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RESUMEN
El rol del Ministerio Publico en la sociedad es fundamental, pues en cumplimiento de sus
funciones como persecutor del delito, defensor de la legalidad y de derechos de menores e
incapaces, esté llamado a prestar un servicio dentro de los parametros establecidos tanto en su
Ley Organica como en otros cuerpos normativos que asi lo disponen; por lo que estar en el ojo
de la sociedad como ente administrador de justicia denota mucha responsabilidad; en tal sentido,
lo que se busca es que el servicio que se presta sea el mas adecuado, dentro de los plazos de ley y
con satisfaccion de los usuarios, a quienes nos debemos, para lo cual se debe corregir las
debilidades o falencias que se den dentro de la entidad; por ello el presente trabajo de
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca,
sede Cajamarca, en el afio 2022, a fin de determinar si existe relacion entre dichas variables y si
la mejora de una va en favor de la otra, o si por el contrario, interactian de modo independiente.
La investigacion es de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, de disefio no experimental
y, segun temporalidad es transeccional. Se precisé como grupo de estudio a 50 colaboradores
administrativos de dicha institucion. El instrumento utilizado fue el cuestionario a través de la
escala de Likert a fin de evaluar opiniones de los colaboradores administrativos del Ministerio
Pablico de Cajamarca. Para la normalidad de los datos se utilizo la prueba estadistica Shapiro
Wilk y se trabajo con una prueba no paramétrica Rho de Spearman para comprobar la
correlacién de ambas variables; y los resultados obtenidos en el estudio indicaron que existe una
relacion significativa (0,001) positiva y moderada segun el coeficiente Rho de Spearman de
0,657 entre ambas variables y se concluye que existe relacion entre el clima organizacional y las

dimensiones del desempefio laboral, esto es, el clima organizacional se relaciona de manera

X1V



significativa, con una relacion positiva y moderada para las dimensiones calidad; lo propio
ocurrio para la dimension flexibilidad; mientras que para las dimensiones velocidad y
confiabilidad, se apreci6 una relacion positiva débil. Se obtuvo un nivel de significancia de
p<0.05; por lo tanto, se rechazo la hipdtesis nula y se acepto la hipétesis alternativa Hy: p # 0.
Los datos obtenidos se procesaron a través de programas estadisticos como el SPSS y Microsoft
Excel.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT
The role of the Public Prosecutor's Office in society is fundamental, since in compliance with its
functions as a pursuer of crime, defender of legality and the rights of minors and incapable
persons, it is called to provide a service within the parameters established in both its Organic
Law as in other regulatory bodies that provide it; Therefore, being in the eye of society as an
entity administering justice denotes a lot of responsibility; In this sense, what is sought is that the
service provided is the most appropriate, within the legal deadlines and with the satisfaction of
the users, to whom we owe ourselves, for which the weaknesses or shortcomings that are
identified must be corrected. den within the entity; Therefore, the objective of this research work
was to determine the relationship between the organizational climate and the work performance
of the administrative collaborators of the Public Ministry of Cajamarca, Cajamarca headquarters,
in the year 2022, in order to determine if there is a relationship between said variables and if the
improvement of one goes in favor of the other, or if, on the contrary, they interact independently.
The research has a quantitative approach, correlational scope, non-experimental design and,
depending on temporality, it is transectional. 50 administrative collaborators of said institution
were specified as a study group. The instrument used was the questionnaire using the Likert scale
in order to evaluate opinions of the administrative collaborators of the Public Ministry of
Cajamarca. For the normality of the data, the Shapiro Wilk statistical test was used and a non-
parametric Spearman's Rho test was used to check the correlation of both variables; and the
results obtained in the study indicated that there is a significant positive and moderate
relationship (0.001) according to Spearman's Rho coefficient of 0.657 between both variables
and it is concluded that there is a relationship between the organizational climate and the

dimensions of work performance, that is, The organizational climate is significantly related, with
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a positive and moderate relationship for the quality dimensions; The same thing happened for the
flexibility dimension; while for the speed and reliability dimensions, a weak positive relationship
was observed. A significance level of p<0.05 was obtained; therefore, the null hypothesis was
rejected and the alternative hypothesis H_1:p#0 was accepted. The data obtained was processed
through statistical programs such as SPSS and Microsoft Excel.

KEYWORDS: Organizational climate, work performance.
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

El clima organizacional se analiza desde un punto de vista estructural o subjetivo, referidos al
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion y su relacién con en el
comportamiento de quienes la conforman; o a la opinién que puedan tener lo colaboradores que
alli laboran; por ello, configura un aspecto fundamental de cualquier tipo de organizacién, dado
que se busca una mejora en su ambiente laboral a fin de incrementar la productividad del
servicio, sin dejar de lado el aspecto humano; por lo que conocedores de ello, se debe buscar
cambios en el comportamiento de los miembros y en la estructura organizacional en general;
pues cuando se cuenta con un clima organizacional adecuado, el desempefio laboral de igual
forma resulta favorable; por el contrario, si el clima organizacional resulta desfavorable, el
desempefio laboral de igual modo también lo es.

En atencion a ello, resulta necesario identificar el nivel del clima organizacional y del
desempefio laboral, que a decir de Chiavenato (2009), el clima organizacional retne informacion
acerca del campo psicologico del ambiente de trabajo de las personas y su sensacion personal en
ese contexto; pues refleja la manera en que las personas interactan con otras, con los clientes y
con los proveedores internos y externos, asi como el grado de satisfaccion con el contexto que
las rodea. Este puede ser en un extremo agradable, receptivo, calido e incluyente o, en otro,
desagradable, agresivo, frio y alienante; por lo tanto, la evaluacion del desempefio se da por una
valoracién conjunta que va en funcién de las actividades que se desempefian, objetivos y

resultados que se desea alcanzar; lo que resulta en un proceso dinamico, pues mide al empleado,



empleador y las relaciones entre ellos, que en la actualidad se ha convertido en una técnica de
direccion imprescindible para la administracion; y resulta un medio importante para detectar
problemas de administracion, interrelacion y comunicacion.

Ello hace resaltar la importancia de tener una vision conjunta del clima organizacional y el
desempefio laboral dentro de las entidades publicas o privadas, y para el caso especifico del
Ministerio Publico de Cajamarca, donde investigd cudl es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos que laboran ahi a fin
brindar un mejor servicio a la sociedad, sin dejar de lado, el bienestar personal de sus integrantes,
pues bien es sabido que cuando dichas variables no van de la mano, los resultados no son los
esperados, lo que resulta perjudicial no s6lo para la entidad sino para el propio colaborador,
quien se siente insatisfecho y hasta renegado de su labor; por ello la investigacion solo
comprendio a colaboradores administrativos de despacho fiscales quienes trabajan con un orden

jerarquico directo y de los que se obtuvo las respuestas a través del instrumento respectivo.

1.1.2. Descripcion del problema

Desde la creacion del Ministerio Publico, hace 43 afios, dicha institucién ha pasado por
diversas etapas de desarrollo, pues en un inicio desarrollaba sus funciones en base a un sistema
autoritarista extremo, al punto de poder ser considerado explotador, que muchas veces iba en
detrimento de la dignidad humana, en el caso concreto de los colaboradores de la entidad, dado
que las decisiones se tomaban desde arriba y los empleados laboraban en un ambiente de miedo
y amenaza, que por fortuna ha ido cambiando al pasar del tiempo, pues poco a poco y con el
cambio social y cultural se pas6 a un sistema mas paternalista, aunque aln autoritario, en donde
las decisiones de tomaban desde arriba y solo algunas desde abajo; no obstante, en la tltima

década se ha mejorado de forma paulatina, incluso sin darse cuenta, pues el cambio de siglo trajo



también cambios dentro de la institucion y se instaurd un sistema consultivo sin decirlo ni
implantarlo de forma brusca, sino de forma casi imperceptible, en donde si bien las decisiones
generalmente se toman en la parte superior, los subordinados pueden tomar decisiones mas
detalladas en los niveles inferiores, lo que constituye una delegacion de funciones que ademas de
dar confianza en los colaboradores, da responsabilidad sobre la toma de sus decisiones, lo que ha
dado como resultado que a la fecha el clima organizacional haya mejorado respecto del que se
percibia en los inicios de vida institucional, y por lo tanto el desempefio laboral también ha ido
en mejora en los ultimos afios, pues los colaboradores administrativos trabajan hoy en dia con
mayor identificacion con la institucion y en busca del cumplimiento de las funciones
institucionales; sin embargo, se pretende pasar a un sistema de participacion en grupo en donde
los que gerencian la institucion confien plenamente en los empleados, y los procesos de toma de
decisiones estén distribuidos en toda la organizacion y estén bien integrados en todos los niveles,
y que la comunicacion no sea solo en direccion ascendente o descendente, sino también en
direccion lateral, a la espera de un desempefio laboral ideal, que es dificil de cumplir, pero no
imposible, si se implementan todas las herramientas necesarias para su logro; lo que conllevé
interés por el desarrollo de la investigacion.

Por lo que el propdsito de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, misma que se dio con la opinion de los colaboradores

administrativos.

1.1.3. Formulacion del problema
1.1.3.1. Pregunta General.
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022?



1.1.2.3.  Preguntas auxiliares.
a. ¢Cudl es el nivel de clima organizacional de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022?
b. ¢Cual es el nivel del desempefio laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022?
c. ¢Como se relaciona el clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral
de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca,

2022?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion tuvo como fin investigar si existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca,
sede Cajamarca, 2022 a fin de buscar mejorar ambos aspectos y lograr los fines de dicha
institucion.

1.2.1. Justificacion cientifica

La investigacion se desarrollo con el fin de aportar conocimiento respecto al clima
organizacional y el desempefio laboral dentro del Ministerio Publico de Cajamarca, ademas
coadyuvé a conocer la actuacion de ambas variables y la relacion que guardan entre si.

Esta investigacion se apoyd en la Teoria de Likert, desarrollada por (Borda Martinez, 2016),
segun la cual existen cuatro sistemas dentro de una organizacion gue va desde el sistema
autoritarista explotador, pasando al autoritarista paternalista, luego al sistema consultivo; y por
altimo al sistema de participacién del grupo, éste ultimo es lo que se pretende lograr dentro de la

institucion, pues los tres primeros sistemas ya han sido superados, lo que no debe significar un



desdén por buscar llegar a un sistema de participacion grupal, ya que lograr ello significaria
cumplir con la mision de la institucion y el beneficio a los usuarios y por ende a la sociedad.
También se apoy6 en la Teoria del Campo, desarrollada por (Miles, citado en Garcia et al.,
2020, pp. 13-14), segun la cual el comportamiento de los trabajadores esté en funcion del medio
en que se desenvuelven y su adecuada o inadecuada relacion va a repercutir en el resultado final
de la labor; dada la importancia que tiene dentro de nuestro medio la administracion de justicia y

lo que de ella se espera.

1.2.2. Justificacion técnica-practica

La investigacion se realizo por la necesidad de analizar tanto al clima organizacional como al
desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca,
sede Cajamarca, con esta informacion recabada se buscé proponer puntos de mejora para la
institucion, como incentivar una mayor comunicacion entre la alta direccién y los empleados,
que no sea solo ascendente o descendente, sino también lateral, a fin de conocer las debilidades

de la institucion y recibir propuestas de mejora en pro de la misma.

1.2.3. Justificacion institucional y personal
La investigacion contribuyd a la tarea de investigacion de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de Cajamarca, para lo cual se recibi6 el apoyo del Ministerio Publico de
Cajamarca, en donde se realizo la investigacion, con lo cual se logré determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y desempefio laboral dentro de la institucion estudiada.
Ademas, contribuyd para la obtencion del grado de maestro de la investigadora, que va en

pro de su crecimiento profesional.



1.3. Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Delimitacion Espacial
La investigacion se realizo en el distrito fiscal de Cajamarca, en el afio 2022.
1.3.2. Delimitacién Temporal
La investigacion se realizo en el afio 2022.
1.3.3. Delimitacion Tematica
1.3.3.1. Clima Organizacional. Las dimensiones del clima organizacional que se
analizaron fueron: Perspectiva psicologica, perspectiva organizacional, perspectiva
integradora.
1.3.3.2. Desempeiio Laboral. Las dimensiones del desempefio laboral que se analizaron

fueron: Calidad, velocidad, confiabilidad, flexibilidad.

1.4. Limitaciones

Las presentadas durante el desarrollo de la investigacion fueron superadas satisfactoriamente,
pues se brind6 conversaciones directas con los colaboradores a fin que coadyuven con el llenado
de los cuestionarios y den a conocer su punto de vista sobre las diferentes preguntas planteadas
relacionadas con el clima organizacional y el desempefio laboral.
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, en el afio

2022.



1.5.2. Objetivos Especificos
a. ldentificar el nivel del clima organizacional de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
b. Describir el desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio
Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
c. Determinar la relacion entre el clima organizacional y las dimensiones del desempefio
laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede

Cajamarca, 2022.



CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacién o marco referencial

2.1.1. A nivel internacional

(Mendoza y Mendoza, 2022), en su trabajo de investigacion denominado Relacién entre
clima organizacional y desempefio laboral: estudio focalizado en el laboratorio empresarial
LAEMCO en Tunja (Colombia), tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal que participa en las practicas empresariales
LAEMCO de la Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la Universidad
Pedagogica y Tecnologia de Colombia (UPTC) ubicado en la ciudad de Tunja (Colombia). La
metodologia fue descriptivo correlacional, la recoleccion de informacidn se realizo a través de
una encuesta a 75 personas. Los resultados muestran a través de una prueba chi-cuadrado con
nivel de significancia del 0.05, la existencia de una correlacion altamente significativa entre las
variables de estudio, se muestra que un 77.4% de los encuestados perciben que un buen clima
organizacional favorece al desempefio laboral y de igual manera en sentido contrario, un 13.3%
manifiesta que un desempefio regular afecta de manera directa al clima organizacional y 9.3%
manifiesta que un inadecuado clima organizacional incita a un mal desempefio laboral.

Palomino y Pefia (2016), desarrollé EIl clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda., tuvo como
hipdtesis general que a mejor valoracion del clima organizacional por parte de los empleados,
mayor va a resultar la apreciacién del desempefio laboral; cuyo objetivo general es analizar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa

Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.; para lo cual se desarrollé una investigacion de tipo



descriptivo y correlacional, el disefio metodoldgico se basé en un estudio transversal y
correlacional, método descriptivo; se utilizd6 como instrumento el denominado modelo IMCOC,
con el que se obtuvo informacién por medio de encuestas. Cuyos resultados arrojaron que la
dimension del clima organizacional con mayor repercusion en el desempefio laboral esté en
funcién de sus objetivos, dado que cuando su valoracién mejora, el desempefio varia
positivamente en 66,3%, seguidamente apareci6 la motivacion con 53,9% y relaciones
interpersonales con 52,6%; en contraste, la correspondiente a cooperacion no tiene un efecto
importante sobre el desempefio de estos trabajadores. Se arribd a la conclusion que existe una
relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, pues a medida que las
dimensiones del clima organizacional presentaron una mejor valoracion por parte de los
empleados, mayor resultd su apreciacion en cuanto al desempefio laboral; fueron consistentes las
teorias que fundamentan que a mejor clima organizacional mayor desempefio. Ademas se
confirmo la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la
empresa, pues el procedimiento estadistico llevo a concluir que la mayor parte de las
dimensiones del clima organizacional tuvieron una positiva e importante repercusion sobre el
desempefio, destacandose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones interpersonales y
motivacion, asi como la percepcion global del clima organizacional; por tanto, todas aquellas
medidas que se tomen desde la gerencia de la empresa con miras a mejorar el clima
organizacional en Veneplast Ltda. tendran repercusiones en el mediano o largo plazo sobre el

desempefio laboral de los trabajadores.



Villadiego y Alzate (2017), presento la investigacion titulada Andlisis del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral y sus relaciones interpersonales en
Petroleum & Logistics S.A.S en la ciudad de Bogota, durante el primer semestre de 2016, tuvo
como hipétesis general que el desempefio laboral tiene gran relacién con el clima organizacional;
cuyo objetivo general fue analizar el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
y las relaciones interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S. de la ciudad de Bogot4, durante
el primer semestre de 2016 con el fin de proponer soluciones que conlleven al mejoramiento de
dicho clima; para lo cual se realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, enfoque mixto, debido
a que se analizé la situacion al interior de la empresa con respecto al clima organizacional y tuvo
en cuenta principalmente las variables de desempefio laboral y relaciones interpersonales; y
utiliz6 como instrumento el cuestionario. El analisis de los resultados se realizo por los niveles
de riesgo, cuyas definiciones se exponen a continuacion: Sin riesgo o riesgo despreciable:
Ausencia de riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades de intervencion. Nivel de
riesgo bajo: No se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel
estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Riesgo medio: Nivel de
riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Riesgo alto: Nivel de riesgo que
tiene una importante posibilidad de asociacion con respuestas de estrés alto. Riesgo muy alto:
Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de estrés. A nivel
general se pudo concluir que la organizacién se encuentra en el nivel de riesgo medio con un
50%, sin dejar de lado que el nivel alto y muy alto poseen el 25% y 12,5% respectivamente, lo
que da un total de 87,5% en los niveles mas criticos de riesgo, lo que indica que la intervencién

debe ser inmediata.
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2.1.2. A nivel nacional

Contreras (2017), en su trabajo de investigacion denominado Clima organizacional y
desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad de Mi Pert, 2017, tuvo como hipétesis
general que existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Mi Peru, 2017; cuyo objetivo general fue determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Mi Per0, 2017; para lo cual se desarrollé una investigacion de tipo basica,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental — transversal -descriptivo correlacional, método
hipotético deductivo. Se utilizé como instrumento la escala de clima laboral (Palma, 2004), y el
formulario de evaluacion de desempefio mediante escalas graficas (Chiavenato, 2010). Se obtuvo
como resultados que el clima organizacional percibido por los trabajadores de la Municipalidad
de Mi Perq, 2017, tiene una tendencia a ser desfavorable; se concluyo de forma general que
existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores y como conclusiones de los objetivos especificos se hallé que existe relacion
significativa entre la dimension desarrollo personal y desempefio laboral de dichos trabajadores.
En este caso no solo se aprecia que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores, sino que existe relacion entre el desarrollo personal, el desempefio
laboral y el involucramiento laboral, por lo que debe considerarse que existe una interrelacion de

factores diversos cuando se trata de clima organizacional y desempefio laboral.

Briones (2019), en su tesis titulada Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los

trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto Inca — Huanuco, 2018, tuvo

como hipétesis general que existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y
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el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 — Red de Salud Puerto Inca
— Huénuco, 2018; cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora 407 Red de Salud Puerto Inca
— Huénuco, 2018; para lo cual se desarrollé una investigacion de tipo no experimental,
transversal y disefio correlacional. Se aplicé como instrumento el cuestionario. Se obtuvo como
resultados que el 62,5% de los encuestados refieren que el clima organizacional se realiza casi
siempre, seguido del 17,5% siempre, el 15,0% a veces y 5,0% casi nunca; por su parte, el 70,0%
de los encuestados refirieron que el desempefio laboral se realiza casi siempre, seguido del
25,0% a veces y 5,0% siempre. Se concluyd que existe relacion directa y significativa entre
dichas variables; por otro lado, se determind que la comunicacion como parte del clima
organizacional no tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral; asi como
que el involucramiento laboral como parte del clima organizacional tiene una relacion directa y
significativa con el desempefio laboral; y por Ultimo, que la motivacion como parte del clima
organizacional tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral en dichos

trabajadores.

Orrego y Suérez (2023), en su trabajo de investigacion titulado Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina de Peritajes del Ministerio
Publico. Lima-2021, tuvo como objetivo precisar la asociacion entre el desempefio laboral y el
clima organizacional en los servidores de la Oficina de Peritajes del Ministerio Publico, Lima —
2022; como consecuencia del estudio se obtuvo una correlacién equivalente a 0,728, lo que
evidencid que las variables mantienen entre si una relacién, con un resultado positivo; asimismo,

en relacién al nivel se obtuvo una alta correlacion, cuya interpretacion es bilateral e igual a
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p=0.000<0.01. Se verificé que el clima organizacional y el desempefio laboral se interrelacionan

en dichos servidores, con una asociacion de variables alta y correlacion positiva.

2.1.3. A nivel local

Fernandez (2019), en su investigacién El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de la Direccion Subregional de Salud Cutervo, Cajamarca 2017, tuvo como
objetivo general determinar el nivel de relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de esta institucion. La investigacion fue de tipo no experimental de corte
transversal, disefio descriptivo correlacional, la poblacién estuvo conformada por 110
trabajadores administrativos. El cuestionario tuvo 22 preguntas y los resultados fueron
procesados por SPSS v.24. Los resultados obtenidos muestran un valor significativo de la prueba
Gamma para variables ordinales, tambiéen se encontro la existencia de una relacion directa de un
grado moderado entre las variables de estudio. También encontro que el nivel de clima
organizacional esta ubicado en un nivel medio — alto, asi también el desempefio se encuentra en

un nivel medio.

Goicochea (2020), presento la investigacion titulada Relacion entre la comunicacion efectiva
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Autonort Cajamarca S.A.C. de la
ciudad de Cajamarca — 2020, tuvo como hipotesis general que existe relacion positiva entre la
comunicacion efectiva y el desempefio laboral en los colaboradores de la Empresa Autonort
Cajamarca S.A.C. de la ciudad de Cajamarca — 2020; cuyo objetivo general fue determinar la
relacion entre la comunicacion efectiva y el desempefio en los colaboradores de la Empresa

Autonort S.A.C. de la ciudad de Cajamarca — 2020; por lo que desarroll6 una investigacién de
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tipo bésica, alcance correlacional; disefio correlacional — descriptivo; el instrumento utilizado fue
el cuestionario. Lo que dio como resultados que existe relacion directa entre la comunicacién
efectiva y el desempefio laboral en los colaboradores de la Empresa Autonort Cajamarca S.A.C.
de la ciudad de Cajamarca — 2020; por tanto, se puede sefialar que el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa depende de la efectiva comunicacidn que se tiene en dicha entidad;
se arribo a la conclusion que hay relacion directa entre la comunicacion efectiva y el desempefio
de los colaboradores de la empresa Autonort Cajamarca S.A.C. de la ciudad de Cajamarca —

2020.

Nufiez (2019), en su tesis titulada Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion de
los estudiantes de la Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca 2018, tuvo como hipotesis
general que existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los estudiantes de la
E.A.P. de Enfermeria de la Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca 2018; cuyo objetivo
general fue establecer la relacion entre el clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
de los estudiantes de la E.A.P. de Enfermeria de la Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca
2018; para lo cual desarrollé una investigacion de tipo aplicada, alcance correlacional, disefio
descriptiva — no experimental — transversal; el instrumento utilizado fue el cuestionario. Se
obtuvo como resultado que un gran porcentaje de docentes (56%) estuvieron de acuerdo con la
evaluacion de su desempefio, un 32% estan totalmente de acuerdo y en una menor proporcién en
desacuerdo (12%). Por otro lado, se hallé que el 44% de docentes respondieron estar de acuerdo
con la promocion del trabajo en equipo; sin embargo, el 36% manifesto estar en desacuerdo y en
contraste el 20% manifestd estar totalmente de acuerdo. Otro resultado importante fue que un

gran porcentaje de estudiantes (80%) refirieron estar satisfechos con la planificacién de la
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ensefianza, en menor proporcion con el 12% estar en descuerdo y finalmente el 8% estar
totalmente de acuerdo. Se concluyé que la satisfaccion de los estudiantes de enfermeria en las
diversas dimensiones fue la siguiente: En relacién a la planificacion y desarrollo de la ensefianza,
el 62% estuvo de acuerdo y el 20% refirieron estar totalmente de acuerdo y finalmente el 18%
refirieron estar en desacuerdo; ademas en la satisfaccion de los estudiantes con la labor docente,
el 55% de estudiantes refirieron estar satisfechos con la actividad docente del profesorado y el
45% refirieron estar totalmente de acuerdo. Se lleg6 a concluir que el clima organizacional en las
dimensiones imagen gerencial, relaciones sociales y tarea docente se relaciona
significativamente con la satisfaccion de los estudiantes de enfermeria; mientras que en la
dimension toma de decisiones no se relaciona de forma significativa; en lo referente a la variable
satisfaccion de los estudiantes en las diversas dimensiones fue el siguiente: en relacion a la
planificacion y desarrollo de la ensefianza, el 62% estuvo de acuerdo y el 20% totalmente de

acuerdo y el 18% en desacuerdo.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Teorias que sustentan el Clima Organizacional
a) Teoria de Likert
Likert como se cito en Bordas Martinez (2016), propone la existencia de dos tipos de clima
organizacional cada uno de ellos con dos subdivisiones:

Clima de tipo autoritario Sistema | — Autoritarismo explotador. En este tipo de sistema, la
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en las esferas superiores; por lo
que los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades
permanecen en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Sistema Il — Autoritarismo
paternalista. En este tipo de sistema, la mayor parte de las decisiones se toman en desde la
méaxima autoridad, pero alunas se toman en los escalones inferiores; siendo las
recompensas Yy algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para
motivar a los trabajadores. Sistema I11 — Consultivo. Segun este sistema, las decisiones se
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toman generalmente desde arriba; no obstante, se permite a los empleados que tomen
decisiones mas especificas; en este tipo de clima se observa un ambiente dindmico.
Sistema IV — Participacidn en grupo, si bien la direccion tiene plena confianza en sus
empleados, la toma de decisiones esta distribuidas en toda la organizacion y estan bien
integrados en todos sus niveles, de la que se puede apreciar una relacion mas bilateral, pues
se considera a todos los comparieros de trabajo como un equipo que buscan alcanzar los
objetivos de la entidad (p. 22-24).

De lo que se advierte que estos sistemas revelan las diversas formas de trabajo que existe en
las instituciones, y se advierte que cuanto mas cerca del sistema IV esté situado el modo de
administracion de la empresa, existe mayor probabilidad de una alta productividad, buenas
relaciones y alto rendimiento, por el contrario mientras mas cerca se esté del sistema I, existe

mayor probabilidad de ineficiencia, malas relaciones interpersonales asi como una crisis laboral;

por lo que propone una evolucion progresiva hacia el sistema 1V.

b) Teoria del Campo

Propusieron que esta teoria es vista como un marco util para comprender los aspectos
cognitivos, afectivos y comportamentales de los individuos en distintos contextos (Miles, como
se citd en Garcia, 2020, pp. 13-14). Ademas, una influencia importante en el desarrollo de la
investigacion sobre el clima ha sido la teoria de campo de Lewin que describe el comportamiento
como una funcion del medio ambiente y la persona, pues el clima organizacional como
constructo esta definido como un fendmeno compuesto por la interaccion de los individuos de
una organizacion y el contexto laboral que les rodea, lo que evidencia un nexo entre la persona y
el ambiente. Desde esta perspectiva, el clima organizacional como fendmeno presente en las
organizaciones se entiende como una experiencia de trabajo de los miembros de una
organizacion, a partir del ambiente laboral en que se hallan insertos. En tal sentido, el clima
organizacional se refiere a un fenémeno de la dinamica de trabajo de las organizaciones que

resulta de la interaccion de los individuos con su entorno de trabajo
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c) Teoria de la Motivacién

Desarrollada por Chiavenato (2009), quien sefialé que al aplicarse esta teoria en las
instituciones se lograria que se mejore el &nimo y el clima de trabajo, pues existirian incentivos
que motiven a los empleados a dar lo mejor de si durante la jornada, sefialé que existen cuatro
elementos que se observan en las organizaciones: las recompensas monetarias, dadas por las
compensaciones econdmicas de las cuales se haria acreedores los empleados que cumplan las
metas del mes, por ejemplo; recompensas extra monetarias, tales como premios o
condecoraciones a los mas destacados, que es una forma de motivarlos a seguir cumpliendo su
labor de forma eficiente; el enriquecimiento de las tareas, que puede consistir en delegar nuevas
tareas al empleado para que pueda aportar todo su potencial, a fin que amplie sus competencias y
responsabilidades; mientas que la flexibilizacion del horario de trabajo, es la motivacion que esta
ligada con el estado de animo del personal, pues uno de los grandes desafios de las
organizaciones es motivar a sus colaboradores, lo que se traduce en generar el deseo de hacer
esfuerzos importantes para alcanzar determinados objetivos organizacionales.

d) Teoria de las Expectativas

Desarrolladas por Chiavenato (2009), quien sefiala que, “Los individuos eligen aquellas
conductas que consideran que les daran resultados (salario, reconocimiento, éxito). Esta teoria
postula que las personas se sienten motivadas cuando consideran que pueden cumplir la tarea y
las recompensas seran mayores que el esfuerzo que realicen” (p. 251-252).
2.2.2. Teorias sobre el desempefio laboral

Modelo tedrico de Campbell como se citd en Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020), este
modelo surge de la necesidad de tener un indicador del desempefio laboral de manera integral, es

considerado como uno de los pilares de la evaluacion de desempefio, ya que tiene como objetivo
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tener los componentes para formular estrategias. Este modelo se origina en una investigacion en
el ejército de USA, quienes requeria medir el desempefio de manera integral, Campbell incorpora
4 componentes nuevos a los 4 ya existentes formulados por Murphy. Con este modelo de 8
componentes se contribuye a reforzar la consistencia ya que es completo, ya que analiza las
actividades observables para los objetivos. También este modelo contempla caracteristicas
conductuales que ayudan al cumplimiento de los objetivos estratégicos. Estos 8 componentes
son: dominio de tareas especificas, habilidades en tareas no especificas, comunicacion oral y
escrita, demostracion de esfuerzo, mantenimiento de la disciplina personal, facilitacion del
rendimiento en equipo, supervision, administracion.

Campbell et al, como se cit6 en Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020), manifiesta que el
desempefio laboral son acciones y conductas que sobresalen en un colaborador lo cual apalanca
el crecimiento de las empresas a través del cumplimiento de metas trazadas.

a) Teoria de la Equidad

Trata de explicar la justicia distributiva:

Es la forma en que los trabajadores perciben la distribucion y la asignacion de
recompensas en la organizacion. Para aminorar posibles efectos nocivos, los
ejecutivos deben compartir la informacion sobre decisiones relativas a las
recompensas, seguir procesos coherentes y sin sesgos, y aplicar practicas que
mejoren la percepcion de las personas sobre la justicia de los procesos; y al mejorar
la percepcidn de justicia, los jefes y la organizacion también seran percibidos de

manera positiva, aun cuando las personas estén insatisfechas con su remuneraciéon o
con las oportunidades de crecimiento. (como se cit6 en Chiavenato, 2009, p. 250).

b) Teoria de la Fijacion de Metas
Para Galvez (2012), la teoria de la fijacién de metas de Locke, sostiene que el establecer metas
especificas y desafiantes puede motivar a los empleados y mejorar su desempefio laboral; pues
las metas precisas y determinadas que se tiene dentro de la institucién dan un propdsito a los

colaboradores de la misma, pues cuando éstas son claras, los colaboradores van a esforzarse mas
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por lograr los objetivos propuestos, mas aun cuando los empleados se sienten involucrados con
los objetivos institucionales, lo que puede generar un mayor compromiso y esfuerzo para
alcanzarlos, pero ello puede variar dependiendo de la situacion laboral; pues dependiendo de la
entidad y de las metas propuestas puede acarrear estrés en los empleados; ademas no se debe
olvidar que el ser humano es un ente complejo, con emocionales, motivaciones, problemas, etc.
que evidentemente pueden influir en el desemperio laboral, pues las preferencias, necesidades y
diferencias personales pueden afectar la forma en que los empleados responden a las metas

establecidas.

2.3. Marco Conceptual
2.3.1. Clima Organizacional

Uribe (2014), sefiala que: “el clima organizacional es el conjunto de atributos percibidos de
una organizacion que determinan el comportamiento de los trabajadores y que pueden ser
inducidos de forma que la organizacion sea acorde con sus miembros o en entorno” (p. 64-65).

En esa linea, Jauregui y Louffat (2019), sefialan que:

“El clima organizacional es considerado como un atributo de la organizacion, pero se mide
mediante la percepcidn individual. Este ambiente incide en el comportamiento y productividad
de los miembros de una organizacion, quienes unen diariamente sus relaciones laborales. Las
perspectivas del Clima Organizacional son: Perspectiva psicoldgica, perspectiva organizacional y

perspectiva integradora” (p. 314).

2.3.1.1. Dimensiones del clima organizacional:
Jauregui y Louffat (2019), sefialan que el clima organizacional tiene las siguientes

dimensiones:

19



A. Perspectiva Psicologica: Hace referencia a las percepciones individuales del ambiente
laboral; las percepciones del colaborador sobre el clima son diferentes debido a las
caracteristicas propias de cada individuo, como la personalidad, los estilos cognitivos,
la capacidad, la inteligencia, la edad, entre otros; por tanto, en la medida que una
organizacion esté conformada por personas con una gama de estas caracteristicas, se
espera una mayor diversidad de percepciones; en tal sentido, la percepcion de clima es
un proceso psicoldgico que interviene en el proceso organizacional (Jauregui y Louffat,
2019).

En tal sentido, es preciso desarrollar algunos alcances de las caracteristicas de los
estilos cognitivos, a fin de lograr entenderlas mejor; asi tenemos que Ruiz (2019), sefiala
que:

Personalidad, segun la perspectiva psicologica, es un conjunto de caracteristicas
estructurales y funcionales, innatas y adquiridas bajo las especiales condiciones del
desarrollo y que conforman la conducta de cada individuo. En tal sentido, la personalidad
tiene ciertos rasgos que la caracterizan como tal y permite construir una identidad propia
y adaptarse al mundo y al entorno, ya que es una particularidad de las personas e incluye
rasgos positivos y negativos, tales como la empatia, solidaridad, la ira, el optimismo, el
pesimismo, la alegria, el malhumor, la sinceridad, la honestidad, el rencor, etc.

Estilos cognitivos son la forma en que las personas perciben y organizan la
informacion del medio que les rodea y se considera de caracter general y de caracter
innato, el primero se refiere a que el individuo aplica un estilo cognitivo, tanto para
aprender como para ensefar, al igual que para enfrentar cualquier evento social, laboral,

de trabajo en equipo, de toma de decisiones; mientras que el segundo hace referencia a
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los rasgos estructurales que caracterizan tales estilos desde el nacimiento. También se
denomina asi a la manera que tienen los individuos de entender la realidad, observar y
procesar la informacion que de ella obtienen, estructurar los contenidos, construir y
utilizar conceptos, interpretar la informacion, resolver problemas (Elorriaga, Batista, y
Lugo, 2016).

La capacidad es una etapa superior de desarrollo de los procesos psiquicos, una
particularidad psicoldgica que diferencia a un individuo de otro. Las capacidades
comprendidas como anticipacion devienen en potencial de la actividad futura del
individuo y participan en la configuracion de su personalidad. Se las puede clasificar en
generales y especiales, las primeras se identifican con la denominada inteligencia o
capacidad de aprendizaje de los individuos y las segundas determinan la realizacion de
tipos especificos de actividad, las capacidades generales se manifiestan siempre en el
contexto de las especiales, ambas se penetran y configuran mutuamente (Suarez, DusU, &
Sanchez, 2007).

La inteligencia, segun Gonzalez (1997), es:

la potencialidad de desarrollo cognoscitivo de una persona frente a problemas
nuevos que lo requieren. O sea, es la capacidad de adquirir del medio o crear
nuevos habitos, conocimientos y habilidades necesarios para la solucion de nuevos
problemas y se expresa en la velocidad y calidad con que estos se adquieren del
medio social o son creados por el sujeto. La inteligencia es una propiedad de la
personalidad que participa fundamentalmente en la regulacion ejecutora de la
actividad y se expresa y surge en los procesos y en la actividad cognoscitiva del
sujeto. Tiene una naturaleza especifica que la diferencia de las demas propiedades y
procesos cognoscitivos de la personalidad, pero en la medida en que es penetrada

por ellos y participa en ellos, se puede identificar con el grado o nivel del
funcionamiento cognoscitivo total del individuo. (p. 46).
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La edad tiene como objetivo principal explicar los procesos sistematicos de cambio en
el ser humano; es un proceso bioldgico, psicolégico y social, cada uno de los cuales tiene
su propia versién para describir al individuo en cada etapa de su vida; lo que interesa en
la investigacion es la capacidad adaptativa del individuo; es decir, cuanto se puede
acondicionar a las demandas del ambiente laboral cambiante, incluye el estudio de la
memoria, el aprendizaje, la inteligencia, las destrezas, los sentimientos, la motivacion y

las emociones (Montalvo, 1997).

B. Perspectiva Organizacional: El clima es la percepcion que el colaborador se forma de
la organizacion para la cual trabaja a partir de un conjunto de caracteristicas como:
proceso, estructura, politicas, practicas, procedimientos que se suscitan en el medio

laboral y distinguen a una organizacion de otras (Jauregui y Louffat, 2019).

Es importante desarrollar las caracteristicas de la perspectiva organizacional a fin de
entenderla mejor, asi tenemos que:

El proceso organizacional consiste en recopilar datos, diagnosticar las organizaciones
e intervenir activamente. El enfoque del proceso de desarrollo organizacional se encauza
al desarrollo de nuevos conocimientos sobre organizacion y nuevas formas de enfrentarse
a problemas y de resolverlos, asi como su idoneidad para hacer frente a los necesarios
cambios que se operan en su medio ambiente externo (Raul, 2013).

La estructura sefiala que no solo intenta describir un organismo, sino la distribucion
de las responsabilidades a través de una jerarquia o cadena de mando que, mediante la
correcta delegacién de funciones y una adecuada flexibilidad promueve el buen

desempefio y la comunicacion efectiva entre areas (Universidad de Champagnat, 2020).
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Las politicas se refieren a un conjunto especial de conductas que se ejecutan para
conseguir poder u otro tipo de ventajas sobre los demés; no obstante, el modelo tedrico
mas adecuado para intentar explicar la conducta politica en las organizaciones parece ser
la teoria burocrética que, resalta la jerarquia, la especializacion, la formalizacion y la
estandarizacion; una segunda teoria es la de los grupos, que ya sean formales o
informales, movilizan recursos significativos para cambiar, controlar o utilizar la gran
multiplicidad de resultados que se dan en las organizaciones (Rodriguez, 1992).

Las practicas organizacionales a decir de (Tejada & Arias, 2005) son mecanismos que
utiliza una organizacion para hacer llegar sus valores, normas y metas a sus empleados,
cumplen la funcién de sefialar, comunicar y reforzar aquellos aspectos que la
organizacion espera de los trabajadores en el contexto de la calidad; las practicas
enfatizan las actitudes y conductas necesarias para apoyarla.

Los procedimientos organizacionales, por su parte, segin School Euroinnova
Business, (2004), son aquellas actividades que se establecen en el orden cronoldgico y la
secuencia estructurada de actividades homogéneas a realizar, donde existe un flujo de
documentacion en forma de unidad, coordinada con cada puesto que interviene en la
realizacion de un trabajo; por ello los procedimientos no suelen cambiar a menos que se
incorporen nuevos elementos de trabajo que lo haga necesario. Un procedimiento bien

planteado es: accesible, concreto, completo.

C. Perspectiva Integradora: Con el avance de las investigaciones se fue confirma la
integracion de ambos enfoques, las variables que miden la percepcién del entorno
laboral se relacionan con el contexto organizacional, la estructura, los valores y las

normas, el control, el liderazgo, autonomia, formalizacion (Jauregui y Louffat 2019,
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p. 314).

Respecto a la perspectiva integradora, se advierte que esta conformada por diferentes
aspectos, que pasaremos a analizar a continuacion:

El contexto organizacional es la combinacion de factores y condiciones internas y
externas que pueden tener un efecto en el enfoque de una organizacién hacia sus
productos, servicios e inversiones y las partes interesadas. Existen factores que influyen
en contexto interno y externo de una organizacion, en el primero se encuentran aspectos
como la cultura, estructura, gobierno, tecnologia, decisiones estratégicas y vision para el
futuro de la organizacion; en el segundo se encuentran el aspecto social, cultural, legal,
politico, regulatorio, estatutario economico, en todos los niveles, asi como el local,
estatal, nacional e incluso internacional (Valbuena, 2018).

Los valores son estructuras de nuestro pensamiento que mantenemos pre configuradas
en nuestro cerebro como especie humana de nuestra supervivencia; sin embargo, es
importante diferenciar entre los valores que podemos Illamar finales y los de tipo
instrumental; éstos ultimos son modos de conductas o valores existenciales, mientras que
los primeros pueden dividirse en personales y éticos - sociales; son personales aquellos a
los que aspira el individuo para si mismo y los éticos — sociales, aspiraciones o propositos
que benefician a toda la sociedad. (Fors, 2003).

Las normas son el conjunto de directrices fijadas para que un equipo humano pueda
orientarse al logro de los objetivos institucionales, con lo que se busca promover la
autonomia de los colaboradores y con ello el aumento de su nivel de compromiso;
ademas de fomentar la buena relacién entre trabajadores pues promueve actividades

dinamicas para optimizar el proceso de comunicacion entre todo su personal; también
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estimula la capacitacion profesional y mantiene un espacio fisico agradable (Nivaxel,
2019).

Control, se caracteriza por la flexibilidad, adaptacion y aprendizaje continuo. En tal
sentido, el control organizativo es un conjunto de mecanismos y acciones encaminadas a
asegurar la cantidad y calidad del desempefio de los miembros de la organizacion;
ademas se lo puede definir como aquel proceso que permite alinear los incentivos
individuales con los organizacionales y asi poder corregir cualquier desviacion evidente
con un amplio abanico de acciones correctoras, con énfasis en los objetivos; en la
necesidad de coordinacion; la autonomia y control asi como en la planificacion
estratégica (Ruiz & Hernandez, 2007).

El liderazgo es la influencia que tiene una persona sobre su grupo de referencia; los
lideres construyen la naturaleza de los problemas de la organizacion, desarrollan y
evallan las soluciones potenciales y planean e implementan las decisiones tendientes a
solucionar una problematica. De manera mas especifica, se ha probado que el estilo de
liderazgo tiene en cuenta la conducta de los individuos en la institucion, ademas afecta
los procesos de trabajo grupal, el clima social y los resultados (Pedraja, Rodriguez, &
Ponce, 2006).

La autonomia esta determinada por la independencia de los colaboradores de una
institucion, que les brinda una sensacion de libertad que todos necesitan para crear y
recrear sus ideas; resulta ser una de las acciones que las personas mas valoran, a través de
ella, los individuos logran conocer sus capacidades y limitaciones y exploran nuevas
experiencias. En tal sentido, las organizaciones se han dado cuenta que cuando se brinda

ambientes de trabajo mas autonomos, los trabajadores tienen una mejor productividad,
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estos ambientes son parte de los conceptos de clima y cultura organizacional (Crovetto,
2015).

La formalizacion de una organizacion se manifiesta en la elaboracion por escrito de
todas las actividades que se desarrollan en la dinamica institucional u organizacional,
pues la comunicacion en una estructura organizacional tiende a formalizarse en la medida
que la empresa crece planificadamente. De igual forma, las reglas y procedimientos
disefiados para manejar las consecuencias que enfrenta la organizacion forman parte de lo

que se llama formalizacion (Sanchez, 2007).

2.3.2. Desempefio laboral

Flores y Cervantes (2019), manifiestan que la evaluacion del desempefio también
conocida como evaluacion de la actuacion o del desempefio por competencias laborales, es el
proceso que pretende valorar, de la forma maés sistematica y objetiva posible, el rendimiento
de los colaboradores de una organizacion, con el objetivo principal de mejorar la actuacion
vinculada con la eficiencia del sistema de trabajo, el aumento de la productividad o el
incremento del buen desarrollo laboral. Chiavenato (2009), sefiala que “en la actualidad la
evaluacion es una técnica de direccion, insoslayable para la actividad administrativa y un
medio para detectar problemas de supervision, administracion e integracion de las personas a
la organizacion; por lo que sirve para establecer los medios y programas que permitiran
mejorar continuamente el desempefio humano y calidad de vida en las organizaciones” (como

se citd en Flores y Cervantes, 2019, p. 149-150).
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Chiavenato (2019) sefiala que el desempefio es el conjunto de caracteristicas o
capacidades de comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u organizacion. Es el
acto de ejecutar, ejercitar, llevar a cabo una actividad en particular; pues es la forma en que
las personas, equipos u organizaciones realizan sus actividades y con ello alcanzan los
objetivos organizacionales y promueven excelentes resultados. Por otra parte, la evaluacion
del desempefio es el proceso de medir o estimular el valor, la excelencia, cualidades de una

persona que desempefia un papel dentro de una organizacion; este proceso funciona asi:

a. Planeacion: Definir entre empleado y gestor en cuanto a las metas y objetivos a alcanzar.
b. Gestion del desempefio: Es la fase de ejecucion de las tareas y actividades.

c. Monitoreo y seguimiento: Del desempefio del colaborador por parte del gestor.

d. Evaluacion del desempefio: Permanente y con retroalimentacion.

e. Reuvision: De metas y objetivos y planeacion del desempefio de la persona.

“La evaluacion del desempefio: Constituye una técnica de direccion indispensable en la
actividad administrativa, ya que representa un medio para localizar problemas de supervision,
integracion, motivacion de las personas” (Chiavenato 2019, p. 30).

Ademas, sefiala que el desempefio tiene objetivos tales como calidad, velocidad,

confiabilidad y flexibilidad.

2.3.1.2. Dimensiones del desempefio laboral
A.  Calidad: Implica que se realice una produccion totalmente exenta de errores, esto
es que sea un servicio de nivel 6ptimo y ofrezca productos y servicios dentro de las
especificaciones prestablecidas.
Es importante desarrollar los aspectos que involucra la calidad como parte del

desempefio laboral, asi tenemos:
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La produccion exenta de errores busca que la entrega de servicios sea lo mas dptima
posible, pues las causas de los errores se asocian frecuentemente al sistema de trabajo como
la carga laboral, el ritmo de trabajo, el contenido completo o las instrucciones poco claras y
las condiciones del entorno (iluminacién, ruido, etc.) entre otros. En la préctica existen un
sin nimero de factores que pueden influir en el desempefio humano e inducir al trabajador a
cometer errores (Torres, 2020).

Los servicios especificados, por su parte, significa que se brinda el servicio o se entrega
la informacion en los términos sefialados previamente, esto es ante un posible resultado; lo
que genera que la experiencia sea lo suficientemente satisfactoria para el usuario, pues es el
directamente beneficiado con el servicio recibido. Dicha labor genera empatia con las
necesidades o requerimientos del usuario, una comunicacion clara, fluida y concisa, asi
como una experiencia personalizada (DispatchTrack, 2020).

B.  Velocidad: Todo implica que debe ser rapido y hacerse en poco tiempo. El
tiempo ha pasado en un factor de competencia.

Cumplimiento de labores esta dado por la ejecucidn de las tareas encomendadas realizar,
dentro de los plazos sefialados y cumpliendo con las expectativas del caso; asi como con la
satisfaccion del receptor de las mismas.

Tiempo de entrega, la variable que ha tomado relevancia por sobre la calidad y el precio,
es el tiempo, por ende, las empresas que ganan contratos son las que ofrecen tiempos de
ejecucion atractivos. Se ha pasado de economias de escala a economia de tiempo y el
presidente de Intel, Andy Grove, afirma que solo existiran 2 tipos de organizaciones: las
rapidas y las muertas. La velocidad, fue determinante en el éxito y fracaso de las empresas

en la “guerra de las turbinas”, en la década de los 90, librdndose en 3 ejes importantes:
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rendimiento de las turbinas, el precio y los plazos de entrega. EI mundo avanza hacia una
sociedad de 24 horas, teniendo en cuenta la comunicacion uno de los protagonistas (Ritter,
2008).

C.  Confiabilidad: Involucra que se busque generar una produccion correcta, asi
como una entrega segura y confiable del servicio, que puede mejorar al utilizar los medios
tecnoldgicos, por ejemplo.

La produccion correcta del trabajo, es uno de los aspectos mas importantes para el
trabajador, pues implica la satisfaccion que le produce la labor que desemperia y los aspectos
que rodean a su trabajo. Una elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que
siempre desea la direccion de toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los
resultados positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo
institucional. (School, EAE Business, 2018).

La entrega segura, por su parte, es para una institucion, la clave de toda su estructura, y
la relacion que se mantenga entre ambos vendra marcada en gran parte por el nivel de
satisfaccion para el usuario; no obstante, cuando la demanda es exorbitante resulta dificil
cumplir con la entrega segura, pues de nada sirve que el producto sea el mejor, si éste no
llega a tiempo. Sin duda la implementacidn de nuevas tecnologias digitales ha permitido, no
s6lo optimizar los procesos de produccion sino también reducir considerablemente los

tiempos de entrega de productos o servicios. (lzertis, 2018).

D.  Flexibilidad: Definida como una maniobra de competitividad sobre la economia
y el mercado, y se clasifica en flexibilidad externa o numérica y flexibilidad interna o
funcional; la primera implica las formas de contratos flexibles y las formas de despido, pues

cuanto mas bondadoso sea el sistema de contratacién y despido, mayores seran los
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beneficios de la empresa, lo que resulta beneficioso para el colaborador, pues se relaciona a
productividad, competitividad y es el panorama final de una empresa innovadora. La
segunda se enfoca en cubrir las necesidades y deseos de una organizacién y del colaborador
como la conciliacion entre la vida laboral y familiar, y muestra las capacidades de las
personas para atender miltiples tareas (Landa, 2014).

La mejora continua es resultado administrar y mejorar de una forma adecuada y
ordenada los procesos, identificando causas y cuellos de botella, estableciendo nuevas ideas
de mejora, ejecutando planes, y haciéndole seguimiento a los resultados para obtener puntos
de mejora estandarizando los efectos positivos para proyectar y controlar el nivel de
desempefio nuevo. (Guitiérrez, 2010).

La innovacion laboral requiere incentivar la generacion y desarrollo de ideas de parte de
los jefes, asi como ser tolerante al error, esto es aceptar intentos fallidos; crear una cultura de
confianza; los principales tipos de innovacion son la innovacién de productos, en los
servicios, en los procesos de produccion, en el modelo de negocio e innovacién tecnologica.

(Fernandez A., 2021).

2.4. Definicion de términos bésicos
Se hizo necesario, dentro de la investigacion, detallar algunos términos basicos para su mejor
comprension.

Autonomia: Es la distribucion de competencias sobre de terminadas materias. Los
organismos autonomos tienen una relacion de interdependencia relativa y mantiene una estrecha
relacion con otros, que limita la esfera de otros individuos o bien se ve limitado s por éstos. Es la
potestad para decidir en las materias de su competencia conforme a la constitucién y la ley. (Blas

y Pedro, 2014).
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Contexto organizacional: Combinacion de factores y/o condiciones internas y externas
que puede tener un efecto en el enfoque de una organizacion hacia sus productos, servicios e
inversiones (Gestiopolis - Diccionario de administracién de empresas, 2009).

Diferenciacion etaria: Personas o animales que se encuentran en un rango de edades, es
decir entre una cantidad minima y una cantidad maxima (Pérez & Gardey, 2021).

Estilos cognitivos: Modo en que un individuo aborda sus tareas perceptuales y cognitivas
(Gestiopolis - Diccionario de administracion de empresas, 2009).

Estructura: Distribucion y disposicion de las partes de un todo, cuyo orden y relacion entre si
permiten el funcionamiento de un determinado sistema (Gestiopolis - Diccionario de
administracion de empresas, 2009).

Ministerio Publico: Es una entidad autonoma, independiente de los poderes del Estado.
Tiene por funcion promover la accion de la justicia, defender la legalidad, los intereses del
estado y la sociedad, conforme a lo establecido en la Constitucion y las leyes. (Ley Organica del
Ministerio Publico — Jurista Editores E.I.R.L., 2023).

Produccion correcta: Elaboracion del trabajo encomendado sin errores y de forma
adecuada. (Gestiopolis - Diccionario de administracion de empresas, 2009).

Produccion exenta de errores: Elaboracion de un trabajo o actividad sin fallas.
(Gestiopolis - Diccionario de administracion de empresas, 2009).

Produccion de servicios especificados: Actividad econdmica que se encarga de
trasformar los insumos para convertirlos en productos. Proceso mediante el cual se crean
servicios o bienes econdmicos segun las indicaciones sefialadas. (Gestiopolis - Diccionario de

administracion de empresas, 2009).
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Tiempo de entrega reducido: Lapso corto que transcurre desde el pedido de realizacion
de una tarea hasta su entrega final. (Gestiopolis - Diccionario de administracion de empresas,

2009).
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CAPITULO III
PLANTEAMIENTO DE LA(S) HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General
El clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca,
2022.
3.1.2. Hipdtesis Especifica
a) El Clima Organizacional se relaciona positiva y significativamente con cada
dimension del Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico
de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
3.2. Variables
a) Variable 1. Clima organizacional
b) Variable 2. Desempefio laboral

Definicion de variables:

a) Variable 1: Clima organizacional

Jauregui & Louffat, (2019) considera al clima organizacional como un atributo de la
organizacion que se mide mediante la percepcion individual, dicho ambiente incide en el
comportamiento y productividad de los miembros de una organizacion, quienes unen diariamente
sus relaciones laborales.

Dimensiones e Indicadores:

- Perspectiva Psicoldgica: Percepcion de la personalidad, Percepcion de los estilos

cognitivos, Percepcion de la capacidad, Percepcion de la Inteligencia, Percepcion de la
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diferencia etérea.

- Perspectiva Organizacional: Percepcion de procesos organizacionales, Percepcion de
estructura organizacional, Nivel de politicas organizacionales, Nivel de practicas
organizacionales, Nivel de procedimientos organizacionales.

- Perspectiva Integradora: Percepcion de contexto organizacional, Percepcion de
précticas de valores, Nivel de normas laborales, Nivel de control organizacional, Nivel
de liderazgo, Nivel de autonomia, Nivel de formalizacion organizacional.

b) Variable 1: Desempeiio Laboral

Chiavenato (2019), sefiala que el desempefio laboral es el acto de ejecutar, ejercitar, llevar a
cabo una actividad en particular. Es la forma en que las personas, equipos u organizaciones
realizan sus actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales

Dimensiones e Indicadores:

- Calidad: Percepcidon de produccion exenta de errores, Nivel de produccion de servicios
especificados.

- Velocidad: Nivel de cumplimiento de labores, Percepcion de tiempo de entrega de
trabajo.

- Confiabilidad: Nivel de produccion correcta del trabajo, Percepcion de entrega segura
del servicio.

- Flexibilidad: Percepcién de practicas de mejora continua, Percepcion de innovacion

laboral.
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3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL MINISTERIO PUBLICO DE
CAJAMARCA, SEDE CAJAMARCA, 2022.

HIPOTESIS GENERAL

DE LAS VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

FUENTE O
INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS

El clima
organizacional se
relaciona de forma
positiva y significativa
con el desempefio
laboral de los
colaboradores
administrativos  del
Ministerio Publico de
Cajamarca, sede
Cajamarca, en el afio
2022.

Jauregui & Louffat, (2019): El
clima organizacional es
considerado como un atributo de la
organizaciéon, pero se mide
mediante la percepcion individual.
Este ambiente incide en el
comportamiento y productividad de

los miembros de una organizacion,
quienes unen diariamente sus
relaciones laborales. Las
perspectivas del Clima
Organizacional son: Perspectiva
Psicoldgica, Perspectiva
Organizacional, Perspectiva
Integradora.

CLIMA
ORGANIZA
CIONAL

PERSPECTIVA
PSICOLOGICA

Percepcion de la personalidad

Percepcion de los  estilos
cognitivos

Percepcion de la capacidad

Percepcion de la inteligencia

Percepcion  de  diferenciacion
etarea

PERSPECTIVA
ORGANIZACIONAL

Percepcion de importancia de los
procesos organizacionales

Percepcion de la estructura
organizacional

Nivel de politicas organizacionales

PERSPECTIVA
INTEGRADORA
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Percepcion de Précticas
organizacionales
Nivel de procedimientos
organizacionales
Percepcion del contexto

organizacional

Percepcion de préactica de valores
Nivel de las normas laborales

Nivel del control organizacional

Nivel del liderazgo

Nivel de autonomia

Nivel de
organizacional

formalizacion

Percepcion de produccion exenta

Cuestionario



Chiavenato (2019): El desempefio
laboral es el acto de ejecutar,
ejercitar, llevar a cabo una actividad
en particular. Es la forma en que las
personas, equipos u organizaciones
realizan sus actividades y con ello
alcanzan los objetivos
organizacionales

DESEMPENO
LABORAL

de errores

Nivel de produccion de servicios
especificados

ALIDAD - —

c Nivel de cumplimiento de labores
Percepcion del tiempo de entrega
del trabajo

VELOCIDAD Percepcion del tiempo de entrega

del trabajo
Nivel de produccion correcta del
trabajo

CONFIABILIDAD

Percepcion de entrega segura del
servicio

Percepcion de las practicas de
mejora continua

FLEXIBILIDAD

Percepcion de innovacion laboral

Percepcion de innovacion laboral

Cuestionario

El clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con cada dimensién del desempefio laboral de los colaboradores administrativos del

HIPOTESIS Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

ESPECIFICA

Nota. Elaborado en base al Protocolo de investigacion.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacion geogréfica
Situacion Geografica: La presente investigacion se desarroll6 en el Ministerio Publico del
distrito fiscal de la ciudad de Cajamarca, que esta ubicada al noroeste del pais, en la cadena
occidental de los Andes y abarca zonas de sierra y selva.

Limites: Por el norte con Ecuador, por el este con el departamento de Amazonas, por el
sur con el departamento de La Libertad y por el oeste con el departamento de Lambayeque y el
departamento de Piura.

Clima: El clima es templado, seco y soleado en el dia y frio en la noche. Las
precipitaciones se dan de diciembre a marzo y se presentan con el fenomeno de EI Nifio en forma
ciclica, que es un fendmeno climatolégico del norte peruano tropical. Su temperatura media
anual es de 15,8 °C. Por la cercania al Ecuador y por ser una ciudad ubicada en piso térmico
bajo, tiene un invierno suave y un verano caluroso y lluvioso en febrero. Temperatura media
anual: maxima media 21 °C y minima media: 6°C

Superficie: El departamento presenta una extension de 330,317,54 km2.

Organizacion politico-administrativa: El departamento tiene 13 provincias y 126 distritos
y su capital es la ciudad de Cajamarca.

Poblacién: Cuenta con una poblacion de 1,342.012 habitantes segun el censo de 2017.

La investigacion se desarrollo en el Ministerio Publico del distrito fiscal de la ciudad de
Cajamarca, sede Cajamarca, gque esta ubicado en la ciudad del mismo nombre, pero por la

cantidad de despachos fiscales cuenta con diferentes direcciones; sin embargo, a efectos
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didécticos, se presentara una ubicacion de la sede central, que estd ubicada en Jr. Sor Manuela

Gil S/N de esta ciudad.

Figura 1
Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca

Pl S
U S '\ ‘ : A

Nota: El grafico muestra la ubicacion del Ministerio Publico Cajamarca, obtenida desde
Google Maps.

4.2. Disefio de la investigacion

Segun Hernandez & Mendoza (2018), la investigacion segun su profundidad fue basica,
pues produjo conocimiento y teorias y de disefio no experimental, pues se realizd sin manipular
deliberadamente las variables, pues se hizo el estudio sin variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables; en este tipo de investigacion lo
que se hace es observar fendmenos como se dan en su &mbito natural para analizarlos.

Por su temporalidad fue de tipo transversal dado que la recoleccién de la informacion se
hizo en un momento determinado; esto es en solo acto. (Hernandez & Mendoza, 2018).

La investigacion fue de alcance correlacional, pues se determind la relacidn que existe
entre las variables clima organizacional y la variable desempefio laboral de los colaboradores

administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca.
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Figura 2
Disefio de investigacion

V1 /
N\ X

V2
M: Muestra
V1: Clima organizacional
V2: Desempefio laboral
r: coeficiente de correlacion entre V1y V2
Por otro lado, fue de enfoque cuantitativo, pues se utilizo la recoleccion de datos para probar
hipdtesis con base en la medicién numérica y el andlisis estadistico, a fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias. (Hernandez & Mendoza, 2018).
4.3. Meétodos de investigacion

El método de investigacion utilizado fue el hipotético deductivo, segun el cual se parte de
una premisa -hipotesis-, establecida por un sistema de teorias construidas por pruebas empiricas,
para arribar a particularidades, que permite hacer nuevas relaciones y llegar a conclusiones e
inferencias de los hechos que valida la hipotesis (Babativa, 2017).

En la investigacion se utilizé dicho método, pues se partié de la hipdtesis general que el
clima organizacional se relaciona de forma positiva y significativa con el desempefio laboral de
los colaboradores administrativos del Ministerio Publico, arribando a conclusiones particulares
que asi lo corroboraron. Ademas, se describieron, evaluaron y recolectaron datos que permitieron
conocer la opinidn de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico respecto a la

relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en dicha institucion, para lo cual se

aplicaron dos cuestionarios a los colaboradores de dicha entidad.
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4.4. Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidad de observacion
4.4.1. Poblacion
La poblacion es el conjunto de todos los casos que coinciden con determinadas

especificaciones. (Hernandez & Mendoza, 2018).

En este caso se tuvo en cuenta el criterio de escoger solo a los colaboradores que laboran en
despachos fiscales, en cuanto a espacio se tuvo en cuenta al Ministerio Publico en el distrito
fiscal de Cajamarca, sede Cajamarca, en el afio 2022. Teniendo en cuenta esto, la poblacién para

la investigacion son 50 colaboradores administrativos.

4.4.2. Muestra

La muestra es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que Ilamamos poblacion, sobre el cual se obtendran y analizara los datos
necesarios para la investigacion, esta muestra debe ser representativa. (Hernandez & Mendoza,
2018).

En la presente investigacion, el tipo de muestreo probabilistico fue por conveniencia, de 50
colaboradores; pues se tomo como criterio aplicar el instrumento sélo a colaboradores
administrativos de despachos fiscales de las tres Fiscalias de Familia; dos Fiscalias de
Prevencion del Delito, tres Fiscalias de Violencia, dos Fiscalias de Corrupcion de funcionarios y

dos Fiscalias de Medio Ambiente.

4.4.3. Unidad de Analisis
La unidad de andlisis estuvo conformada por cada uno de los colabores administrativos del

Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
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4.4.4. Unidades de Observacion

La unidad de observacion estuvo constituida por el Ministerio Publico de Cajamarca, sede
Cajamarca, 2022.
4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
4.5.1. Técnicas

En la investigacion, se utilizd como técnica de recopilacion de informacion a la encuesta a
través del instrumento cuestionario. Esta técnica permitié recolectar datos sobre actitudes,
creencias y opiniones de dichos individuos e indagar sobre sus habitos y prejuicios que tienen
sobre el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral, la importancia est4 dada
por la recopilacion de datos de fuente directa, por ser los propios colaboradores estudiados los

que brindaron sus opiniones del tema.

4.5.2. Instrumentos

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario, se cuenta con 2 cuestionarios, uno para
diagnosticar el nivel de clima organizacional (34 preguntas) y el otro para diagnosticar el nivel
de desempefio laboral (16 preguntas) de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico
de Cajamarca, 2022. Estos cuestionarios estan elaborados en escala de Likert con valoraciones
del 1 al 5 en los niveles de totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni en acuerdo, ni en

desacuerdo (3), de acuerdo (4), muy de acuerdo (5).
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Tabla 2
Escala de Likert aplicada en la investigacion

Escala de Likert Numeracién
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Muy de acuerdo 5

Nota. Escala de Likert para aplicar en los instrumentos de las variables Clima
Organizacional y Desempefio Laboral.
453 Validez
Para determinar la validez de cada uno de los instrumentos utilizados se accedid
a juicio de expertos para corroborar la coherencia entre variables, dimension, indicador,
items y respuestas, con el fin de dar su aprobacion y constituirse en instrumentos
validos. (Anexo 2)
4.5.4. Fiabilidad
A partir de la aplicacion del instrumento de medicidn, se analizaron y
procesaron los resultados mediante el programa estadistico IBM SPSS (Statistical
Product and Service Solutions) version 27, para los items de la Clima Organizacional
e items para la Variable Desempefio Laboral, obteniéndose un Alfa de Cronbach (o) en
las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral de 0,835 y 0,840
respectivamente con una fuerza de concordancia buena segun la valoracion del

Coeficiente del alfa de Crombach (a) (Landis y Koch, 1977).
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Tabla 3
Tabla de valoracion y formula de aplicacion

Valor del CClI Fuerza de la concordancia
>0,90 Excelente

0,81-0,90 Bueno

0,71-0,80 Aceptable

0,61-0,70 Moderado

0,51-0,60 Cuestionable

0,30-0,50 Pobre

<0,30 Inaceptable

Nota. Valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach () (Landis y Koch, 1977).

Tabla 4
Resumen de procesamiento de casos

N° %
Valido 50 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Nota. Procesamiento del total de colaboradores encuestados del Ministerio Publico de
Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

Tabla 5
Estadistica de fiabilidad para la Variable: Clima Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,835 34

Nota. Fiabilidad del instrumento de aplicacién para la variable Clima Organizacional.
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La fiabilidad para la variable Clima Organizacional es de 0.835, el cual se ubica en el
rango Bueno segun valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (o) (Landis y Koch,
1977).

Tabla 6
Estadistica de fiabilidad para la Variable: Desempefio Laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
,840 16

Nota. Fiabilidad del instrumento de aplicacion para la variable Desempefio Laboral.

La fiabilidad para la variable Desempefio Laboral es de 0,840 el cual se encuentra en el
rango Bueno segun valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (o) (Landis y Koch,

1977).

4.6. Tecnicas para el procesamiento y analisis de la informacién

Para el procesamiento de datos se utilizo el programa estadistico SPSS version 27, asi como
también el programa Excel, Word. Los equipos que se utilizaron son laptop, impresora. Los
materiales son papel bond, USB, libros, revistas, Utiles de escritorio. Para el analisis de los datos
se tuvo que identificar en primer lugar el nivel de clima organizacional y del desempefio laboral
de los colaboradores de la institucion, para hallar cada uno de los niveles que componen a las
variables de estudio se realiz6 un analisis por dimensiones, realizando una sumatoria de las

preguntas que las componen. Finalmente, se hallé un indicador por cada uno de los
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colaboradores (esta es la suma de cada una de las dimensiones que la componen) y se comparo
con los rangos establecidos generales, para obtener el nivel de cada una de las variables. Para
hallar la relacion entre ambas variables se analizaron los datos del nivel de cada una de ellas y se
las relaciono en el programa SPSS, utilizando la prueba de Rho de Spearman, esta prueba se
eligié después de haber realizado la prueba de normalidad de Shapiro — Wilk debido a que la
muestra es de 50, esto demostré que los datos no presentan una distribucion normal, siendo las

pruebas no paramétricas las que se utilizaron, entre ellas la de Rho Spearman.

4.7  Equipos, materiales, insumos, etc.
4.7.1 Equipos

Para realizar la investigacion se utilizaron los siguientes equipos:

Computadora portatil (Laptop), impresora, materiales de escritorio, Gtiles de oficina, etc.

4.7.2 Materiales

o Papel Bond, cuaderno de notas, lapiceros, USB, computadora.
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4.8. Matriz de consistencia metodoldgica

Tabla 7
Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede

Cajamarca, 2022.

PREGUNT ) TECNICAS E POBLACIO
A OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR INSTRUMENTOS METODOLOG NY
GENERAL GENERAL GENERAL " ES giﬁ:_ng_ECCION DE 1A MUESTRA
Percepcion de Profundidad de Poblacién:
la personalidad la investigacion: La poblacion
Percepcion de Bésica parala
los estilos investigacion
cognitivos Disefio de son 50
Determinar V.1.1. " Percepcion de Investigacion: colaboradores
la relacion Perspectiva la capacidad No experimental administrativos
. entre clima Psicolégica Percepcion de - del Ministerio
lacionenye  CEEIZ200N  E1 lima vi laintligencia_ | Piblico en l
clima alyel i orgar)izacional se CLIMA Percepcion de Temporalidad: dls_trlto fiscal d
organizacional desempefio  relaciona de form ORGANIZACIONA| la o Transversal Cajamarca,
y el desempefic laboral de los positiva y diferenciacion Técnica: sede Cajamarc:
Iaboral de los colaboradore  sjgnificativa con etdrea EncUesta Alcance dt_ella- 2022.
S el desempefio Percepcion de Investigacion:
colaboradores ini i P P lacional .
administrativos administrativ  |aboral de los los procesos Correlaciona Muestra:
del Ministerio (Iijiﬂ?slterio Zg'ﬁ?ﬁﬁ?ﬁﬁs g;ganlzaaonal Instrumento: Enfoque de la Igs ig]uuaelsaﬁe
Plblico de Publico de del Ministerio “Percepcionde Cuestionario/Entrev  jnvestigacion: la poblacion;
Se?i:marca, Cajamarca, Publico de la estructura Ista Cuantitativo por tall_ntot,)lno
Cajamarca séeo!e Cajamarca, sede organizacional Metodo d ;es ?P 'Cal €
20227 ! Z(E)ljzazmal’ca, Cajamarcal 2022. Nivel de | eto 'O e” ' a rormula.
. politicas nvestigacion:
V.1.2. organizacional gé%%tsttil\(/:g -

Perspectiva
organizacional

es
Nivel de
Précticas
organizacional
es

Nivel de
procedimientos
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V2:
Desempefio laboral

organizacional
es

V.13
Perspectiva
integradora

Percepcion del
contexto

_organizacional _

Percepcion de
practica de
valores

Nivel de las

normas
laborales
Nivel del
control

_organizacional _

Nivel del
liderazgo
Nivel de
autonomia
Nivel de
formalizacion
organizacional

V.2.1.
Calidad

Percepcion de
produccién
exenta de
errores

Nivel de
produccion de
servicios
especificados

V.2.2.
Velocidad

Nivel de
cumplimiento
de labores

Percepcion del

tiempo de
entrega del
trabajo

V.2.3.
Confiabilidad

Nivel de
produccion
correcta del
trabajo

Percepcion de

entrega segura
del servicio

V.2.4.

Percepcion de
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Flexibilidad las précticas de
mejora
continua
Percepcion de
innovacion
laboral

Preguntas Objetivos Hipotesis
Auxiliares Especificos Especificas
1.-iCualesel 1.- 1.- El Clima
nivel de Clima Identificar el ~ Organizacional se
Organizacional nivel del relaciona positiva
de los Clima y
colaboradores  Organizacion  significativamentt
administrativos al de los con cada
del Ministerio colaboradore  dimensién del
Publico de s Desempefio
Cajamarca, administrativ.  Laboral de los
sede 0s del colaboradores
Cajamarca, Ministerio administrativos
2022? Publico de del Ministerio
Cajamarca, Publico de
sede Cajamarca, sede
Cajamarca, Cajamarca, 2022.
2022
2.- .Como es
el Desempefio
Laboral de los
colaboradores  2.- Describir
administrativos el
del Ministerio Desempefio
Publico de Laboral de
Cajamarca, los
sede colaboradore
Cajamarca, S
20227? administrativ
os del
rV’“I I;DtCI ;U
3.-iComose Puablico de
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relaciona el
Clima
Organizacional
y las
dimensiones
del Desempefic
Laboral de los
colaboradores
administrativos
del Ministerio
Publico de
Cajamarca,
sede
Cajamarca,
20227

Cajamarca,
sede
Cajamarca,
2022.

3.-
Determinar
la relacion
entre el
Clima
Organizacion
aly las
dimensiones
del
Desempefio
Laboral de
los
colaboradore
S
administrativ
os del
Ministerio
Pablico de
Cajamarca,
sede
Cajamarca,
2022.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Presentacion de resultados
Antes de presentar los resultados se realiz6 la prueba de normalidad.
Prueba de hipoétesis de la normalidad
1. Formulacion de hipdtesis
Hy: La distribucion de los datos se ajustan a una distribucion normal ~N (u, o)
H,: La distribucion de los datos no se ajustan a una distribucion normal ~N(u, o)
2. Nivel de significancia
a = 0.05
3. Estadigrafo de prueba
Se utilizé la prueba de Shapiro — Wilk, porque el tamafio de la muestra es menor o
igual a 50. Dicha prueba se utiliza para determinar si un conjunto de datos proviene

de una distribucion normal.

]

rvm —

t =
V1 —r2

conn — 2 grados de libertad
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Tabla 8

Pruebas de normalidad del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
VARIABLES . - - :
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,191 50 ,000 ,904 50 ,001
Desempefio Laboral ,193 50 ,000 ,937 50 ,010

a. Correccion de significacion de Lilliefors
4. Toma de decision
Se observé que Sig. (bilateral) = 0.001 y 0.010 es menor que el nivel de significancia a =
0.05 en las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral. Por lo tanto, la
distribucion de los datos no se ajusta a una distribucién normal ~N(u, o), se trabajé con una
prueba no parameétrica para comprobar la correlacion, la prueba de Rho de Spearman por
tener las respuestas en escala ordinal (1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 =

Ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo y 5 = Muy de acuerdo).

Objetivo General: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede

Cajamarca, 2022.
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Tabla 9
Clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

DESEMPENO LABORAL

Totalmente Nien
CLIMA en En acuerdo, ni De acuerdo Muy de Total
ORGANIZACIONAL q desacuerdo en acuerdo
esacuerdo
desacuerdo

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en 0 00% 0 00% O 00% O 00% O 00% O 0.0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 00% 0 00% O 00% O 00% O 00% O 0.0%
Ni en acuerdo ni en 0 0.0% 00% 6 120% 0 00% O 00% 6 12.0%
desacuerdo
De acuerdo 0 00% O 00% 6 120% 38 76.0% 0 0.0% 44 88.0%
Muy de acuerdo 0 00% O 00% O O00% O 00% 0 00% O 0.00%
Total 0 00% 0 00% 12 240% 38 76.0% 0 0.0% 50 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de
Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

Del 100% de los colaboradores administrativos del Ministerio Pablico de Cajamarca, sede
Cajamarca, 2022, el 88% opina estar de acuerdo con el clima organizacional, mientras que el 12%
sefala estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con dicho clima organizacional; por otro lado, el 24%
opina estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con el desempefio laboral, mientras 76% opina estar de
acuerdo con el desempefio laboral. Por otro lado, también el 76% opino estar de acuerdo tanto con
el clima organizacional como con el desempefio laboral; mientras que el 12% opiné estar ni en
acuerdo ni en desacuerdo tanto con el clima organizacional como con el desempefio laboral de

dichos colaboradores.

De lo que puede observar que, si bien existe una opinion aceptable respecto del clima

organizacional, asi como del desempefio laboral, este porcentaje se puede mejorar con el trabajo
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conjunto del equipo laboral; no obstante, necesita contar con un plan de trabajo que sea supervisado

de manera constante a fin de verificar si tiene no efectos positivos o si se los tiene que cambiar.

Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel del clima organizacional de los colaboradores
administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
Tabla 10

Nivel del clima organizacional de los colaboradores administrativos del Ministerio
Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

Clima Organizacional N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni en acuerdo ni en 3 6.0%
Perspectiva Psicoldgica desacuerdo
De acuerdo 47 94.0%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 50 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni en acuerdo ni en 8 16.0%
Perspectiva Organizacional ~ desacuerdo
De acuerdo 42 84.0%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 50 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni en acuerdo ni en 11 22.0%
Perspectiva Integradora desacuerdo
De acuerdo 39 78.0%
Muy de acuerdo 0 0.0%
Total 50 100.0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de
Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
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Se evidencio6 que del 100% de colaboradores administrativos del Ministerio Publico de
Cajamarca, sede Cajamarca, 2022, el 94.0% opinaron estar de acuerdo con la Perspectiva
Psicoldgica del Clima Organizacional, mientras que el 6.0% opinaron estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo; el 84.0% opinaron estar de acuerdo con Perspectiva Organizacional y el 16.0%
opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo. Por ltimo, el 78.0% opinaron estar de acuerdo la
Perspectiva Integradora y el 22.0% opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por lo tanto,
se cumplioé con lo propuesto en la hipotesis alterna y se rechazdé la hip6tesis nula.

De dicha tabla se observa que la mayoria de los colaboradores encuestados sefial6 estar de
acuerdo con las dimensiones de la variable clima organizacional, siendo el de mayor relacion la
perspectiva psicologica, mientras que con la perspectiva integradora son los menos, de lo que
podemos indicar que si bien los encuestados se sienten emocionalmente estables en el ambiente
en donde desarrollan sus actividades, no asi se sienten totalmente parte del grupo laboral, lo que
no esta mal tampoco, pues somos personas diferentes, en funcion a lo cual es permisible tener un
comportamiento y puntos de vista distintos, lo que lejos de entorpecer la labor, muchas veces la

engrandece, por las opiniones diversas que pueden surgir del propio interactuar.
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Objetivo Especifico 2: Describir el desempefio laboral de los colaboradores administrativos
del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
Tabla 11

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Pablico
de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

Desempefio Laboral N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00%
Calidad Ni en acuerdo ni en desacuerdo 5 10.00%
De acuerdo 45 90.00%
Muy de acuerdo 0 0.00%
Total 50 100.00%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00%
Velocidad Ni en acuerdo ni en desacuerdo 4 8.00%
De acuerdo 46 92.00%
Muy de acuerdo 0 0.00%
Total 50 100.00%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00%
L Ni en acuerdo ni en desacuerdo 4 8.00%
Confiabilidad 1, - cuerdo 46 92.00%
Muy de acuerdo 0 0.00%
Total 50 100.00%
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00%
. Ni en acuerdo ni en desacuerdo 6 12.00%
Flexibilidad 1 - verdo 44 88.00%
Muy de acuerdo 0 0.00%
Total 50 100.00%

Nota. Encuesta aplicada a colaboradores administrativos del Ministerio Pablico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
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Se evidencio6 que el 90.0% de colaboradores administrativos del Ministerio Publico de
Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo con la calidad del Desempefio
Laboral; el 10.0% opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por otro lado, el 92.0%
opinaron estar de acuerdo con la velocidad del Desempefio Laboral, mientras que el 8.0%
opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Ademas, el 92.0% opinaron estar de acuerdo con
la confiabilidad del Desempefio Laboral y solo el 8.0% opinaron estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo. Por ultimo, el 88.0% opinaron estar de acuerdo con la flexibilidad del Desempefio
Laboral y solo el 12.0% opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo. Por lo tanto, se cumple
con lo propuesto en la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

En cuanto a las dimensiones de la variable desempefio laboral se aprecia que existe mayor
cohesion, pues todas estan por encima de 88%, lo que evidencia que la opinion que tienen sobre
el desempefio laboral es 6ptima, lo que se ve reflejado en las estadisticas que de forma regular

nos dan a conocer.
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y las
dimensiones del Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico

de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

Tabla 12
Relacion entre el Clima Organizacional y las dimensiones del Desempefio Laboral de los
colaboradores administrativos del Ministerio Pablico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

Correlaciones Clima Organizacional

Calidad Coeficiente de correlacion 633"

Sig. (bilateral) 0.001

N 50

Velocidad Coeficiente de correlacion 440™

Sig. (bilateral) 0.001

Rho de N 50
Spearman Confiabilidad Coeficiente de correlacion 434
Sig. (bilateral) 0.002

N 50

Flexibilidad Coeficiente de correlacion 526"

Sig. (bilateral) 0.001

N 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores del Ministerio Publico de Cajamarca, sede
Cajamarca, 2022.

Se aprecia que existe una correlacién positiva moderada entre el Clima Organizacional
y la dimension calidad del Desempefio Laboral, por presentar un Rho de Spearman igual a
0.633. Ademas, se advirtid que presentd una correlacion positiva débil entre el Clima
Organizacional y la dimension velocidad del Desempefio Laboral, por presentar un Rho de
Spearman igual a 0.440. Por otro lado, se advirtio que present6 una correlacion positiva débil
entre el Clima Organizacional y la dimensién confiabilidad del Desempefio Laboral, por

presentar un estadistico Rho de Spearman es igual a 0.434. Por Gltimo, se advirtié que
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presentd una correlacion positiva moderada entre el Clima Organizacional y la dimension

flexibilidad del Desempefio Laboral por presentar un Rho de Spearman igual a 0.526.

Respecto de la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral,
se advierte un coeficiente de correlacién moderado respecto de algunas dimensiones del
desempefio laboral, mientras que respecto de otras, un coeficiente de correlacién débil, lo que
debe ser un llamado de atencion de la alta direccion de la entidad, que debe trabajar sobre
dichos resultados, buscando su mejora, pero no de forma vertical, como se hacia antes, sino de
forma horizontal con la participacién de todos los colaboradores, recibiendo propuestas de
mejora de parte de éstos, o atendiendo sus solicitudes de forma oportuna en beneficio sobre
todo de la sociedad, quienes no deben ver truncas sus expectativas de administracion de
justicia.

5.2.  Andlisis, interpretacion y discusidn de resultados

En la tabla 9, de los 50 colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca,
sede Cajamarca, 2022 se advirtio que el 76.0% de los mismos opinaron estar de acuerdo con el
Desempefio Laboral porque presenté calidad, velocidad, confiabilidad y flexibilidad en el
Ministerio Publico de Cajamarca; por otro lado; el 76% de los colaboradores opinaron estar de
acuerdo con el Clima Organizacional porque presentd perspectiva psicoldgica, perspectiva
organizacional y perspectiva integradora.

Respecto a la tabla 10, se advirtié que el 94.0% de los colaboradores administrativos del
Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo con la
Perspectiva Psicologica del Clima Organizacional porque se presentd percepcion de las

caracteristicas estructurales y funcionales de la personalidad, percepcién de los estilos
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cognitivos, percepcion de la capacidad laboral, percepcion de la inteligencia y percepcién de la
diferenciacion etéarea y solo un 6.0% de los colaboradores opinaron estar ni en acuerdo ni en

desacuerdo acuerdo con la Perspectiva Psicoldgica del Clima Psicolégica.

Se advirtio por otro lado, que el 84.0% de los colaboradores administrativos del Ministerio
Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo con Perspectiva
Organizacional del Clima Organizacional porque se presentd percepcion de los procesos
organizacionales de la institucion, percepcion de la estructura organizacional, nivel de politicas
de organizacion de la institucion, percepcion de practicas organizacionales, nivel de los
procedimientos organizacionales y solo el 16.0% de los colaboradores opinaron estar ni en

acuerdo ni en desacuerdo acuerdo con la Perspectiva Organizacional del Clima Organizacional.

También se advirtié que el 78.0% de los colaboradores administrativos del Ministerio
Pablico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo la Perspectiva
Integradora del Clima Organizacional porque se present0 percepcion del contexto
organizacional, percepcion de practica de valores, nivel de normas laborales, nivel de control
organizacional, nivel de liderazgo, nivel de autonomia y nivel de formalizacidn organizacional y
el 22.0% de los colaboradores opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con la Perspectiva
Integradora del Clima Organizacional.

Respecto a la tabla 11 se advirtio que el 90.0% de colaboradores administrativos del
Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo con la calidad
del Desempefio Laboral porque present6 percepcion de produccion exento de errores, nivel de

produccidn de servicios especificados, y el 10.0% de los colaboradores opinaron estar ni de
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acuerdo ni en desacuerdo con la calidad del Desempefio Laboral.

Se advirtio también que el 92.0% de colaboradores administrativos del Ministerio Pablico de
Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo con la velocidad del Desempefio
Laboral porque presenté nivel de cumplimiento de labores, percepcion del tiempo de entrega del
trabajo, mientras que el 8.0% opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la velocidad del
Desempefio Laboral.

Ademas, se advirtid que el 92.0% de los colaboradores administrativos del Ministerio
Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo con la confiabilidad del
Desempefio Laboral porque presentd nivel de produccion correcta del trabajo, percepcion de
entrega segura del servicio, y solo el 8.0% de los encuestados opinaron estar ni en acuerdo ni en

desacuerdo con la confiabilidad del Desempefio Laboral.

Se advirtié también que el 88.0% de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico
de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022 opinaron estar de acuerdo con la flexibilidad del
Desempefio Laboral porque presentd percepcion de reforzamiento de capacidades, percepcion de
innovacion laboral y el 2.0% de los colaboradores opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo
con la flexibilidad del Desempefio Laboral.

Respecto a la tabla 12 se advirtio que el estadistico Rho de Spearman es igual a 0.633
lo cual significa que presentd una correlacion positiva moderada entre el Clima

Organizacional y la dimension calidad del Desempefio Laboral.

Se advirtié por otra parte que respecto al clima organizacional y la dimensién velocidad del
desempefio laboral, present6 un estadistico Rho de Spearman igual a 0.440 lo cual significa que

presentd una correlacion positiva débil.
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Se advirtio por otra parte que respecto al clima organizacional y la dimensién confiabilidad
del desempefio laboral, presentd un estadistico Rho de Spearman igual a 0.434 lo cual significa

que presentd una correlacion positiva débil.

Por Gltimo, se aprecid que respecto al clima organizacional y la dimension flexibilidad del
desempefio laboral presenta un estadistico Rho de Spearman igual a 0.526 lo cual significa que

presentd una correlacién positiva moderada.

Interpretacion inferencial

Se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion entre el Clima
Organizacional y la Calidad como parte del Desempefio Laboral es igual a (0,001) por lo que es
menor al nivel de significancia (¢« = 0.05 ) por lo tanto, existe suficiente evidencia para afirmar
que existe relacion entre el Clima Organizacional y la Calidad como aspecto del Desempefio
Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede

Cajamarca, 2022.

Se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion entre el Clima
Organizacional y la Velocidad como parte del Desempefio Laboral es igual a (0,001) por lo que
es menor al nivel de significancia (a¢ = 0.05 ) por lo tanto, existe suficiente evidencia para
afirmar que existe relacion entre el Clima Organizacional y la Velocidad como aspecto del
Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca,

sede Cajamarca, 2022
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Se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion entre el Clima
Organizacional y la Confiabilidad como parte del Desempefio Laboral es igual a (0,002) por lo
que es menor al nivel de significancia (&« = 0.05) por lo tanto, existe suficiente evidencia para
afirmar que existe relacion entre el Clima Organizacional y la Confiabilidad como aspecto del
Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca,
sede Cajamarca, 2022

Se evidencio en el Rho de Spearman que el Sig. (bilateral) en la correlacion entre el Clima
Organizacional y la Flexibilidad como parte del Desempefio Laboral es igual a (0,001) por lo que
es menor al nivel de significancia (a« = 0.05 ) por lo tanto, existe suficiente evidencia para
afirmar que existe relacion entre el Clima Organizacional y la Flexibilidad como aspecto del
Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca,

sede Cajamarca, 2022

5.3 Discusion de Resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se pudo comprobar que existe
una correlacion positiva moderada entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de
los colaboradores del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca; habiendose

obtenido un valor de 0, 657 en Rho de Spearman.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo, pues acerca del
objetivo general, (Mendoza y Mendoza, 2022) sostuvieron que existe una correlacion
altamente significativa entre las variables de estudio, se muestra que un 77.4% de los

encuestados perciben gue un buen clima organizacional favorece al desempefio laboral y de
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igual manera en sentido contrario, un 13.3% manifiesta que un desempefio regular afecta de
manera directa al clima organizacional y 9.3% manifiesta que un inadecuado clima
organizacional incita a un mal desempefio laboral, lo que se condice con la relacion que
guardan dichas variables en el Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022

Por otro lado, Palomino y Pefia (2016), sefialaron que existe una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en una entidad, pues a medida que las
dimensiones del clima organizacional presentaron una mejor valoracién por parte de los
empleados, mayor resultd su apreciacion en cuanto al desempefio laboral; ademas la mayor
parte de las dimensiones del clima organizacional tuvieron una positiva e importante
repercusion sobre el desempefio, destacandose aquellas correspondientes a objetivos,
relaciones interpersonales y motivacion, asi como la percepcion global del clima

organizacional, lo propio ocurre en el Ministerio Publico de Cajamarca.

Por su parte Goicochea (2020), sefialo que existe relacion directa entre la comunicacion
efectiva y el desempefio laboral en los colaboradores de la Empresa Autonort Cajamarca S.A.C.
de la ciudad de Cajamarca — 2020; por tanto, el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa depende de la efectiva comunicacion que se tiene en dicha entidad.

Contreras (2017), afirmd que un el clima organizacional percibido por los trabajadores de
la Municipalidad de Mi Pert, 2017, tiene una tendencia a ser desfavorable; se concluyé de forma
general que existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores, ademas que existe relacion entre el desarrollo personal, el desempefio laboral y el

involucramiento laboral, por lo que debe considerarse que existe una interrelacion de factores
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diversos cuando se trata de clima organizacional y desempefio laboral; por tanto, ambas variables
deben ser reforzadas en el Ministerio Publico a fin de obtener los resultados requeridos para el

cumplimiento de fines institucionales.

Por su parte Fernandez (2019), sefialé que se encontrd la existencia de una relacion directa de
un grado moderado entre las variables de estudio, clima organizacional y desempefio laboral.
También encontrd que el nivel de clima organizacional esta ubicado en un nivel medio — alto, asi

también el desempefio se encuentra en un nivel medio.

5.4. Contrastacion de hipotesis
5.4.1 Contrastacion de hipotesis general
5.4.1.1 Formulacion de Hipdtesis.

Hy: p = 0 El Clima Organizacional no se relaciona positiva ni significativamente con el
Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Pablico de
Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

H,:p # 0 El Clima Organizacional se relaciona positiva y significativamente con el
Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Ministerio Pablico de

Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

5.4.1.2 Nivel de significancia.

a = 0.05
5.4.1.3 Estadigrafo de prueba.
rvn — 2
t =——— conn — 2 grados de libertad
N
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Tabla 13
Correlacion Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Coeficiente
. de 1.000 ,657**
Cllma_ . correlacion
Organizacional Sig
(Agrupada) (biléteral) 0.001
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente
~ de 657" 1.000
Desempefio correlacion
Laboral Sig
(Agrupada) (biléteral) 0.001
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores del Ministerio Publico de Cajamarca,
sede Cajamarca, 2022.

Interpretacion descriptiva Se observo que el estadistico Rho de Spearman es igual a 0.657
lo cual significa que presentd una correlacion positiva moderada entre el Clima Organizacional y
el Desempefio Labor.

Interpretacion inferencial Se mostro que el Sig. (bilateral) es igual a 0.001 por lo que es
menor al nivel de significancia (« = 0.05 ), por lo tanto, se rechazo la hipétesis nula. Existe
suficiente evidencia para afirmar que el Clima Organizacional se relaciona positiva y
significativamente con el Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del

Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.

65



CONCLUSIONES

1. Los resultados en esta investigacion mostraron que, de acuerdo al objetivo general la
relacién entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores
administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, en el afio 2022, es
(0,001) positiva moderada entre ambas variables segln el coeficiente Rho de Spearman
de 0,657, lo que significa que, si se refuerzan un poco mas ambas variables se cumpliria
con la misién de la institucién, que es brindar un servicio 6ptimo de administracion de

justicia.

2. Respecto del primer objetivo especifico, donde se analizo el nivel del Clima
Organizacional de los colaboradores administrativos del Ministerio Publico de
Cajamarca, se tiene que el 94% sefalo estar de acuerdo con la perspectiva psicolégica, el
84% con la perspectiva organizacional y el 78% con la perspectiva integradora, lo que
evidencia que existe un buena percepcion de las caracteristicas estructurales y
funcionales de la personalidad, de los estilos cognitivos, asi como de la capacidad laboral,
de la inteligencia, diferencia etarea, de los procesos organizacionales de la institucion, de
la estructura de la organizacion, que existe un buen nivel de las politicas organizacionales
de la institucion, asi como de los procedimientos organizacionales, asi como de liderazgo,
de control organizacional, lo que conllevé a obtener dichos resultados; no obstante, es
preciso reforzar la practica de valores, de liderazgo y autonomia de los colaboradores de

dicha entidad, para mejorar la labor prestada a la sociedad.
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3. Al analizar el nivel del Desempefio Laboral de los colaboradores del Ministerio Publico
de Cajamarca, éstos sefialaron estar de acuerdo con la dimension calidad en un 90%, del
mismo modo el 92% indicd ello respecto de la dimension velocidad y confiabilidad y
88% con la flexibilidad, lo que evidencia la necesidad de mayor tolerancia al
cumplimiento de la labor dentro de los plazos previstos por ley, dada la elevada carga
laboral que existe en los despachos fiscales; ademas se debe reforzar la retroalimentacion,

y el trabajo en equipo, en pro de la mejora laboral.

4. Se concluyo que existe relacion entre el Clima Organizacional y las dimensiones del
Desempefio laboral de manera positiva moderada para las dimensiones calidad, con un
Rho de Spearman de 0.633, y un nivel de significancia de 0,001; lo propio ocurrio para la
dimension flexibilidad, con un Rho de Spearman de 0.526 y con un nivel de significancia
de 0,001; mientras que para las dimensiones velocidad y confiabilidad, se aprecio una
relacion positiva débil con un Rho de Spearman de 0.440 y un nivel de significancia de
0.001, la primera, y con un Rho de Spearman de 0.434 y un nivel de significancia de
0.002, la segunda, lo que significa que respecto de afios anteriores, a la fecha, no solo la
productividad sino el ambiente laboral ha mejorado en el Ministerio Publico; sin
embargo, aun presenta falencias en ciertas areas del desempefio laboral, como en la
velocidad de produccion prevista por ley, asi como en la confiabilidad que involucra la
entrega segura o produccion correcta del trabajo, situacién que es de conocimiento de las
altas esferas, las que si bien no dan mayores luces sobre como afrontar dichas falencias,
desde cada despacho se forma interna se trabaja con lo que se tiene, tanto a nivel logistico

como a nivel del personal con el que se cuenta, a fin de dar buen servicio a la ciudadania.
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RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS
1. Se recomienda al area de Potencial Humano del Ministerio Publico tome las medidas
necesarias para mantener y mejorar el clima organizacional a fin que repercuta de
forma positiva en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos, que
actualmente se encuentra bien, pero se pueden obtener mejores indicadores sobre todo
en la dimensién de perspectiva psicoldgica del clima organizacional. Asi también
mantener los niveles de desempefio laboral y adoptar medidas para potenciar esta

variable en las dimensiones de calidad y flexibilidad.

2. Serecomienda al &rea de Administracion del Ministerio Publico supervise e incentive
el cumplimiento de los objetivos institucionales a fin de seguir con los porcentajes
obtenidos en las dimensiones del clima organizacional, en pro de mejorar al maximo el
servicio brindado a | sociedad.

3. Se recomienda a los jefes de cada despacho fiscal incentiven y promuevan la
comunicacion con el personal a su cargo, buscando mejorar las falencias en que
puedan incurrir, en pro de mantener los elevados porcentajes en cuanto a la percepcion
que tienen respecto a la calidad, velocidad, confiabilidad y flexibilidad que arrojaran

los resultados de la investigacion

4. Se recomienda a la Presidencia del Ministerio Publico, asi como al area de

administracion, realicen reuniones constantes con los colaborares administrativos, a fin

que informen sobre las debilidades de sus despachos a fin de reforzarlas a través de
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charlas e incentivos laborales, pues existen ciertas dimensiones del desempefio laboral
como la velocidad y la confiabilidad que arrojaron un resultado débil, que debe ser

reforzado con la colaboracion de todo el grupo laboral.
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APENDICES
Baremos utilizados para medir las variables Clima Organizacional y Desempefio
Laboral con sus respectivas dimensiones:

Tabla 14
Baremos aplicados para la variable Clima Organizacional

Clima Organizacional [LiInf LSup>
n= 34 1= Totalmente en desacuerdo 34 61
Min= 34 2= En desacuerdo 61 88
Max= 170 3= Ni en acuerdo ni en desacuerdo 88 115
Rango= 136 4= De acuerdo 115 142
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 142 169
Amplitud 27.2 27

Tabla 15

Baremos para medir la Dimension Perspectiva Psicologica del Clima Organizacional

Perspectiva Psicologica [LiInf LSup>
n= 10 1= Totalmente en desacuerdo 10 18
Min= 10 2= En desacuerdo 18 26
Max= 50 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 26 34
Rango= 40 4= De acuerdo 34 42
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 42 50
Amplitud 8 8
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Tabla 16
Baremos para medir la Dimension Perspectiva Organizacional del Clima Organizacional

Perspectiva Organizacional [LInf LSup>
n= 10 1= Totalmente en desacuerdo 10 18
Min= 10 2= En desacuerdo 18 26
Max= 50 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 26 34
Rango= 40 4= De acuerdo 34 42
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 42 50
Amplitud 8 8

Tabla 17
Baremos para medir la Dimension Perspectiva Integradora del Clima Organizacional

Perspectiva Integradora [LiInf LSup>
n= 14 1= Totalmente en desacuerdo 14 25
Min= 14 2= En desacuerdo 25 36
Max= 70 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 36 47
Rango= 56 4= De acuerdo 47 58
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 58 69
Amplitud 11.2 11

Tabla 18
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Baremos aplicados para la variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral [LiInf LSup>
n= 16 1= Totalmente en desacuerdo 16 29
Min= 16 2= En desacuerdo 29 42
Max= 80 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 42 >
Rango= 64 4= De acuerdo 95 68
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 68 81
Amplitud 12.8 13
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Tabla 19
Baremos para medir las Dimension Calidad del Desempefio Laboral

Calidad [LInf LSup>
_ _ 4 7

n= 4 1= Totalmente en desacuerdo
Min= 4 2= En desacuerdo ! 10
Max= 20 3= Ni en acuerdo ni en desacuerdo 10 13
Rango= 16 4= De acuerdo 13 16
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 16 19
Amplitud 3.2 3

Tabla 20

Baremos para medir la Dimension Velocidad del Desempefio Laboral

Velocidad [Lint LSup>
_ _ 4 7

n= 4 1= Totalmente en desacuerdo
Min= 4 2= En desacuerdo ! 10
Max= 20 3= Ni en acuerdo ni en desacuerdo 10 13
Rango= 16 4= De acuerdo 13 16
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 16 19
Amplitud 32 3

Tabla 21

Baremos para medir la Dimension Confiabilidad del Desempefio Laboral

Confiabilidad [LInf LSup>

n= 4 1= Totalmente en desacuerdo 4 7
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Min=
Max=
Rango=

N° Intervalos
Amplitud

20

16

2=

3= Nien acuerdo ni en desacuerdo

4

ol
1

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

10

13

16

10

13

16

19
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Tabla 22

Baremos para medir la Dimension Flexibilidad del Desempefio Laboral

Flexibilidad [LiInf LSup>

_ _ 4 7
n= 4 1= Totalmente en desacuerdo
Min= 4 2= En desacuerdo ! 10
Max= 20 3= Nien acuerdo ni en desacuerdo 10 13
Rango= 16 4= De acuerdo 13 16
N° Intervalos 5 5= Muy de acuerdo 16 19
Amplitud 3.2
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INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL
MINISTERIO PUBLICO DE CAJAMARCA, SEDE CAJAMARCA, 2022

Estimado colaborador (a):

El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar el Clima Organizacional de los
colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022.
Lea atentamente cada item y marque con una ASPA (X) la respuesta que méas se acomode

a su apreciacion. Teniendo en cuenta la siguiente escala:

Totalmente  en | En desacuerdo | Ni en acuerdo, ni en | De acuerdo | Muy de
desacuerdo @) desacuerdo acuerdo
1) ®3) @ (5)

Se le agradece su cooperacion, el cuestionario es anénimo

N° Preguntas 1 |2 |3 |4]|5

I. DIMENSION: PERSPECTIVA PSICOLOGICA

Indicador: Percepcion de las caracteristicas estructurales y funcionales de la|
personalidad

En su institucion, la adaptacién al entorno laboral contribuye a
mejorar el ambiente de trabajo

En su institucidn existe solidaridad de parte de sus compafieros
de trabajo

1.2 Indicador: Percepcion de los estilos cognitivos. Generales e innatos
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Sus comparieros de trabajo son capaces de tomar decisiones

3.-

Sus comparfieros de trabajo tienen la capacidad de resolver los
4.- problemas que se les presenta en su entorno laboral
1.3. Percepcion de la capacidad laboral
5. Su grupo de trabajo tiene facilidad para el aprendizaje

En su institucion, la competitividad laboral contribuye a mejorar
6.- el ambiente laboral
|4 Percepcion de la inteligencia

En su institucién, sus compafieros de trabajo demuestran sus
7.- habilidades cognitivas cuando realizan actividades complejas

La organizacion le brinda facilidades para que se adapte a su
8.- entorno laboral
15. Percepcion de la diferenciacion etarea
9 La edad es un determinante para adecuarse a los cambios

Los trabajadores administrativos independientemente de la edad
10.- cumplen con las expectativas laborales de su institucion

I1. DIMENSION: PERSPECTIVA ORGANIZACIONAL
1.1, Indicador: Percepcion de los procesos organizacionales de la institucién

Sus comparieros de trabajo se sienten capaces de enfrentar los
11.- problemas que se presentan durante sus labores

Su grupo de trabajo busca adquirir nuevos conocimientos dentro
12.- de su institucion
1.2, Indicador: Percepcion de la estructura organizacional

Esta bien distribuida la asignacion de funciones de cada
13.- colaborador

La jerarquia que existe en su institucion contribuye a mejorar el
14.- clima laboral
1.3, Indicador: Nivel de politicas de organizacion de la institucion

83




15.-

La especializacion laboral es un elemento clave y determinante
para el cumplimiento de sus labores

16.-

Es buena politica de su institucion promover al personal
administrativo a mejores puestos, siempre que cumplan con los
requisitos necesarios

1.4.

Indicador: Percepcion de practicas organizacionales

17.-

Los mecanismos que utiliza su institucion para comunicar sus
normas, metas y valores son los adecuados

18.-

El desempefio del personal con que cuenta su institucion cumple
con los estandares de calidad sefialados en su Reglamento.

1.5.

Indicador: Nivel de los procedimientos organizacionales

19.-

El proceso organizacional establecido dentro de su institucion
tiene una secuencia estructurada

20.-

El trabajo que realizan los colaboradores de su institucion
siempre esta en el marco de sus funciones segun el MOF y ROF

I11. DIMENSION: PERSPECTIVA INTEGRADORA

1.

Indicador: Percepcion del contexto organizacional

21.-

Las decisiones que toman las autoridades en su institucion
afectan de alguna forma el clima organizacional

22.-

El aspecto cultural que tienen los trabajadores afecta el clima
laboral de alguna forma

.2

Indicador: Percepcion de préactica de valores

23.-

La practica de valores debe ser uno de los pilares fundamentales
dentro su institucion

24.-

La préctica de valores ético - sociales, esta mejorando el clima
laboral en su institucion.

3.

Indicador: Nivel de normas laborales

25.-

Todos sus compafieros de trabajo conocen las directrices
institucionales
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El fomento de la buena relacion entre trabajadores se ha

26.- . RN
convertido en una norma institucional.
I11.4. |Indicador: Nivel de control organizacional
27 . Es una buena politica de parte de su institucion, el haber
' trasladado el control personal hacia el control de la organizacion
En su institucion, se controla el desempefio laboral de acuerdo
28.- a la calidad y cantidad de trabajo que realizan
.. [Indicador: Nivel del liderazgo
99. En su institucion, el lider se conduce como tal.
En su institucion, el buen lider toma en cuenta las opiniones de
30.- los colaboradores
I1.6. [Indicador: Nivel de autonomia
En su institucion, la autonomia, contribuye a mantener un buen
31.- clima laboral
La institucion le brinda un ambiente de trabajo autbnomo que
3. facilita las labores diarias y ayuda a cumplir con las metas
' propuestas
.7 Indicador: Nivel de formalizacion organizacional
En su entidad, las reglas y procedimientos institucionales, como
33.- parte de la formalizacion organizacional, muestran que la
' organizacion es solida
En su institucion se encuentra elaborado por escrito de todas las
34.- actividades institucionales para el cumplimiento de sus fines
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INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE DESEMPENO

LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL

MINISTERIO PUBLICO DE CAJAMARCA, SEDE CAJAMARCA, 2022

Estimado colaborador (a):

El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar el Desempefio Laboral de los

colaboradores administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca,

2022.

Lea atentamente cada item y marque con una ASPA (X) la respuesta que mas se

acomode a su apreciacion. Teniendo en cuenta la siguiente escala:

Totalmente
desacuerdo

1)

en

En desacuerdo

()

Ni en acuerdo, ni en

desacuerdo

(3)

De acuerdo

(4)

Muy

acuerdo

(5)

de

Se le agradece su cooperacion, el cuestionario es anénimo

NO

Preguntas

l. DIMENSION: CALIDAD

Indicador: Percepcion de produccion exenta de errores

En su institucién, la carga laboral influye en el desempefio
laboral de los colabores administrativos

En su institucion se cuenta con instrucciones claras V|
condiciones laborales adecuadas para el desarrollo de
funciones

Indicador: Nivel de produccién de servicios especificados

Los usuarios se encuentran satisfechos con el servicio recibido
por parte de los colaboradores de su institucion

El servicio que brinda su institucion al usuario es eficiente,
asertivo y claro
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1. DIMENSION: VELOCIDAD

11.1. [Indicador: Nivel de cumplimiento de labores

En su institucion se labora con celeridad y presteza para el
5.- cumplimiento de sus metas

Los usuarios consideran que recibir la informacion requerida
6.- en el plazo y términos establecidos es de vital importancia
11.2. [|Indicador: Percepcion del tiempo de entrega del trabajo

En su institucion el tiempo en la entrega del servicio guarda
[ relacion con la eficiencia productiva

Los usuarios se sienten plenamente satisfechos cuando
g reciben el servicio requerido dentro de los terminos

a establecidos
1. DIMENSION: CONFIABILIDAD

.1 Indicador: Nivel de produccién correcta del trabajo

Sus comparfieros de trabajo estan satisfechos con la labor que
9.- realizan

En su institucion, mientras mayor es la satisfaccion laboral de
10.-  |los trabajadores, mayor es su productividad laboral
.2 Indicador: Percepcion de entrega segura del servicio

En su institucion, la carga laboral supervisada permite brindar
11.- el servicio de forma adecuada

En su institucion se cuenta con tecnologias digitales que
12.-  reducen tiempos de entrega del servicio

IV. DIMENSION: FLEXIBILIDAD
V.1 Indicador: Percepcion del reforzamiento de capacidades: eficiencia,
™| eficacia

En su institucidn, la retroalimentacion contribuye a un mejor
13.- | desempefio laboral

Es su institucion el trabajo en equipo mejora el rendimiento
14.-  operativo
IV.2. |Indicador: Percepcién de innovacion laboral
15 En su entidad su jefe incentiva la generacion y desarrollo de

ideas de los trabajadores
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16.-

En su entidad se ha establecido una cultura de confianza V|
tolerancia al error
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ANEXO 1

Tabla 23
Diagrama de dispersién que representa correlacion cero, débil y fuerte

Correlacion Correlacion
negativa No hay positiva
perfecta correlacion perfecta

A A A
Correlacién Correlacién Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuete moderada débil débil moderada fuerte
| |
-1.00 -0.50 0 0.50 1.00
<+— Correlacion negativa I Correlacion positva ———»

Fuente: Lind, 2004.
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ANEXO 2

EORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

1.- Titulo de la Tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores administrativos

del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022”.
2.- Nombre de la Maestrante: MARIA CECILIA TERRONES SANCHEZ
3.- Experto: MBA. ROXANA ELIZABETH MESTANZA CACHO
4.- Grado Académico: MAGISTER

Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodoldgica, y analisis de confiabilidad, con la

finalidad se sirva determinar si el instrumento de medicidn redne losindicadores necesarios y evaluar si ha

sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (X) en el casillero

correspondiente, conforme a cada definicion.

N°| Indicadores Definicion Excel bueunyo Bueno| Regular|Deficiente
ente
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y X
precision precisa, sin ambigliedades.
2 | Coherencia Las_ pregunt.as guardan relacién con la hipoétesis, las X
variables e indicadores del proyecto.
3 | Vvalidez Las pregunt.as han sido .redacta.das. teniendo en X
cuenta lavalidez de contenido y criterio.
4 | Organizacion La estrL_IE:tura es _a(_jecuada. Comprend,e. la X
presentacion, agradecimiento, datos demograficos,
instrucciones
5 | confiabilidad El mstrumgnt_o_es confla,blt_e porque se aplicado la X
pruebade fiabilidad estadistica)
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras. para X
$esgo controlar lacontaminacion de las respuestas
Las preguntas y reactivos han sido redactadas X
7 | Orden i 7 .
utilizandola técnica de lo general a lo particular.
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con X
Marco de . -
8 . el marco de referencia del encuestado: lenguaje,
Referencia . . L
nivel de informacion.
9 | Extension El ndmero de preguntas no es excesivo y esta en X
relacioncon las variables, dimensiones e indicadores
del problema.
10| Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el X
encuestado.
Opinion: (CONFORME). Cajamarca. 20 de enero de 2023.
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EORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

1.- Titulo de la Tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores administrativos del

Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca, 2022”.

2.- Nombre de la Maestrante: MARIA CECILIA TERRONES SANCHEZ

3.- Experto: DR. MIGUEL ANGEL MACETAS HERNANDEZ
4.- Grado Académico: DOCTOR

Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodoldgica, y analisis de confiabilidad, con la

finalidad se sirva determinar si el instrumento de medicion retine losindicadores necesarios y evaluar si ha sido

excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente,

conforme a cada definicién.

N°| Indicadores Definicién Excelente b'\lfeur? Bueno| RegulanDeficiente
0
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y X
precision precisa, sin ambiguedades.
2 | Coherencia Las_ pregun?as .guardan relacién con la hipdtesis, las X
variables e indicadores del proyecto.
3 | Validez Las p_reguntas han s_ldo reda}cta_das teniendo en cuenta X
lavalidez de contenido y criterio.
4 | Organizacion La estryptura es adecuada. Comprend,e. la
presentacion, agradecimiento, datos demograficos, X
instrucciones
L El instrumento es confiable porque se aplicado la
5 | Confiabilidad A P
pruebade fiabilidad estadistica) X
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras. para X
5esgo controlar lacontaminacion de las respuestas
Las preguntas y reactivos han sido redactadas
7 | Orden i L . X
utilizandola técnica de lo general a lo particular.
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el
Marco de | o
8 : marco de referencia del encuestado: lenguaje, nivel X
Referencia . L
de informacion.
9 | Extension El nimero de preguntas no es excesivo y esta en
relacioncon las variables, dimensiones e indicadores X
del problema.
10| Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el X
encuestado.
Opinién: (APTO PARA SU APLICACION). Cajamarca, 23 de enero de
y,
2023. “B"K I W
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EORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez

Juan José Julio Vera Abanto

Grado Académico Profesional Dr. En Ciencias

Profesion o especialidad

Contador Publico

Cargo Actual

Director Unidad de Investigacion Facultad CECA

Institucién donde labora

Universidad Nacional de Cajamarca

Tipo de instrumento

Cuestionario

Autor del instrumento

TERRONES SANCHEZ, MARIA CECILIA

Lugar y fecha

Cajamarca 31 de enero de 2023

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores administrativos del MinisterioPublico de
Cajamarca, sede Cajamarca 2022.

FICHA DE EVALUACION

Observaciones:

OPINION:

Apto para su aplicacion (X)

N® Indicadores L > 4 3 2 1
(Atributos) Definicion MUy lgeng  [ACEPTaD ) (Muy
bueno le malo
1 Claridad y precision Las pr?guntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin 4
ambigledades
> Coherencia Las_ preguntas guardan relacion con la hipétesis, las 5
variables e indicadores del proyecto.
3 |Relevancia Las preguntas c_:ontrlt_)uye_q a recoger informacion ¢
importante para la investigacion.
4 Pertinencia !_as pr_egupgas son pertinentes para lograr los objetivos de la 5
investigacion.
5  |Objetividad Las preguntas estan expresadas de manera objetiva para 4
medir lo que se dese evaluar.
6  ISuficiencia Las preguntas son suficientes para medir cada dimension 5
y las variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
7 Orden . - 4
técnica de lo general a lo particular
8  |Contexto Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de|
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
9 |Extension El nlimero de preguntas no es excesivo y esta en relacion
a las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 |Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 35 12
Coeficiente de valoracion porcentual cqValoracion global
0.94 Muy bueno

No apto para su aplicacion ()

DN-26710154 o
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