIONAL
12 Participa de manera activa en las
reuniones que plantea el jefe superior.
Se siente identificado con la
13 | institucion gue labora.
Existe discrecion, cuando hay un
14 problema dentro del area.
Su jefe superior confia en la labores
15 gue realizan diariamente.
16 Su jefe inmediato superior comunica

claramente sus expectativas.
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CUESTIONARIO PARA ANALIZAR EL DESEMPENO LABORAL

El cuestionario presenta la siguiente escala valorativa:

2 3

4

5

Nunca Casi Nunca A veces

Casi siempre

Siempre

CUESTIONARIO

o
I VARIABLE 2: DESEMPENO § g % % qé_
LABORAL 2 2 :: % _%
S $)
. PREGUNTAS DIMENSION 1.
N COMPROMISO
Se toman decisiones correctas
1 | para resolver conflictos que se
presenta en su area.
Se toman medidas
administrativas para resolver
5 conflictos que se presenta en su
area.
Se cumple con todas las
3 | actividades diarias planificadas
en su area.
Se afronta las dificultades bajo
4 | sus propias decisiones y las de
su jefe inmediato.
Se exige un control por parte del
5 | superior para obtener buenos
resultados.
. DIMENSION 2.
N EFICIENCIA
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Se emplea de manera correcta y

6 |resumida los recursos para
obtener buenos resultados.
Existe un rendimiento 6ptimo por
7 | parte de sus compafieros para
alcanzar las metas y objetivos.
Cumple con sus labores en el
8 | tiempo y momento indicado.
Cumple a cabalidad los
9 | objetivos planificados en la
institucion.
\° DIMENSION 3.
PRODUCTIVIDAD
Existen aportes por parte de los
10 | companieros para alcanzar el
exito institucional.
Se genera la iniciativa por parte
11 | de los compafieros ante la
resolucion de un problema.
Existe la suficiente capacidad por
12 | parte de los comparfieros para
resolver un problema.
- D 4. COMPETENCIAS
LABORALES
Se comparten opiniones con los
13 | compafieros para verificar un
problema administrativo.
Existe apoyo por parte de sus
14 | companeros a fin de alcanzar las
metas individuales.
15 Trabaja con los demas sin crear

conflicto.
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ESCUELADE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 23 de junio de 2022

Sefior (a)
Dr. / Mg. LUIS ALBERTO NINO MORANTE
Ciudad.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

La suscrita estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestra en Gestion Publica

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condiciéon de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recolecciéon de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacion de variables

e Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
e Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,
/o
A A g

G

Firma

Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana
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ESCUELADE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2. Autora original:
Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana
3. Objetivo:

Recoger informacion y analizar la opinién de los colaboradores del poder judicial de
una provincia de Cajamarca.

4. Estructura y aplicacion:

El primer instrumento esta estructurado en base a 16 items, los cuales tienen relacion
con los indicadores de las dimensiones.

El segundo instrumento esta estructurado en base a 15 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra de 35 colaboradores donde se
desarrollard la investigacion.
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5. Estructura detallada:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del
Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

Variable (s) /
Categoria

Dimensiones

Indicadores

ftems

Clima Organizacional

1.Fluido
comunicacional

1. Respeto

1-2

2. Tolerancia

3.Empatia

4.Cortesia

2.Motivacion.

5. Incentivo

6.Recompensas

7-8

7.Entusiasmo

8.Superacion personal

10-11

3. Identidad
organizacional

9.Compromiso

12

10. Identidad

13

11. Lealtad

14-16
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Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del
Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

Variable (s) /

Categoria Dimensiones Indicadores Iltems
1. Resolucién de conflictos 1-2
. 2.R nsabili 3
1.Compromiso esponsabilidad
3.Autonomia 4
4.Exigencia 5
5. Empleo de recursos 6
. 6. Rendimiento 7
2.Eficiencia
Desempefio Laboral 7.Cumplimiento 8-9
8.Contribucion
10
3. Productividad 9 Iniciativa m
10.Resolucién de conflictos 12
11..Comunicacion 13
3. Competencias
laborales 12. Apoyo 14
13.. Trabajo en equipo 15
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Autor: Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los empleados del poder judicial de
una provincia de Cajamarca. Para tal movida, se requiere de su experiencia para
corroborar la validacién del presente instrumento de investigacion. Se agradece de
antemano el tiempo invertido.

1. Enlatabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden ascendente
del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X” conforme
considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

ESCALA DE VALORACION

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS - CASI
NUNCA| | CNGa|A VECES SIEMPRE| SIEMPRE
@ @) ©) Q) ®)

Se practica el respeto entre lo
RESPETO compafieros

Evidencian acatamiento de la;
Fluido TOLERANCIA pnormas como puntualidad
. . asistencia.
Comunicacional iSe comprende a un compafer
intransigente
EMPATIA Se ayudan entre compafieros g
alcanzar sus anhelos laborales.

CORTESIA  [Existe una cordialidad cuando s¢
comunican entre compafieros.

Reciben incentivos  cuand
INCENTIVOS Jogran los objetivos y metas en €
@area a cargo.

Reciben recompensa:
econdmicas cuando logran lo
objetivos y metas en el area {
cargo.

RECOMPENSAS

. L, Reciben recompensas, como u
Motivacion ascenso laboral, cuando logr
los objetivos y metas en el area ¢

cargo.

iSe comparten los logros entre lo

compafieros de trabajo.

La remuneracion esta acorde {

SUPERACION Jas  funciones y  grup
PERSONAL |ocupacional que realiza.

ENTUSIASMO
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Existe la igualdad de oportunida
para participar en un concurso d¢
méritos.

Identidad
Personal

COMPROMISO

Participan de manera activa e
las reuniones que plantea el jef¢
superior.

IDENTIDAD

Se sienten identificados con [4
institucion que labora.

LEALTAD

Existe discrecién, cuando hay ur
problema dentro del area.

Su jefe superior confia en la labo
que realiza diariamente.

Su jefe inmediato superio
comunica claramente su
expectativas.

Se considera el instrumenta a utilizar.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los empleados del poder judicial de
una provincia de Cajamarca. Para tal movida, se requiere de su experiencia para
corroborar la validacién del presente instrumento de investigacién. Se agradece de
antemano el tiempo invertido.

En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden ascendente
del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X” conforme
considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE VALORACION

ITEMS

CASI d
NUNCA | \ ‘N |A VECES

@) o | @

CASI
SIEMPRE | SIEMPRE

4) ®)

COMPROMISO

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Se toman decisione
correctas para resolve|
conflictos que S
presenta en su area.

Se toman medida
administrativas parg
esolver conflictos que s¢
resenta en su area.

RESPONSABILIDAD

Se cumple con todas la
actividades diaria
planificadas en su area.

AUTONOMIA

Se afrontan la
dificultades bajo su
propias decisiones y la
de su jefe inmediato.

EXIGENCIA

Se exige un control po
parte del superior parg
obtener bueno
resultados.

EFICIENCIA

EMPLEO DE
RECURSOS

Se emplean de maner
correcta y resumida lo
recursos para obtene|
buenos resultados.

RENDIMIENTO

Ofrecen un rendimient
Optimo sus compafiero
para alcanzar las metas
objetivos.

CUMPLIMIENTO

Cumplen con sus
labores en el tiempo
y momento
indicado.

Se cumplen a
cabalidad los
objetivos
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planificados en la
institucion.

Existen aportes por part
de los comparieros par
alcanzar el éxit
nstitucional.

CONTRIBUCION

Se genera la iniciativ{
por parte de o

PRODUCTIVIDAD INICIATIVA compafieros ante |
esolucion de u
roblema.

Existe la  suficientg
RESOLUCION DE [capacidad por parte dg

CONFLICTOS 0os compafieros pari
resolver un problema.

Existe  cooperaciol

entre para parg
COOPERACION resolver o verificar uf

problema

administrativo.

Existe interaccio
COMPETENCIAS entre jefes )
LABORALES INTERACCION [EMpleados parg
verificar y resolver uf

problema

administrativo.

Trabaja  con lo
TRABAJO EN EQUIPCdemas  sin  cred|
conflicto

e Se considera el instrumenta a utilizar.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /

PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA (ALCANCE) / DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal: Hipotesis

Determinar la relacion entre el | alternativa: Unlda.d .de
¢ Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y el . Analisis
Clima Organizacional " Existe una
q 9 ool yl desempefio laboral de los -
Cg;irgf):dn;ez c?er?Pofie?s colaboradores del Poder relacion entre el V.l.: CLIMA Colaborador del
o e Judicial en una provinciade | Clima ORGANIZACIONAL | Poder judicial _ o
Judicial en una provincia de Cai Enfoque de investigacion:
Cai 2 ajamarca o uel :
ajamarca Organizacional y Cuantitativo
Problemas especificos: Objetivos Especificos: el desempeiio
¢ Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion entre la | laboral de los )

o . o . Poblacién e
comunicacion y desempefio | comunicacion y desempefio colaboradores Disefio: No experimental Técnica:
laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores | del Poder 35 Tipo de investigacion: :Ennstt:;Juensqteamo.
del Poder Judicial en una del Poder Judicial en una Judicial en una colaboradores | Correlacional Cuestionario

. . . . e del poder
provincia de Cajamarca? provincia de Cajamarca. provincia de judicial
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion entre la | Cajamarca.
motivacién y desempefio motivacion y el desempefio hipotesis nula: Métodos de
laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores No existe una Analisis de
del Poder Judicial en una del Poder Judicial en una relacién entre el |nveztlgaCIOnI
. . . . Estadistico,
provincia de Cajamarca? Y; | provincia de Cajamarca. Clima V.D.: DESEMPERO Muestra Inductivo
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacién entre la | Organizacional y LABORAL 35
la identificacion identificacion organizacional y | el desempefio colaboradores
organizacional y desempefio | el desempefio laboral de los laboral de los d?' Polder
laboral de los colaboradores | colaboradores del Poder colaboradores judicial
del Poder Judicial en una Judicial en una provincia de del Poder
provincia de Cajamarca? Cajamarca. Judicial en una
provincia de
Cajamarca.
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

. Definicion Definicion . . . L
Variables ; Dimensiones Indicadores Escala de medicién
conceptual operacional
Segun Riveros (2017En la variable Clim RESPETO
citando a Chiavenatorganizacional, S| FLUIDO COMUNICACIONAL TOLERANCIA Se midieron bajo una escala Likert d
(2014), se define ¢procesd un cuestionari EMPATIA (1) Nunca (N), (2) Ca§i nunca (CN),
clima  organizacioncomo  instrumento d CORTESIA (3) A veces (/-_\V), (4) Siempre (S) y (§
CLIMA ORGANIZACIONALCOMO  “el . ambientrecoleccién de datqs, € ' INCENTIVOS Casi siempre (CS).
donde se mt_eractl,JacuaI comprende 12 item MOTIVACION RECOMPENGAS
\vivencias, filosofiagpara las 03 dimensioneg
ENTUSIASMO

participaciones

personal” (p.20)

actitudes por parte d¢motivacion e

fluido comunicaciona

identid

SUPERACION PERSONAL

institucional. Se midiero
bajo una escala Likert d
(1) Nunca (N), (2) Ca
nunca (CN), (3) A vece
(AV), (4) Siempre (S) y (&
Casi siempre (CS).

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

COMPROIMISO

IDENTIDAD

LEALTAD

DESEMPENO LABORAL

‘Es la la ejecucion

dEn la variable desemperi

RESOLUCION DE

Siempre (S) y (5) Cas

siempre (CS).

labores por parte dlaboral, se procesd u COMPROMISO CONFLICTOS
recursos humanos, bajcuestionario com RESPONSABILIDAD
indices dinstrumento d AUTONOMIA
capacidades, eficacia [recoleccion de datos, ¢ EXIGENCIA
eficiencia, para logrgcual comprende 13 item EMPLEO DE RECURSOS
un objetivo plantegdrpara las 04 dlmensflongf EFICIENCIA RENDIMIENTO
de manera colectlvccompro_m_lso, eficiencia CUMPLIMIENTO
(Dessler &  Varelgroductividad
2011, p.21). competencias laborales PERSEVERANCIA
e ; PRODUCTIVIDAD INICIATIVA
Se midieron bajo un
) AUTODESARROLLO
escala Likert de (1) Nunc >
(N), (2) Casi nunca (CN COOPERACION
’ COMPETENCIAS LABORALES
(3) A veces (AV), (4 INTERACCION

TRABAJO EN EQUIPO

Casi siempre (CS).

Se midieron bajo una escala Likert d
(1) Nunca (N), (2) Casi nunca (CN),
(3) A veces (AV), (4) Siempre (S)y (5
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
RELACI RE(I)‘QCI |ENTRE EL
L % ON ENTRE RELACIO|ITEM Y LA
ol 5 ' ENTRE | = o |NENTRE OPCION OBSERVACIONES Y/O
< | Z | INDICADOR ITEMS LA 5ivens | EL DE RECOMENDACIONES
EE s VARIAB ION Y INDICAD |RESPUES
> A3 LEY LA EL ORYEL| TA(Ver
DIMENS INDICA ITEM |instrumento
ION detallado
DOR ;
adjunto)
SI| NO| SI| NO| SI |NQ SsI| NO
% RESPETO [Se practica el respeto entre compafieros. X X X X
&(’ TOLERANCIAEvidencian acatamiento de las normas como puntualidaj X X X X
&) y asistencia.
% EMPATIA Se comprende a un compafiero intransigente X X X X
3:' CED CORTESIA [Se ayudan entre compafieros a alcanzar sus anhelo| X X X X
% O laborales.
= 0
9: % Existe una cordialidad cuando se comunican entr
= compaiieros.
< INCENTIVOS Reciben incentivos cuando logran los objetivos y meta] X X X X
ED: en el area a cargo.
O > RECOMPENS/Reciben recompensas econdémicas cuando logran lo| X X X X
<§’: e} S objetivos y metas en el area a cargo.
)
© <>’: Reciben recompensas, como un ascenso labora
[ cuando logra los objetivos y metas en el area a cargo.
CE) ENTUSIAS Se comparten los logros entre los comparferos de | X X X X
MO trabajo.
La remuneracion esta acorde a las funciones y grupo | X X X X
ocupacional que realiza.
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SUPERACI
ON
PERSONAL  "Eyiste Ia igualdad de oportunidad para participar en
un concurso de méritos.
COMPROMI | Participan de manera activa en las reuniones que | X X
SO plantea el jefe superior.
A IDENTIDAD | Se sienten identificados con la institucion que labora. | X X
<
E LEALDAD Existe discrecion, cuando hay un problema dentrodel | X X
pd area.
"'QJ Su jefe superior confia en la labores que realizan | X X
- diariamente.
Su jefe inmediato superior comunica claramente
Sus expectativas.

Grado y Nombre del Experto: Mg. Luis Alberto Nifio Morante

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR

Br. Niflo Morante, Luis Alberto
DNI: 46405247
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
] ] RELACION
wlz RELACIO |RELACIO | ENTREEL
p }% ) NENTRE |NENTRE |RELACION| ITEMY LA OBSERVACIONES Y/O
<z INDICADOR ITEMS LA LA ENTRE EL| OPCION DE RECOMENDACIONES
x| W VARIABL |DIMENSI |INDICADO [RESPUESTA
S| 3 EYLA |[ONYEL RYEL (Ver
DIMENSI | INDICAD iTEM instrumento
ON OR detallado
adjunto)
SI] NO[ sI] NO[ sl [ NO[ sI NO
RESOLUCION DESe toman decisiones correctas para resolver conflicto| x X X X
CONFLICTOS e se presenta en su area.
9 Se toman medidas administrativas para resolveg X X X X
= conflictos que se presenta en su area
© |RESPONSABILIDASU cumple con todas las actividades diarias planificada| x X X X
2/ b en su area.
g . AUTONOMIA  Se afronta las dificultades bajo sus propias decisiones | X X X X
2 las de su jefe inmediato
- - -
o EXIGENCIA Se exige un control por parte del superior para obteng x X X X
iz buenos resultados.
% EMPLEO DE |Se emplean de manera correcta y resumida los recursos par| X X X X
i RECURSOS  pptener buenos resultados.
4| < | RENDIMIENTO Dfrecen un rendimiento 6ptimo sus compafieros para alcanzg x X X X
9 las metas y objetivos.
L n
O umplen con sus lapbores en el liempo y momento X X X
CUMPLIMIEN | Cumpl lab | tiempo y t X
i
w TO indicado.
Se cumplen a cabalidad los objetivos planificados en la | X X X X
institucion.
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o | PERSEVERA | Existen aportes por parte de los compafieros para alcanzar | X X
< | NCIA el éxito institucional.

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

5 | AUTODESAR | Existe la suficiente capacidad por parte de los compafieros | x X
£ | ROLLO para resolver un problema.

< /| COOPERACI | Existe cooperacién entre compafieros para para resolver X X
Q4 oON o _verificar un problema administrativo.

W 3 INTERACCIO | Existe interaccion entre jefes y empleados para verificar X X
WO N y resolver un problema administrativo.

g 9 TRABAJO EN | Trabaja con los demas sin crear conflicto. X X
O | EQUIPO

Grado y Nombre del Experto: Mg. Luis Alberto Nifio Morante

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR

Br. Nifio Morante, Luis Alberto

DNI: 46405247
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en
una provincia de Cajamarca

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el clima organizacional y desempeiio laboral
3. TESISTA:

Br.:  Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6é a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia

y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 23 de junio de 2022

Br. Nifio Morante, Luis Alberto

DNI: 46405247
HUELLA
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PROGRAMA ACADI:EMIC(,) DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 23 de junio de 2022
Sefior (a)
Dr. / Mg. MARTIN ORLANDO SECLEN ICO
Ciudad.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior desarrollo
del mismo con el fin de obtener el grado de maestra en Gestion Publica

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recoleccion de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacion de variables

e Ficha de evaluacion de validacidn por juicios de expertos
e Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

\GUY

Firma

Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

ESCUELA DE POSGRADO

57



‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADI:EMIC(,) DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2. Autora original:
Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana
3. Objetivo:

Recoger informacion y analizar la opinién de los colaboradores del poder judicial de
una provincia de Cajamarca.

4. Estructura y aplicacion:

El primer instrumento esta estructurado en base a 16 items, los cuales tienen relacion
con los indicadores de las dimensiones.

El segundo instrumento esta estructurado en base a 15 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra de 35 colaboradores donde se
desarrollara la investigacion.
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5. Estructura detallada:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del
Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

Variable (s) / Categoria Dimensiones Indicadores items
1. Respeto 1-2
. . 2. Tolerancia 3
1.Fluido comunicacional
3.Empatia 4
4.Cortesia 5
5. Incentivo 6
Clima Organizacional | 2 .Motivacion. 6.Recompensas 7-8

7.Entusiasmo

8.Superacion personal | 10-11

9.Compromiso 12
3. Identidad organizacional | 10. Identidad 13
11. Lealtad 14-16
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Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del
Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

Variable (s) / Categoria Dimensiones Indicadores items
1. Resolucion de conflictos 1-2
. 2.R nsabili 3
1.Compromiso esponsabilidad
3.Autonomia 4
4.Exigencia 5
5. Empleo de recursos 6
L 6. Rendimiento 7
2.Eficiencia
Desempefio Laboral 7.Cumplimiento 8-9
8.Contribucién
10
3. Productividad 9 Iniciativa m
10.Resolucion de conflictos 12
11. Cooperacion 13
3. Competencias laborales | 12. Interaccion 14
13.. Trabajo en equipo 15
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Autor: Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los empleados del poder judicial de
una provincia de Cajamarca. Para tal movida, se requiere de su experiencia para
corroborar la validacién del presente instrumento de investigacion. Se agradece de
antemano el tiempo invertido.

2. Enlatabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden ascendente
del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X” conforme
considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

ESCALA DE VALORACION

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS - CASI
NUNCA| | CNGa|A VECES SIEMPRE| SIEMPRE
@ @) ©) Q) ®)

Se practica el respeto entre lo
RESPETO compafieros

Evidencian acatamiento de la;
Fluido TOLERANCIA pnormas como puntualidad
. . asistencia.
Comunicacional iSe comprende a un compafer
intransigente
EMPATIA Se ayudan entre compafieros g
alcanzar sus anhelos laborales.

CORTESIA  [Existe una cordialidad cuando s¢
comunican entre compafieros.

Reciben incentivos  cuand
INCENTIVOS |ogran los objetivos y metas en €
@area a cargo.

Reciben recompensa:
econdmicas cuando logran lo
objetivos y metas en el area {
cargo.

RECOMPENSAS

. L, Reciben recompensas, como u
Motivacion ascenso laboral, cuando logr
los objetivos y metas en el area ¢

cargo.

iSe comparten los logros entre lo

compafieros de trabajo.

La remuneracion esta acorde {

SUPERACION Jas  funciones y  grup
PERSONAL |ocupacional que realiza.

ENTUSIASMO
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Existe la igualdad de oportunida
para participar en un concurso d¢
méritos.

Identidad
Personal

COMPROMISO

Participan de manera activa e
las reuniones que plantea el jef¢
superior.

IDENTIDAD

Se sienten identificados con [4
institucion que labora.

LEALTAD

Existe discrecién, cuando hay ur
problema dentro del area.

Su jefe superior confia en la labo
que realiza diariamente.

Su jefe inmediato superio
comunica claramente su
expectativas.

Se considera el instrumenta a utilizar.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los empleados del poder judicial de
una provincia de Cajamarca. Para tal movida, se requiere de su experiencia para
corroborar la validacién del presente instrumento de investigacién. Se agradece de
antemano el tiempo invertido.

1. Enlatabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden ascendente
del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X” conforme
considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE VALORACION

ITEMS

CASI d
NUNCA | nealA VECES

(1) o | @

CASI
SIEMPRE | SIEMPRE

4) ®)

COMPROMISO

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Se toman decisione
correctas para resolve|
conflictos que S¢
presenta en su area.

Se toman medidas

administrativas pard
esolver conflictos que st
resenta en su area.

RESPONSABILIDAD

Se cumple con todas la
actividades diaria
planificadas en su area.

AUTONOMIA

Se afrontan lay
dificultades bajo sut
propias decisiones y la:
de su jefe inmediato.

EXIGENCIA

Se exige un control po
parte del superior par:
obtener buenoy
resultados.

EFICIENCIA

EMPLEO DE
RECURSOS

Se emplean de maner:
correcta y resumida lo¢
recursos para obtene
buenos resultados.

RENDIMIENTO

Ofrecen un rendimient(

Optimo sus compafieroy

para alcanzar las meta:
objetivos.

CUMPLIMIENTO

Cumplen con sus
labores en el tiempo
y momento
indicado.

Se cumplen a
cabalidad los
objetivos
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planificados en la
institucion.

CONTRIBUCION

Existen aportes por part
de los comparieros par{
alcanzar el éxit
nstitucional.

PRODUCTIVIDAD INICIATIVA

Se genera la iniciativ:
por parte de lof
compafieros ante [
esolucion de ut
roblema.

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Existe la  suficienty
capacidad por parte d¢
os comparfieros parg
resolver un problema.

COMPETENCIAS
LABORALES

COOPERACION

Existe  cooperacior
entre compafieros
para resolver (
verificar un problemg
administrativo

INTERACCION

Existe interacciot
entre jefes \
empleados paré
verificar y resolver rur
problema
administrativo

TRABAJO EN EQUIPQ

Trabaja  con log
demas sin  crea
conflicto

Se considera el instrumenta a utilizar.

64



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

laboral de los colaboradores
del Poder Judicial en una

provincia de Cajamarca?

colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de

Cajamarca.

colaboradores
del Poder
Judicial en una
provincia de

Cajamarca.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA (ALCANCE) / DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal: HipGtesis .
Determinar la relacion entre el | alternativa: Unidad de
, Qué relacion existe entre el i izaci . Analisis
((J:%ma eacion existe Clima Org~an|za0|0nal yel Existe una
q g aboral d yl desempefio laboral de los -
Colaboradores del Poer | colaboradores def Poder | relacionentieel | v1; cLima | Colaborador del
Judicial en una provincia de Judicial en una provincia de Clima ORGANIZACIONAL poder judicial . . .
Caiamarca? Cajamarca Organizacional Enfoque de investigacion:
| ! rganizacional y Cuantitativo
Problemas especificos: Objetivos Especificos: el desempefio
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion entre la | laboral de los .
icacién v d . icacién v d - laborad Poblacion Técnica:
comunicacion y desempefio | comunicacion y desempefio colaboradores Disefio: No experimental Encuest.a
laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores del Poder 35 Tipo de investigacion: Instrumento:
del Poder Judicial en una del Poder Judicial en una Judicial en una cola':lblora(cjiores Correlacional Cuestionario
provincia de Cajamarca? provincia de Cajamarca. provincia de ﬁjdpi(c:)ia?r
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion entre la | Cajamarca.
motivacién y desempefio motivacion y el desempefio hipétesis nula: Métodos de
laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores No existe una Analisis de
del Poder Judicial en una del Poder Judicial en una relacion entre el |nV95t}9§‘C|0n3
. . o . ) 5 Muestra Estadistico,
provincia de Cajamarca? Y; provincia de Cajamarca. Clima V.D.: DESEMPENO Inductivo
¢Qué relacién existe entre | Determinar la relacién entre la | Organizacional y LABORAL 35
la identificacion identificacion organizacionaly | el desempefio colaboradores
organizacional y desempefio | el desempefio laboral de los laboral de los d_eldpo_dler
judicial
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

. Definicion Definicion . . . L
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Segun Riveros (2017En la variable Clim RESPETO
citando a Chiavenatprganizacional, s FLUIDO COMUNICACIONAL TOLERANCIA Se midieron bajo una escala Likert d|
(2014), se define drocesd un cuestionari EMPATIA (1) Nunca (N), (2) Casi nunca (CN),
clima  organizacionicomo instrumento d CORTESIA (3) A veces (AV), (4) Siempre (S) y
“el ambientrecoleccién de datos, ¢ (5) Casi siempre (CS).
CLIMA ORGANIZACIONALCOMO  "el S, INCENTIVOS
d_onde_ se mt_eractgacual compren_de 12_|tem MOTIVACION RECOMPENSAS
vivencias, filosofiagpara las 03 dimensioneg
ENTUSIASMO

participaciones
actitudes por parte dé
personal” (p.20)

fluido comunicaciona
motivacién e identida

SUPERACION PERSONAL

institucional. Se midiero|
bajo una escala Likert d
(1) Nunca (N), (2) Ca:
nunca (CN), (3) A vece
(AV), (4) Siempre (S) y (¢
Casi siempre (CS).

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

COMPROIMISO

IDENTIDAD

LEALTAD

DESEMPENO LABORAL

‘Es la la ejecucion d
labores por parte d
recursos humanos
bajo indices d
capacidades, eficacia
eficiencia, para logra
un objetivo plantead

de manera colectivg
(Dessler &  Vareld
2011, p.21).

En la variable desempeii
laboral, se procesd u
cuestionario com
instrumento d
recoleccién de datos, ¢

COMPROMISO

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

RESPONSABILIDAD

AUTONOMIA

EXIGENCIA

cual comprende 13 item
para las 04 dimensiones

EFICIENCIA

EMPLEO DE RECURSOS

RENDIMIENTO

CUMPLIMIENTO

compromiso, eficiencig
productividad
competencias laboraleg

Se midieron bajo un

PRODUCTIVIDAD

PERSEVERANCIA

INICIATIVA

AUTODESARROLLO

escala Likert de (1) Nunc
(N), (2) Casi nunca (CN|
(3) A veces (AV), (4
Siempre (S) y (5) Ca:s

siempre (CS).

COMPETENCIAS LABORALES

COOPERACION

INTERACCION

TRABAJO EN EQUIPO

(5) Casi siempre (CS).

Se midieron bajo una escala Likert df
(1) Nunca (N), (2) Casi nunca (CN),
(3) A veces (AV), (4) Siempre (S) y
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o

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACIO
RELACI N ENTRE
ul 2 RELECH| ON | RELACI |EL ITEM Y
] I6) ENTRE ENTRE ON LA
g(] % iTEMS LA LA ENTRE | OPCION OBSERVACIONES Y/O
x| INDICADOR VARIAB DIMEN EL DE RECOMENDACIONES
= LEY LA SION Y |INDICAD|RESPUES
= DIMEN | EL  [ORYEL| TA (Ver
SION INDICA ITEM |instrument
DOR o detallado
adjunto)
SI| NO| SI| NO| SI |NQ SsI| NO
% RESPETO |[Se practica el respeto entre compafieros. X X X X
2 TOLERANCIAEvidencian acatamiento de las normas com( X X X X
) puntualidad y asistencia.
2(' % EMPATI'A Se comprende a un compariero intransigente X X X X
(Z) % CORTESIA [Se ayudan entre comparieros a alcanzar sus anhelo] X X X X
Gl O laborales.
ﬁ ©]
> % Existe una cordialidad cuando se comunican entr
<| O comparieros.
BD: INCENTIVOS|Reciben incentivos cuando logran los objetivos y meta] X X X X
Ol o en el area a cargo.
<§‘: ‘O RECOMPENS/Reciben recompensas economicas cuando logran lo| X X X X
L:) 2 S objetivos y metas en el area a cargo.
>
'5 Reciben recompensas, como un ascenso labora
S cuando logra los objetivos y metas en el area a cargo
ENTUSIAS | Se comparten los logros entre los compafieros de | X X X X
MO trabajo.
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SUPERACI | La remuneracion esta acorde a las funciones y | X X X X
ON grupo ocupacional que realiza.
PERSONAL

Existe la igualdad de oportunidad para participar en
un concurso de méritos.

COMPROM | Participan de manera activa en las reuniones que | X X X X
ISO plantea el jefe superior.
IDENTIDAD | Se sienten identificados con la institucion que | X X X X
) labora.
3
= | LEALDAD Existe discrecion, cuando hay un problema dentro | X X X X
& del rea.
a Su jefe superior confia en la labores que realizan | X X X X
diariamente.

Su jefe inmediato superior comunica claramente
Sus expectativas.

Grado y Nombre del Experto: Mg. Martin Orlando Seclén Ico

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
] ] RELACION
wl oz RELACIO |RELACIO ENTRE EL
=419 N ENTRE [N ENTRE |RELACION| ITEMY LA
5 ] . OBSERVACIONES Y/O
2| 2| \\picabor ITEMS LA . |ENTREEL) OPCION DE RECOMENDACIONES
x| W VARIABL |DIMENSI |INDICADO |[RESPUESTA
>3 EYLA |ONYEL | RYEL (Ver
DIMENSI |INDICAD ITEM instrumento
ON OR detallado
adjunto)
SI| NO| SI| NO| SI | NO| Sl NO
RESOLUCION DESe toman decisiones correctas para resolver conflicto] X X X X
CONFLICTOS lge se presenta en su area.
9 Se toman medidas administrativas para resolvg X X X X
s conflictos que se presenta en su area
Q |RESPONSABILIDISuU cumple con todas las actividades diaria X X X X
L D planificadas en su area.
< | 8| AUTONOMIA Se afronta las dificultades bajo sus propias decisione| X X X X
x y las de su jefe inmediato
2 EXIGENCIA |Se exige un control por parte del superior para obteng X X X X
—
o buenos resultados.
z EMPLEO DE Se emplean de manera correcta y resumida los recursos par| X X X X
L RECURSOS  obtener buenos resultados.
& | < | RENDIMIENTO Ofrecen un rendimiento Optimo sus compafieros par| X X X X
o % alcanzar las metas y objetivos.
G | CUMPLIMIE Cumplen con sus labores en el tiempo y momento X X X X
LL
w NTO indicado.
Se cumplen a cabalidad los objetivos planificados en la | x X X X
institucion.
« 4 PERSEVERA | Existen aportes por parte de los compafieros para | X X X X
2 4 NCIA alcanzar el éxito institucional.
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INICIATIVA Se genera la iniciativa por parte de los compafieros ante | X X X X
la resolucién de un problema.
AUTODESAR | Existe la suficiente capacidad por parte de los | X X X X
ROLLO comparfieros para resolver un problema.
< | COOPERACI | Existe cooperacion entre compafieros para resolver o X X X X
g 4 ON verificar un problema administrativo
H 3 INTERACCIO | Existe interaccion entre jefes y empleados para verificar X X X X
HWad N y resolver o verificar un problema administrativo.
g 3 TRABAJO EN | Trabaja con los demas sin crear conflicto. X X X X
O | EQUIPO

Grado y Nombre del Experto: Mg. Martin Orlando Seclén Ico

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1- TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder

Judicial en una provincia de Cajamarca

2- NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el clima organizacional y desempefio laboral

3- TESISTA:
Br. : Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

4- DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia

y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: Sl X

NO

Chiclayo, 23 de junio de 2022

17528944
Mg. Martin Orlando Seclén Ico

HUELLA
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ESCUELADE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 23 de junio de 2022

Sefior (a)
Dr. / Mg. GUSTAVO ADOLFO VENTURA SECLEN
Ciudad.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior desarrollo
del mismo con el fin de obtener el grado de maestra en Gestion Publica

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condiciéon de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recoleccién de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacion de variables

e Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
e Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma

Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana
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ESCUELADE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2. Autora original:
Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana
3. Objetivo:

Recoger informacion y analizar la opinién de los colaboradores del poder judicial de
una provincia de Cajamarca.

4. Estructura y aplicacion:

El primer instrumento esta estructurado en base a 16 items, los cuales tienen relacion
con los indicadores de las dimensiones.

El segundo instrumento esta estructurado en base a 15 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra de 35 colaboradores donde se
desarrollaréa la investigacion.
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5. Estructura detallada:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del
Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

Variable (s) /

p Dimensiones Indicadores ftems
Categoria
1. Respeto 1-2
1.Fluido 2. Tolerancia 3
comunicacional 3.Empatia .
4.Cortesia 5
5. Incentivo 6
Clima
L ivacio 6.Recompensas 7-8
Organizacional 2.Motivacion. p
7.Entusiasmo 9
8.Superacion personal 10-11
9.Compromiso 12
. Identi .
3 . d? tidad 10. Identidad 13
organizacional
11. Lealtad 14-16
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Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del
Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

Variable (s) /

) Dimensiones Indicadores ftems
Categoria
1. Resolucién de conflictos 1-2
. 2. Responsabilidad 3
1.Compromiso P
3.Autonomia 4
4. Exigencia 5
5. Empleo de recursos 6
6. Rendimiento
2.Eficiencia !
Desempefio -
. 8-9
Laboral 7.Cumplimiento
8.Contribucion
10
3. Productividad 9 Iniciativa T
10.Resoluciéon de conflictos 12
11..Comunicacion 13
4. Competencias
laborales 12. Apoyo 14
13.. Trabajo en equipo 15
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor: Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los empleados del poder judicial de
una provincia de Cajamarca. Para tal movida, se requiere de su experiencia para
corroborar la validacién del presente instrumento de investigacion. Se agradece de
antemano el tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X”
conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE VALORACION

ITEMS

CASI

NUNCA
NUNCA
o |57 @

A VECES

CASI
SIEMPRE | SIEMPRE
Q) ®)

Fluido
Comunicacional

RESPETO

Se practica el respeto entre lo
compaifieros

TOLERANCIA

Evidencian acatamiento de la
normas como puntualidad
asistencia.

iSe comprende a un comparier.
intransigente

EMPATIA

Se ayudan entre compafieros g
alcanzar sus anhelos laborales.

CORTESIA

Existe una cordialidad cuando s¢
comunican entre comparfieros.

Motivacion

INCENTIVOS

Reciben incentivos cuand
logran los objetivos y metas en €
@area a cargo.

RECOMPENSAS

Reciben recompensa:
econémicas cuando logran lo
objetivos y metas en el area {
cargo.

Reciben recompensas, como u
ascenso laboral, cuando logrg
los objetivos y metas en el area ¢

cargo.

ENTUSIASMO

iSe comparten los logros entre lo
compafieros de trabajo.

SUPERACION
PERSONAL

La remuneracién esta acorde ¢
las funciones y grup
ocupacional que realiza.
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Existe la igualdad de oportunida
para participar en un concurso d¢
méritos.

Participan de manera activa e
COMPROMISO |as reuniones que plantea el jef¢
superior.

Se sienten identificados con [4
IDENTIDAD |jnstitucion que labora.

. Existe discrecién, cuando hay ur
Identidad problema dentro del area.

Personal Su jefe superior confia en la labo
que realiza diariamente.

LEALTAD 15 jefe inmediato superio

comunica claramente su
expectativas.

e Se considera el instrumenta a utilizar.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Autor: Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los empleados del poder judicial de
una provincia de Cajamarca. Para tal movida, se requiere de su experiencia para
corroborar la validacién del presente instrumento de investigacion. Se agradece de
antemano el tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X”
conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE VALORACION

ITEMS

CASI d
NUNCA | | Cnca A VECES

&) o | ®

CASI
SIEMPRE | SIEMPRE
4 ®)

COMPROMISO

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Se toman decisione
correctas para resolve|
conflictos que S¢
presenta en su area.

Se toman medida
administrativas pari
resolver conflictos que s¢
resenta en su area.

RESPONSABILIDAD

Se cumple con todas la
actividades diaria
planificadas en su area.

AUTONOMIA

Se afrontan la
dificultades bajo su
propias decisiones y la
de su jefe inmediato.

EXIGENCIA

Se exige un control po|
parte del superior par
obtener bueno
esultados.

EFICIENCIA

EMPLEO DE
RECURSOS

Se emplean de maner
correcta y resumida lo
recursos para obtene|
buenos resultados.

RENDIMIENTO

Ofrecen un rendimient
Optimo sus compafiero
para alcanzar las metas
objetivos.

CUMPLIMIENTO

Cumplen con sus
labores en el tiempo
y momento
indicado.

Se cumplen a
cabalidad los
objetivos
planificados en la
institucion.

79



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PRODUCTIVIDAD

CONTRIBUCION

Existen aportes por part
de los compafieros par
alcanzar el éxit
nstitucional.

INICIATIVA

Se genera la iniciativ
por parte de lo
compafieros ante [
resolucién de u
roblema.

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Existe la  suficientg
capacidad por parte d¢
os compafieros par
resolver un problema.

COMPETENCIAS
LABORALES

COOPERACION

Existe  cooperacio
entre compariero
para resolver
verificar un problemg
administrativo

INTERACCION

Existe interacciof
entre jefes y
empleados parg

verificar y resolver
verificar un problemg
administrativo.

TRABAJO EN EQUIPQ

Trabaja  con lo
demas sin  cred

conflicto

e Se considera el instrumenta a utilizar.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

la identificacion
organizacional y
desempefio laboral de los
colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de

Cajamarca?

desempefio laboral de los
colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de

Cajamarca.

colaboradores
del Poder
Judicial en una
provincia de

Cajamarca.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA (ALCANCE) / DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal: HipGtesis _
Determinar la relacion entre P _ Unidad de
¢ Qué relacién existe entre el Clima Organizacional y el alternativa: Analisis
ZI Clima Qrgr’rl‘)'zacl'(é”all y desempefio laboral de los Existe una
esempeno laboral de los . . Colaborador del
colaboradores del Poder colqbpradores del degr relacion entre el V.I.: CLIMA oder iudicial
Judicial en una provincia de | Judicial en una provincia de ) ORGANIZACIONAL p | ) ) L
; P Cajamarca Clima Enfoque de investigacion:
Cajamarca? ! f o
Organizacional y Cuantitativo
Problemas especificos: Objetivos Especificos: el desempefio
¢, Qué relacion existe entre Determinar la relacién entre
| N | o laboral de los Poblacién
a comunicacién y a comunicacion y colaboradores Disefio: No experimental Técnica:
desempefio laboral de los desempefio laboral de los del Pod 35 Tipo de investigacion: Encuesta
el Poder .
colaboradores del Poder colaboradores del Poder N colaboradores | Correlacional Instrumento:
- . . o Judicial en una del poder Cuestionario
Judicial en una provincia de | Judicial en una provincia de o iudicial
) . ) provincia de judicial
Cajamarca? Cajamarca. Determinar la )
. L ) L, o Cajamarca.
¢Que relacion existe entre relacion entre la motivacion y i i
o . . hipétesis nula: Métodos de
la motivacion y desempefio el desempefio laboral de los .
laboral de | laborad del Pod No existe una Analisis de
aboral de los colaboradores del Poder ; iAo
- o relacion entre el Muest Investigacion:
colaboradores del Poder Judicial en una provincia de ai . uestra Estadistico,
. o . . ima V.D.: DESEMPENO Inducti
Judicial en una provincia de | Cajamarca. Determinar la nductivo.
; P J o . L Organizacional y LABORAL 35
Cajamarca? Y; relacion entre la identificacion colaboradores
. iy . L el desempefio del pod
¢ Qué relacion existe entre | organizacional y el €l poaer
laboral de los judicial
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

participaciones
actitudes por parte d¢
personal” (p.20)

fluido comunicaciona
motivacion e identidal

SUPERACION PERSONAL

institucional. Se midiero
bajo una escala Likert d
(1) Nunca (N), (2) Ca
nunca (CN), (3) A vece
(AV), (4) Siempre (S) y (8
Casi siempre (CS).

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

COMPROIMISO

IDENTIDAD

LEALTAD

. Definicion Definicion . . . L
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Segln Riveros (2017En la variable Clim RESPETO
citando a Chiavenatorganizacional, s FLUIDO COMUNICACIONAL TOLERANCIA Se midieron bajo una escala Likert d
(2014), se define ¢procesd un cuestionari EMPATIA (1) Nunca (N), (2) Casi nunca (CN),
clima  organizaciongcomo instrumento d - (3) A veces (AV), (4) Siempre (S)y
“ ) - CORTESIA A

CLIMA ORGANIZACIONAICOMO  “el  ambientrecoleccion de datos, INCENTIVOS (5) Casi siempre (CS).
donde se int_eractgacual comprende 12 item MOTIVACION RECOMPENSAS
vivencias, filosofiagpara las 03 dimensiones ENTUSIASMO

DESEMPERNO LABORAL

‘Es la la ejecucion d
labores por parte d
recursos humanos
bajo indices d
capacidades, eficacia
eficiencia, para logre
un objetivo plantead
de manera colective
(Dessler &  Varele
2011, p.21).

En la variable desempefy

RESOLUCION DE

(4) Siempre (S) y (5) Ca

siempre (CS).

|ab0ra|, se procesé u COMPROMISO CONFLICTOS
cuestionario com RESPONSABILIDAD
instrumento d AUTONOMIA
recoleccion de datos, ¢ EXIGENCIA
cual comprende 13 item EMPLEO DE RECURSOS
para las 04 dlmenslongf EFICIENCIA RENDIMIENTO
compromiso, eficiencig CUMPLIMIENTO
productividad PERSEVERANCIA
competencias laborales

e pmidieron baio un PRODUCTIVIDAD INICIATIVA
e Liert (Jje ( AUTODESARROLLO
N N) (2) Casi COOPERACION
unca (N), (2) Casinunc  coMPETENCIAS LABORALES

(CN), (3) A veces (AV INTERACCION

TRABAJO EN EQUIPO

Se midieron bajo una escala Likert d
(1) Nunca (N), (2) Casi nunca (CN),
(3) A veces (AV), (4) Siempre (S)y

(5) Casi siempre (CS).
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACIO
RELACI N ENTRE
S RELACHT ON | RELACI EL ITEM Y
wiie enTRE |ENTRE | ON LA
2 (£ iTEMS LA LA ENTRE | OPCION OBSERVACIONES Y/O
7| @ INDICADOR ARIAB DIMEN EL DE RECOMENDACIONES
= LEY LA SIONY (INDICAD|RESPUES
= OIMEN | EL |ORYEL| TA (Ver
SION INDICA | ITEM |instrument
DOR o detallado
adjunto)
SI| NO| SI| NO| SI|NQ SI| NO
% RESPETO [Se practica el respeto entre compaferos. X X X X
&) TOLERANCIAEvidencian acatamiento de las normas com| X X X X
3 % ___puntualidad y asistencia.
% S| EMPATIA Se comprende a un compariero intransigente X X X X
) C§> CORTESIA Se ayudan entre comparieros a alcanzar sus anhelo| X X X X
'<\n:l O laborales.
=>| O
% % Existe una cordialidad cuando se comunican entr
x| 2 comparieros.
o — | INCENTIVOSReciben incentivos cuando logran los objetivos | X X X X
g (o) metas en el area a cargo.
O &.:’ RECOMPENSReciben recompensas econdmicas cuando logran lo| X X X X
O > AS objetivos y metas en el area a cargo.
o .
s Reciben recompensas, como un ascenso labora
cuando logra los objetivos y metas en el area a cargc
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ENTUSIAS | Se comparten los logros entre los compafieros de | X X X X
MO trabajo.

SUPERACI | La remuneracion esta acorde a las funciones y | X X X X

ON grupo ocupacional que realiza.

PERSONAL

Existe la igualdad de oportunidad para participar
en un concurso de méritos.

COMPROM | Participan de manera activa en las reuniones que | X X X X
ISO plantea el jefe superior.
IDENTIDAD | Se sienten identificados con la institucion que | X X X X
a labora.
5
~ | LEALDAD Existe discrecion, cuando hay un problema dentro | X X X X
£ del area.
a Su jefe superior confia en la labores que realizan | X X X X
diariamente.

Su jefe inmediato superior comunica claramente
Sus expectativas.

Grado y Nombre del Experto: Mg. Gustavo Adolfo Ventura Seclén

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder Judicial en una provincia de Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION

] ] RELACION
wl oz RELACIO |RELACIO ENTRE EL
o | 0 N ENTRE |N ENTRE |RELACION| iITEMY LA

% ] . OBSERVACIONES Y/O
<2 INDICADOR ITEMS LA LA ENTRE EL| OPCION DE RECOMENDACIONES
x| 4 VARIABL |DIMENSI |INDICADO [RESPUESTA
S| 3 EYLA |ONYEL | RYEL (Ver

DIMENSI INDICAD ITEM instrumento
ON OR detallado
adjunto)
SI| NO| SI| NO| sI | NO| sl NO
RESOLUCION DESe toman decisiones correctas para resolver conflicto| X X X X
CONFLICTOS gye se presenta en su area.

9 Se toman medidas administrativas para resolveg X X X X

= conflictos que se presenta en su area

Q [RESPONSABILID/Su cumple con todas las actividades diaria] X X X X

o D planificadas en su area.
2| 8| AUTONOMIA Se afronta las dificultades bajo sus propias decisione| X X X X
o las de su jefe inmediato
% EXIGENCIA |Se exige un control por parte del superior para obteng X X X X
o buenos resultados.

z EMPLEO DE |[Se emplean de manera correcta y resumida los recursg X X X X
g RECURSOS  para obtener buenos resultados.

& | < | RENDIMIENTO [Ofrecen un rendimiento 6ptimo sus comparieros par| X X X X
o 2 alcanzar las metas y objetivos.

L

o | CUMPLIMIE Cumplen con sus labores en el tiempo y momento X X X X

L NTO —

w indicado.

Se cumplen a cabalidad los objetivos planificados enla | X X X X
institucion.

x ¢ PERSEVERA | Existen aportes por parte de los compafieros para | X X X X

& ¢ NCIA alcanzar el éxito institucional.
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INICIATIVA Se genera la iniciativa por parte de los comparieros ante | X
la resolucion de un problema.
AUTODESA Existe la suficiente capacidad por parte de los | X
RROLLO comparieros para resolver un problema.
< | COOPERACI | Existe cooperacién entre compafieros para resolver o X
LZ) 4 ON verificar un problema administrativo.
E 4 INTERACCIO | Existe interaccion entre jefes y empleados para verificar | X
WA N y resolver o verificar un problema administrativo.
g 4 TRABAJO Trabaja con los demés sin crear conflicto. X
O | EN EQUIPO

Grado y Nombre del Experto: Mg. Gustavo Adolfo Ventura Seclén

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR



‘ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Poder
Judicial en una provincia de Cajamarca

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el clima organizacional y desempefio laboral
3. TESISTA:

Br.:  Br. Guevara Ruiz, Marina Liliana

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 23 de junio de 2022

M “ 0
Y Y,
ol
"./ -

76963739 -
Mg. Gustavo Adolfo Ventura Seclén

HUELLA
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