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RESUMEN

Obijetivo: Precisar la asociacion existente entre el DL y el CO en los servidores
de la Oficina de Peritajes del Ministerio Publico, en adelante OPMPL Lima - 2022.
Metodologia: Estudio béasico, correlacional descriptivo, cuantitativo, no siendo
experimental, con un universo de poblacién constituida por 120 trabajadores
profesionales de la OPMPL, 2022, la muestra fue similar a la poblacién que fue
censada. Resultado: Como consecuencia del estudio realizado en base a la
metodologia Rho de Spearman, se obtuvo una correlacién equivalente a 0728,
en relacién al coeficiente, hemos obtenido un resultado que sefiala, que las
variables mantienen entre si una relacion, evidenciando un resultado positivo,
asimismo, en relacion al nivel se obtuvo una alta correlacion , cuya interpretacion
es bilateral e igual a p=0.000<0.01 (en alta medida significativo), a través de
estos resultados se ha obtenido la interpretacién sobre el CO (en adelante CO)
de la OPMPL durante el periodo 2022 y su vinculo con el DL . Conclusiones:
Sobre el trabajo desarrollado es importante mencionar que, sobre el objetivo
general, se verifica que el CO y el DL se interrelacionan en los servidores de la
OPMPL -2022; siendo el indice estadistico de Rho de Spearman de 0.728,
registrando como consecuencia, el coeficiente denominado de correlacion,

determinando una asociacion de variables alta y correlacion positiva.

Definicidn de abreviaturas - Palabras claves:

DL = Desempeiio Laboral
CO = Clima Organizacional
OPML = Oficina de Peritajes del Ministerio Publico

Xi



ABSTRACT

Objective: To specify the existing association between DL and OC in the servers of
the Office of Expertise of the Public Ministry, hereinafter OPMPL Lima - 2022.
Methodology: Basic, correlational, descriptive, quantitative study, not being
experimental, of a universe with 120 professionals in the OPMPL, 2022, the sample
had a similar result with the population registered. Result: As a consequence of the
study carried out based on the Spearman's Rho methodology, specifically on the
so-called correlation coefficient equivalent to 0728, we have obtained a result that
indicates the relationship among the specific variables shows a positive result,
likewise, it was obtained a upper correlation bilateral, the result is equal to
p=0.000<0.01 (very significant), through these results the interpretation of the CO
(hereinafter CO) of the OPMPL has been obtained during the period 2022 and its
link with the DL . Conclusions: Regarding the work developed regarding the general
objective, it is evident that the CO is linked to the DL in the OPMPL -2022 servers;
being the Spearman's Rho statistical index of 0.728, registering as a consequence,
the so-called correlation coefficient, determining a high association of variables and

positive correlation.

Keywords:
CO= Organizational Climate,

DL = Labor Performance,
OPMPL = Office of experts of the Public Ministry
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INTRODUCCION

La metodologia empleada en el presente estudio contiene la adecuada
combinacion de la metodologia cientifica y el enfoque sistémico (cuantitativo), ello
con la finalidad de obtener compatibilidad en la rigurosidad y naturalidad del

entorno investigado.

En ese entendido, se ha realizado el estudio de los resultados de los indices
estadisticos del Trabajo de Investigacion, infiriendo las resultantes encontradas en
base a las variables Clima Organizacional, en adelante CO y su vinculo con el

Desempefio Laboral , en adelante DL, en los servidores de la OPMPL Lima -2022.

En el desarrollo del presente se muestra una estructura de la introduccién y
cinco capitulos, los que se enumeran de la forma siguiente: la introduccion esta
conformada por la proposicion del problema, describiendo la realidad encontrada
para la constituciéon del estudio; los interrogantes investigativos, la forma en que
se justifica el estudio, cuales son sus limitantes y las metas propuestas. El primer
capitulo contiene los antecedentes de la investigacion nacional e internacional, las
bases tedricas sobre las variables del estudio y se exponen los conceptos tedricos

relacionados.

El segundo capitulo abarca las variables, su operacionalizacion y la matriz

de consistencia.

En el tercer capitulo, se establece la metodologia a seguir, de acuerdo al
estudio, considerando tipo, disefio, poblacion y muestra, asi como
operacionalizacion de variables, instrumentos empleados y analisis de la data

obtenida.

En el cuarto capitulo de resultados, se presentan los hallazgos estadisticos

1



con las correlaciones correspondientes, desarrollando y analizando la estadistica
obtenida en el espacio de tiempo considerado, asi como también interpretando la
data conseguida por las encuestas efectuadas en la OPMPL, asi mismo se
presenta la propuesta de valor que corresponde al Trabajo de Investigacion,
continuando con las conclusiones detalladas y las recomendaciones precisadas
en relacion a los resultados hallados. En consecuencia, se brindan las fuentes
consultadas como informacion bibliogréfica y los anexos que sustentan el estudio

realizado.

1.1. Descripcién de la Situacion Problemética.

Mundialmente, la identificacién y analisis del CO en empresas de todo tipo,
es decir publicas y privadas puede mejorar continuamente el clima laboral.
Comprender aquellas causas que impactan en el CO puede revelar los factores
del conflicto que conducen a actitudes negativas en las personas. En ese
entendido, analizando el CO podremos darnos cuenta de la efectividad de su
sistema productivo, el desarrollo de talentos y desarrollo laboral de los

empleados (Chagray, 2020).

El DL, en adelante DL, es un tema algido para las entidades de todo el
mundo, en especial las de caracter estatal que tienen que cumplir objetivos
planificados con anterioridad, sin embargo, gran parte de las jefaturas no dan
importancia al desempefio de sus funciones por parte de los funcionarios, por

conveniencia personal y no cumplen con las competencias identificadas en la



descripcion del puesto. También se debe considerar que el DL constituye un
factor vital para la entidad, porque le permite cumplir con el rol social y de
prestaciones a los usuarios, lo contrario seria perjudicar a los actores que

dependen de estas entidades (Marin, 2020).

A nivel de América Latina, las entidades se encuentran en proceso de
adaptacién y cambio por la globalizacion, las nuevas tecnologias de punta y los
efectos de la pandemia, por lo cual el clima es una situacion percibida por los
trabajadores y constituye una relacion determinante para el desempefio en el
trabajo si es adecuado, asimismo permite compartir significancia, valores,
credibilidad, trabajo en equipo. preocupacion continua sobre los colaboradores
en el lugar de trabajo, creando una atmadsfera de confianza, cooperacion y ayuda
mutua. De acuerdo con lo descrito, el estatus de trabajo de los empleados es el
eslabon basico para desarrollar y gestionar el cambio, debiendo enfatizar el
elemento humano en la entidad, lo que repercutira en la mejora de la produccién
de las prestaciones, en el trabajo cooperativo con un acompafiamiento de mejora

continua (Brito, 2020).

En nuestro pais generalmente el CO esta caracterizado por el compromiso
personal y empresarial, para mantener y mejorar el entorno laboral en una
organizacién y demostrar que existen consecuencias de un mejor servicio para
lograr mejores resultados de desempefio, especialmente basado en la confianza
personal, la organizacién se compromete a decidir el nivel de reconocimiento de
habilidad de sus empleados y de sus componentes emocionales, de continuidad

y normativos (Rey de Castro, 2020).



En nuestro pais, analizando las resultantes de operatividad, se obliga a
las entidades a considerar programar capacitaciones para mejorar las
capacidades internas, debiendo para ello programar el gasto necesario y de esa
manera mejorar el desempefio de los colaboradores para el afio préximo. Por
ello, entender el DL es basico para que la entidad cumpla con sus metas

(Marrufo, 2020).

En la OPMPL, existe deficiencia en la gestién del recurso humano, existe
un liderazgo moderado como motor del éxito en la gestion, existe dificultades
entre los funcionarios y sus colaboradores para cumplir su compromiso con la
institucion, igualmente existe falta de coordinacién entre ciertas actividades, toda
vez que, las personas que son servidores en OPMPL, no tienen la predisposicion
para soportar los retos, exhibiendo un incierto nivel de DL. Asimismo, la eleccion
de forma y estilo del ambiente laboral en la mencionada area, no estimulan a
liderar, por ende, el cumplimiento de las metas es relativo, requiriéndose una
adecuada combinacién de aportes y capacidades para lograr el desempefio de
los colaboradores, contribuyendo asi a impulsar a la instituciéon a la mejora
continua para con sus usuarios internos. En ese sentido, el adecuado DL
repercutira de manera directa en beneficio de los usuarios internos de la OPMPL
y los funcionarios, mejorando las decisiones laborales, permitiendo de esa

manera, brindar un servicio de calidad.



1.2.Formulacién del Problema.

Para el presente trabajo de investigacibn se presenta la problematica

adjunta.

1.2.1. Problema General.

¢, Qué relacion existe entre el CO y el DL de los servidores de OPMPL?

1.2.2. Problemas Especificos.

= ¢Qué relacion existe entre el CO y el logro de metas institucionales
en los servidores de la OPMPL?

= ¢ Qué relacion existe entre el CO y la iniciativa de los servidores de la
OPMPL?

= ¢ Qué relacion existe entre el CO y las relaciones interpersonales de

los servidores de la OPMPL?

1.3.0Objetivos de la Investigacion.

1.3.1. Objetivo General.
= Conocer que relacion existe entre el CO y el DL en los servidores de

la OPMPL.

1.3.2. Objetivos Especificos.

= Determinar qué relacion existe entre el CO y el logro de metas en los



servidores de la OPMPL.

= Conocer qué relacion existe entre el CO y la iniciativa de los servidores
de la OPMPL.

» Analizar qué relacion existe entre el CO y las relaciones

interpersonales en los servidores de la OPMPL.

1.4.Justificacién de la Investigacion.

Se sustenta tedricamente, porque sus bases son veridicas,
proporcionando la data de las variables, permitiendo el fortalecimiento de la
gestién de la institucién, elevando el desempefio y mejorando las prestaciones;
contribuyendo a solucionar la problematica hallada, para los servidores de la
OPMPL, al potenciar la eficiencia y efectividad del servicio con un CO éptimo,
logrando un mejor DL que serd sumamente favorable a todos los actores del
proceso; en tal sentido metodolégicamente, se propone instrumentos validados,
confiables y formas de evaluacién con andlisis de resultados, recomendando
soluciones estratégicas, que daran lugar a recomendaciones de acuerdo a los
resultados obtenidos.

Epistemoldgicamente, este estudio corresponde al paradigma empirico, ya
gue es cuantitativo. Su proposito es analizar la posible relacion de las variables
estudiadas en los servidores de la OPMPL y su impacto en la prestacion de los

servicios.

1.4.1. Importancia de la Investigacion.

Dado que la OPMPL, proporciona apoyo a la Gerencia General del

Ministerio Publico y tiene por mision, gestionar la labor pericial mediante



conclusiones técnico-cientificas, relacionadas con investigaciones
fiscales, colaborando eficientemente con la administracion de justicia.
Entre las principales funciones, se tienen:

Conducir peritajes en asuntos de economia, contabilidad, de ingenieria,
judiciales y otros, de acuerdo con su funcién, emitiendo informes
periciales técnicos cientificos apoyando el trabajo del Ministerio Publico.
Realizar examenes dirimiendo sobre peritajes técnicos cientificos
relacionados a su competencia, con cuestionamiento, discrepancias y
apelaciones pronunciarse en lo que corresponde.

Asesorar técnica o cientificamente en todo el territorio nacional a las
entidades del Ministerio Publico en lo requerido y que le corresponde.
Ejercer coordinacion interna sobre las funciones de los peritos en las
especialidades de Grafotecnia, Dactiloscopia Criminalistica, Balistica,
Criminalistica, Reconstruccion de Escena de Crimen, Analisis Digital
Forense, Acustica, Fonética, Linguistica Forense, Antropologia Fisica
Criminalistica, Contabilidad Forense, Materia Ambiental y Accidentologia

Vial, entre otras requeridas de acuerdo al ambito de competencia.

El estudio es importante dada las funciones durante la investigacion
judicial y policial, ya que estas pruebas periciales son especificas y
concluyentes, distinguiéndose de los demas elementos probatorios,
colaborando con las autoridades del Ministerio Publico para la resolucion
controversial que se presenta. Para tener calidad de servicio, es
necesario mantener un CO Optimo y un desempefio con competencias

desarrolladas permanentemente, por lo que un diagnostico evaluativo



del entorno interno favorecerd su productividad y calidad de las

prestaciones en el cumplimiento de sus funciones como entidad.

1.4.2. Viabilidad de la Investigacion.

Esta en conjuncién con los recursos materiales, econémicos y
financieros de tipo social, de temporalidad e informacion brindada. En
cada aspecto se ha realizado una evaluacién de acuerdo con la realidad,
concluyendo que se cuenta con todos los recursos disponibles para el
estudio, en ese entendido, no se visualizan obstaculos que puedan

afectar el desarrollo del trabajo propuesto.

1.5.Limitaciones del Estudio.

Desde el planteamiento del problema estructurado metodolégicamente
en relacion con lo investigado, se desarrollan tres elementos principales:
objetivos, cuestionarios y justificacion del estudio, estos guardan congruencia

con lo requerido como respuesta, encaminados para el mismo fin.

En tal sentido, la investigacién esta sujeta a la aparicién de limitaciones para el
desarrollo del presente trabajo, las mismas que podrian generar afectacion, para
ello vamos a identificarlas para controlarlas. Las limitaciones que podrian aparecer
son: Opcion a.- Que la gerencia de la Oficina de Peritajes del Ministerio Publico

de Lima no brinde acceso para poder llevar a cabo la investigacion como es la



aplicacion de encuestas, entrevistas de manera directa al personal. Opcion b.-
Rechazo de participar en las encuestas por parte de los servidores de la OPMPL,
por temor a alguna afectacion en el resultado de la investigacion. Opcién c.- La
existencia de informacién que no es veras ni concluyente con relacion a las
afectaciones del clima organizacional, las cuales pueden afectar la objetividad de

los antecedentes de la investigacion.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion.

1.1.1.Antecedentes Internacionales.

Aldaz (2022). Ecuador. En su estudio CO y desempefio de trabajo,
enfoco el andlisis de correlacion de ambas variables, la cual fue béasica,
cuantitativa, descriptiva, de orden correlacional y no experimental,
teniendo como muestra 40 servidores, demostrando que si existe

correlaciéon en ambas variables.

Sumba (2022). Ecuador. En su trabajo CO y DL en las Mypes, su
fin fue, analizar la correlacion de las variables, siendo la investigacion
bibliogréfica, exploratoria, cualitativa, inductiva, concluyendo que el CO

incide en el desempeifio de trabajo.

Santamaria. (2020). Ecuador. Su estudio, CO y la realcién en el
desempeiio de los colaboradores de trabajo, teniendo como objetivo
estudiar la relacion existente entre las variables, los resultados obtenidos
fueron mixtos cuantitativo-cualitativo, correlacional, no experimental, y
especificamente transeccional. Sobre el grupo conformado por 120
trabajadores, se evidencié valor critico de 0,000 y es < 0,05 se descartd

Ho y validé Ha, por lo que existe relaciéon de ambas variables.

10



Ramos (2019). Ecuador. Su trabajo CO y su relacion en el
desempeiio de trabajo del Gobierno, tuvo como finalidad principal,
establecer la incidencia de variables, el desarrollo fue descriptivo,
correlacional, no experimental, cuantitativa, se validé el calculo del Chi
cuadrado con 12,0960858, mayor que la distribucion 7.8147,

concluyendo que el CO incide en el desempefio de trabajo.

1.1.2. Antecedentes Nacionales

Montoya (2021). En su estudio del CO en el DL de los
trabajadores, se establecié la correlacion de las variables, correlacional
descriptiva, cuantitativa, disefio no experimental y cuantitativa, teniendo
como muestra 24 colaboradores, concluyendo que se evidencia

incidencia.

Olivera (2021). En su estudio del CO y su relacion con el DL, tuvo
como obijetivo estudiar cudl era el vinculo entre las variables, se realiz
con enfoque de tipo no experimental, cuantitativo, correlacional, teniendo
como muestra 80 colaboradores, concluyendo que se evidencia relacion

de ambas variables en la entidad de estudio.

Mendoza (2020). En su trabajo del CO y desempeiio de trabajo
en una financiera, tuvo como objetivo establecer cual era la correlacion
entre las variables, fue cuantitativa, no experimental, transversal y

descriptiva correlacional, con muestra de 13 colaboradores. Como

11



resultado, se evidencia relacién alta y significativa.

Puitiza (2020). En su estudio del CO y desempefio del trabajo en
colaboradores, su enfoque era determinar la correlacion existente entre
las variables, siendo transversal, fue cuantitativa, no experimental, y
descriptiva correlacional, teniendo como muestra 60 colaboradores,
obteniendo el siguiente resultado, una relacion estrecha y bastante

significativa con DL para el cumplimiento de los indicadores.

Salazar (2021). En su trabajo del CO y desempefio de trabajo en
sus colaboradores, establecié como finalidad, analizar la correlacion de
las variables, la metodologia fue descriptiva correlacional, no
experimental, cuantitativa, con una muestra de 17 trabajadores, se pudo
evidenciar que 64.7% de los mencionados, reconocen la existencia de
un clima optimo y 17.6 muy 6ptimo para el desempefio de las labores,
un 52,9% lo califico excelente y 5,9% no 6ptimo, por lo que concluy6 que
se encontr6 correlacion baja de ambas variables, calificando como muy

deficiente.

1.2 Bases tedricas

1.2.1. Definicién de la Variable Clima Organizacional.
Por definicidén, se considera CO a las caracteristicas evidenciadas

como parte del ambiente interno de una institucion, sentidos o percibidos
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por quienes forman parte del grupo de trabajadores en general, que
influyen en su comportamiento y en la funcion de la organizacion

(Pilligua, 2019).

Cuando se vislumbran relaciones laborales en el interior de la
entidad, en el entorno, en el individuo, y como es percibido por los
trabajadores (Daza, 2021); asi, se refiere al sentido de comodidad del
colaborador en la entidad y como se lleva con él ambiente (Halcas,

2021).

En este entendido, la percepcion del otro por parte de los
intervinientes, incluidos los ambientes fisico e interno, las emociones, las
interrelaciones, seran los elementos que conformaran el CO (Davila,

2021).

1.2.2 Importancia del Clima Organizacional.

Existe un organismo internacional denominado “Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)” el cual indica lo importante de mantener
un CO oOptimo en el lugar de desarrollo de actividades laborales, asi
mismo enfatiza el beneficio de adoptar actitudes enmarcadas en
comparierismo empatico, la relevancia que ejerce la postura de los
lideres, del compafierismo y el didlogo permanente, factores importantes
que contribuyen a optimizar la calidad del trabajo, creando un clima

laboral que contribuye al bienestar de los colaboradores y conducira al
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éxito de la organizacion.

La OIT sefiala que, en el Peru, segun un estudio realizado a un grupo
de servidores, el cual superé a 1,500 empleados, se evidencio que el
45% de los trabajadores peruanos no estan contentos en su lugar de
trabajo debido a la dificultad que tienen para expresarse, por la continua
desvalorizacion de sus ideas, por que sienten que no son escuchados,
etc. Por otra parte, una encuesta realizada en Adecco arrojo que existe
una relacion directa entre el CO e ingresos de una institucion, esto quiere
decir que los empleados mas satisfechos son los empleados mas
productivos; asi mismo menciond, que, al aplicar la encuesta posterior,
menos de 50 % de empresas utilizaron las acciones correctivas

necesarias para mejorar. (OIT, 2021).

1.2.3. Componentes del Clima Organizacional.

El CO consiste en percepciones negativas y positivas percibidas por
los colaboradores en el lugar de trabajo, las cuales son conferidas por
condiciones fisicas y emocionales tales como ambiente, compensacion,
seguridad laboral e igualdad de trato, que inciden en las actitudes
desarrolladas en el interior de la entidad y que se encuentran orientadas

a conseguir un buen nivel de productividad.

El factor que influye en el crecimiento y desarrollo de la organizacion,
es el factor humano, el cual opera dentro de la misma, por ello, la

formacion de las personas es fundamental, asi como la motivacion que
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esta en relacion a sentirse satisfecho con las condiciones y el entorno de

trabajo (Rios, 2020).

1.2.4. CO en Entidades Publicas.

Segun el Informe Mundial, las agencias gubernamentales prestan
mas atencion al desempefio de las instituciones publicas, analizan sus
fortalezas y debilidades, formulan politicas sdlidas e implementan
sistemas institucionales para su desarrollo interno, como es, el clima
organizacional. A su vez, las instituciones publicas son clave para el
desarrollo institucional en América Latina, y se deben hacer esfuerzos
para aumentar la confianza en ellas, toda vez que, segin mediciones
sobre el nivel de aprobacién, el 80% de la poblacion no confia en ellas.
Sobre esta base, las agencias desarrollan estrategias para mejorar el CO
y desarrollo de competencias en los colaboradores para el logro de sus
objetivos, sin embargo, este proceso tiene fallas, toda vez que, paises
como América Latina siguen estando subdesarrollados debido a un
desempefio subéptimo y una implementacion baja de objetivos y

presupuestos (Pinedo, 2020).

1.2.5. COy su Organizacion.

Cada entidad posee su propio clima organizacional, que comprende
actitudes especificas guiadas por la costumbre, con normatividad y

valores distintos de acuerdo con la ubicacion geogréfica. Asimismo, toda
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organizacion cuenta con lineamientos que definen sus procesos,
determinando la forma de comunicarse y cOmo su gerencia ejecuta
actividades para ejercer la autoridad. Por otro lado, una organizacion
debe permitir que sus empleados logren las metas generales
establecidas, es decir, los lideres colaboraran para mantener el CO
optimo y de esa manera alcanzar los objetivos propuestos, logrando que
los individuos cumplan con las metas establecidas para cada uno de
ellos, desarrollando asi las habilidades para trabajar productivamente en

la organizacion (Pereira, 2019).

1.2.6. Enfoques del Clima Organizacional.

Se especifican tres enfoques principales para sustentar la variable,
enfoque estructural, de Forehand y Gilmer (1964), el cual establece que
el entorno laboral esta conformado por grupos de propiedades
especificas que tiene cada entidad y que sus rasgos inciden con
temporalidad en las conductas de los servidores, es en esta evidente
incidencia que los colaboradores logran cuales son las necesidades
organizacionales, sin dejar de lado los activos.

El enfoque subjetivo de Halpin y Crofts (1963), establecié que el
entorno interno de la entidad esta condicionado por la percepcion del
trabajador sobre la estructura organizativa.

Enfoque de sintesis, de Litwin y Stringer (1981), hacen conjuncion
de los anteriores enfoques, sefalando el papel importante que cumplen

los factores motivacionales, disefiando el modelamiento descriptivo de
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las actitudes de los trabajadores en su entidad (Carhuallal, 2020).

1.2.7. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Se centra en el estado de los trabajadores de la entidad. Los sistemas
organizacionales, como sistemas de toma de decisiones autopoiéticos,
los cuales establecen una reflexion sobre la definicion del clima. La
experiencia organizacional que tienen los miembros es su capacidad de
autoobservacion, autodescripcion, autoevaluacion y autorreflexion, pero
ello no significa necesariamente que el clima sea un autorreflejo de las
organizaciones como sistemas de toma de decisiones autopoiéticos. En
mérito a ello, es importante sefialar que, para las organizaciones cuyas
decisiones estan relacionadas por el clima, o por toma de decisiones
orientadas al cambio, el clima constituye una autorreflexion

organizacional (Gonzales, 2021).

1.2.8. Teorias del Clima Organizacional.

Se mencionan diferentes teorias: entre ellas, la teoria propuesta sobre la
administracion de tipo cientifica del autor Taylor, F, quien postula la
division en tareas, consistente en escoger los Recursos Humanos para
capacitarlos, especializarlos e incentivarlos en las labores cooperativas,
tomando en consideracion la estructura de la organizacién en particular,
haciendo un estudio del perfil de cada colaborador, de esa manera busca

obtener la maxima productividad. Asimismo, la teoria propuesta de
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relaciones en el &mbito humano del autor Mayo, E, se basa en la relacion
de los colaboradores, buscando la motivacion, ejerciendo liderazgo entre
ellos, basandose en una buena comunicacion, logrando grupos con
dinamismo; la Teoria del clima organizacional, de Likert, R, se centra en
la percepcion del colaborador y sus jefaturas, en cuyo caso los altos
mandos analizan sus necesidades para complementarlas. En ese
entendido, la teoria propuesta por el autor Lewin, |, acerca del Desarrollo
Organizacional (DO) se centra en una exhaustiva planificacion, divide las
tareas simplificandolas, determina los recursos que necesita con la
finalidad de lograr la maxima efectividad con relacién a su tarea (Sotelo,

2018).

1.2.9. Dimensiones del Clima Organizacional.

Se establecen como Dimension 1. Pertenencia, dimension mediante
la cual, la persona se siente parte de la entidad, logrando identificarse
con ella, refleja lealtad, actitudes reciprocas, respeto, y compromiso de
cumplir con las metas, puede experimentarse de manera individual o
colectivamente (Pedraza, 2018); igualmente, Dimension 2. Iniciativa,
viene a ser aquella conducta de manifestacion activa y espontanea para
la realizacién del trabajo. (Frese et al., 1996, p. 38). Dimension 3.
Relacionamiento entre personas, es la percepcion del colaborador sobre
sus compafieros, usandolo para maximizar su produccion, con respeto a
los comportamientos (Pedraza, 2018). Dimension 4. Recursos, contar

con todos los elementos que tenemos para la realizacién de las tareas,
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y de esa manera determinar el uso 6ptimo y necesario para el trabajo

(Pedraza, 2018).

1.2.10. Definicién de la Variable DL .

Se define como, la actitud laboral de un empleado hacia sus
obligaciones contractuales, llevandolo a alcanzar sus metas
(Pashanasi,2021); considera a esta definicion como el cumplimiento de
sus obligaciones laborales, basadas en la verificacion de su progreso
continuo (Bautista, 2020); sefiala por otro lado que, contiene aspectos
personales, tales como actitudes, competencias, interrelaciones, las
cuales guardan conexion con el cumplimiento de la tarea (LIuncor, 2021).

Asimismo, se ha definido como el resultado de la ejecucion del
trabajo de manera eficiente que realizan los empleados, permitiéndoles
alcanzar las metas trazadas (Bohorquez, 2020); también se considera al
manejo de la carga laboral por parte del empleador, quien las organiza
entre los servidores y determina de manera posterior el rendimiento

obtenido en el trabajo (Rodriguez, 2019).

1.2.11. Importancia del DL.

El desempefio es percibido de manera diferente entre un trabajador
y otro, toda vez que, comprende las capacidades, factores
motivacionales, trabajo cooperativo, entrenamiento, monitoreo, actitudes
personales de cada uno de ellos, compresién de roles, debido a que las
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habilidades y conocimientos denotan la capacidad laboral del empleado.

En una entidad el rendimiento es el factor determinante para
conseguir resultados esperados, por ello es muy importante que los
trabajadores mantengan una relacién activa entre las habilidades que
poseen y los puestos que ocupan, de tal manera que se cumplan a
cabalidad los requisitos que verdaderamente permitiran la eleccion del
personal idéneo, con caracteristicas correspondientes al objeto

Institucional (Vera, 2019).

1.2.12. DL y Valores Organizacionales.

En la entidad se integran valores, normas Yy actitudes en los
comportamientos de los trabajadores, de igual manera los habitos
propios de cada uno de los servidores. Es importante que cada
trabajador, comprenda los valores fundamentales y estratégicos de la
entidad, de tal manera que no se desvie permanentemente de la meta,
ni de la administraciéon de la competencia. Asimismo, el desarrollo del
personal en las funciones encomendadas, podria en algin momento
reflejar estadisticas irregulares que evidencian la necesidad de
capacitaciéon apropiada, sobre todo en aquellas organizaciones que
plantean rotaciones permanentes del personal administrativo a otros
campos, lo que traera como consecuencia tener que capacitar al
personal varias veces, razén por la cual no se sienten motivados (Cairo,

2022).
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1.2.13. DL y Rendimiento.

Las empresas logran el maximo rendimiento (eficacia, eficiencia y
productividad) a través del compromiso de los empleados, apostando el
éxito de la organizacion en el desenvolvimiento de los servidores. Por lo
tanto, si en las empresas los trabajadores (independientemente de su
nivel) son dotados de todos los elementos necesarios para desarrollar
su labor y entrega personal, la direccion debe mantenerse
permanentemente resguardando sus intereses, es decir cuidard a si
misma combinando los propésitos de la entidad con los personales de
los empleados, por ello obtendrd un desarrollo sostenido en su gestion.

El DL tiene como determinantes a la capacidad, asi como la
motivacion (esfuerzo), sin dejar de mencionar que la competencia
constituye el producto de la habilidad, la formacion y los recursos que
motivara permanentemente a desempefiarse adecuadamente (Huanca,

2020).

1.2.14. Factores del DL.

Visto desde varios campos, hay muchos factores involucrados en el
complejo proceso del DL, entre los cuales guarda relacién las
recompensas percibidas por los hombres y su desempefio destacado,
en ese sentido, lo mencionado puede estar referido a las diversas formas
de remuneracion, que pueden ser, tipo salario base o salario en linea
con planes y objetivos.
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Al respecto, es crucial que los trabajadores distingan si las
recompensas 0 incentivos que reciben de la organizacion a la que
pertenecen, se equilibran con lo que brindan cada dia durante la jornada
laboral. Muchas veces, la mayoria de los gerentes no toman en cuenta
gue las personas trabajan porque tienen necesidad de diversa indole y
gue buscan alcanzar los objetivos de la organizacion o entidad mediante
un trato adecuado en el centro laboral, es decir, trabajan
fundamentalmente para percibir un aporte econémico denominado
salario o incentivo, que permitira satisfacer necesidades de diversa

indole como por ejemplo el mantener una familia (Riera, 2020).

1.2.15. DL y Motivacién.

Los procesos motivacionales proporcionan energia y direccion a la
conducta; por lo tanto, la energia proporciona fuerza y persistencia,
mientras que la direccién permitird que la conducta alcance un objetivo
especifico. En este sentido, la disposicion del sujeto para dirigir su
conducta dependera de factores como el género, edad, condicion social,
econémica y entorno. Asimismo, las motivaciones y necesidades
dependen de la percepcion personal de su entorno, el cual esta

relacionado con su aprendizaje o experiencia previa (Tacuri, 2021).

1.2.16. DL y Ambiente

Las organizaciones entienden que un ambiente de trabajo positivo
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ayuda a lograr los objetivos establecidos, por lo que las empresas deben
asegurarse de lograr mantener un mejor clima organizacional, toda vez
gue, afecta la percepcion y el sentido de pertenencia con la entidad. El
ambiente adecuado en la organizacion posibilita mayores conexiones,
mayor esfuerzo del recurso humano, de definir responsablemente los
cargos que ocuparan y coOmo se conectaran emocional y positivamente
los servidores con las responsabilidades asignadas, también presenta
un modelo que muestra como los empleados leales pueden llegar a

motivar a otros (Lapo, 2018).

1.2.17. DL y Autoestima.

En el &mbito social, la autoestima se demuestra cuando una persona
cuenta con mayores dotes y competencias en sus relaciones sociales en
los diferentes escenarios laborales. Esta dimension se caracteriza por
una combinacion de auto aceptaciéon y aceptacion social. Ademas, se
consideran mas populares, porque logran desarrollar buenas relaciones
sociales, obteniendo un mayor grado de aceptacion y aprobacién de los
demas. Por lo sefalado, es importante mencionar que las relaciones
crean una mayor fiabilidad, en un sentido mas amplio, la autoestima en
esta dimensiébn se potencia a través de interacciones positivas y
sostenibles con los grupos sociales; sin embargo, los bajos niveles de
autoestima pueden generar mayores dificultades o problemas para

identificar acercamientos afectivos o aprobacion social (Tarazona, 2021).

23



1.2.18. Teorias del DL.

La teoria del DL se ocupa de los factores motivacionales y su
resultado en los colaboradores, conduciendo lo rutinario a lo excepcional,
logrando mejores resultados y un ambiente de trabajo adecuado, tal como
se sefiala en la teoria de la motivacion de Maslow, en las necesidades
versus satisfaccién segun Alderfer, asi como Herzberg que establece
relaciones, sociedad y el desarrollo, por otra parte McClellan propone
trabajadores con mistica solidaria y con motivaciéon, siendo importante
traer a colacion a Vroom quien propone existencia de poder; cémo
motivar a los servidores y teoria de los procesos, finalmente, es Locke
guien sefala la importancia de determinar la necesidad de los

trabajadores; metas; Adams, asignaciones (Foncubierta, 2019).

1.2.19. Dimensiones del DL.

Relacionadas con el cuestionario las dimensiones son: en primer
lugar, la dimension logro de metas, cuando la toma decisiones oportunas
se realizan orientadas a poder alcanzar o mejorar a los denominados
como competencia, busca que las necesidades del usuario sean
satisfechas o mejorarlas, es cuando se consigue actuar rapidamente y
urgentemente. En una organizacion, este accionar puede significar que
se gestione el proceso determinado previamente de tal manera que no
vaya a interferir con la obtencion de los resultados que se esperan. Los

individuos que poseen las mencionadas habilidades, estan siempre
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1.3

enfocados a conseguir resultados y por lo tanto, tienen una motivacion
gue es su fortaleza para lograr metas y requerimientos. En segundo
lugar, la dimension iniciativa, viene a ser es la competencia, facultad o
suficiencia para actuar, crear nuevas oportunidades y optimizar los
resultados, en mérito a ello, los requisitos externos no son requeridos o
necesarios para conseguir promoverla, pero si requiere apoyarse en la
responsabilidad y la autodireccidon. El significado de proactivo esta
orientado a tener consciencia de la realidad del entorno, tener también
una madurez suficiente que permita hacer frente a las consecuencias de
la accidn, significa marcar la direccion mediante acciones practicas, no
s6lo verbalmente, sino que ademas, no basta con tener la voluntad de
hacer las cosas, sino también es necesario dar un paso adelante y ser
constante, por lo tanto, quien propone proactivamente una idea, soporta
el peso de la realizacién; en tercer lugar, la dimensién relacion
interpersonal, la cual viene a ser el trato que expresa hacia sus
comparieros, estableciendo una meta por lograr y organizando el trabajo
diario para no obstaculizar el desempefio de otras personas, cuidando
de mantener una relacion entre colegas respetuosa, amable y de

cooperacién (Gonzales, 2020).

Definicion de Términos Basicos.

De acuerdo con Nuiez (2017), para Clima Organizacional (CO), son:
Actitudinal: Comportamiento establecido.

Entidad: Organizacion que persigue metas planificadas.

Asertivo: Expresion con emotividad.
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Autoestima: Grado en que un individuo se acepta.

Bienestar del trabajo: Conjunto de actividades que cubren necesidades
de los servidores y su familia.

Capacitacion: Adquirir conocimientos para desarrollo laboral.
Competencias: habilidades para laborar

Conducta: Es como se conduce una persona.

Eficacia: Lograr una meta rapidamente

Eficiencia: Lograr la meta con recursos minimos.

De acuerdo con Nufiez (2017), para Desempefio Laboral (DL) son:
Autoevaluarse: Calificarse en una actividad.

Capacidad: Habilidad para desempefiarse eficazmente.
Comportamiento: Es la manera que tienen las personas de comportarse.
Comportamiento en la entidad: Actitud del trabajador en la entidad.
Cultura evaluativa: Valorizacion de la evaluacion.

Efectividad: Eficiencia més eficacia.

Indicador de desempefio: Ratio de evaluacion de rendimiento.
Productividad: Logro de trabajo programado.

Retroalimentacion: Utilizar informacion anterior para reducir errores.

26



CAPITULO L.

PREGUNTAS Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

Variables y Definicion Operacional.

2.1. Variable Independiente

2.1.1. Definicion Conceptual Clima Organizacional.

Ambiente propicio para que los servidores realicen trabajos cooperativos

orientados a cumplir las metas establecidas por la entidad. (Gajardo, 2020).

Se establecen como Dimension
1. Relaciones
2. Pertenencia

3. Recursos

Las mencionadas se miden con escala de Likert

2.1.2. El Clima Organizacional como variable. Definicion de la
Operacionalizacion.

La definicion operacional que se relaciona con la variable de DL se
encuentra conformada por 25 items, teniendo como dimensiones: relaciones,
pertenencia y recursos, las mencionadas se miden de acuerdo a la escala de
Likert, siendo las respuestas: Nunca, Casi Nunca, A veces, Siempre, y Casi

siempre.
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2.1.3. Indicadores de CO.

Los indicadores en CO son los siguientes; para la dimension relaciones, se
obtuvo como indicadores, los siguientes: cooperacion, autoestima y respeto;
asimismo, para la dimension denominada de pertenencia, se establecieron como
indicadores, las expectativas, necesidades e identificacion; por otro lado, en
relacion a la dimension de tipo recursos, el equipamiento, insumos y ubicacion,

fueron los indicadores.

2.2. Variable Dependiente

2.2.1. Definicion del concepto de Variable DL.

Es cuando el colaborador cumple con efectividad las tareas asignadas que se

especificaron contractualmente (2016).

2.2.2. La Variable DL Definicion Operacional.

La variable de DL tiene una relacion con el concepto operacional, y se encuentra
conformada por 38 items, teniendo como dimensiones: las relaciones
interpersonales, iniciativa, el consecuente logro de metas, relaciones

interpersonales, siendo necesario, emplear una escala KR-20, con respuestas Sl

y No.
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2.2.3. Indicadores de la Variable DL .

En la dimensién logro de metas los indicadores son: superacion, cumplimiento y
proyeccion; para la dimension iniciativa los indicadores son: proactividad,
ejecucion, cumplimiento, para la dimension relaciones interpersonales los

indicadores son: empatia, comportamiento y expresion.
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Tabla 1: Matriz de Consistencia
TITULO: CO Y SU RELACION CON EL DL DE LOS TRABAJADORES DE LA OFICINA DE PERITAJES DEL MINISTERIO PUBLICO. LIMA -2022 AUTORES: LICS. LITA PATRICIA ORREGO ALCALA
DE ACOSTA / ROCIO DEL PILAR SUAREZ LIMAYLLA DE FLORES

PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

¢, Qué relacion existe entre el CO
y el DL en los servidores de la
OPMPL -20227?

PROBLEMAS SECUNDARIOS

¢, Qué relacion existe entre el CO y
el logro de metas en servidores
de la OPMPL -2022?

¢, Qué relacion existe entre el CO y
la iniciativa en los servidores de la

OPMPL -
202272

¢, Qué relacion existe entre el CO
y las relaciones interpersonales
servidores de la OPMPL -2022?

OBJETIVO GENERAL

Conocer la relaciéon existente
entre el CO y el DL en los
colaboradores de la OPMPL -
2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar si existe relacion
entre el CO y el logro de metas
entre los servidores de la OPMPL
-2022.

Conocer qué relacién existe entre
el CO y la iniciativa en los
servidores de la OPMPL -2022.

Analizar qué relacion existe entre
el CO vy las relaciones
interpersonales en los servidores
de la OPMPL -2022.

VARIABLE 1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos

Relaciones Aggogftlcrigﬁ 1-10 Nunca Adecuado 93-125
ﬁeéﬁ)e?o Casi Regular 59-92

Pertenencia Taentcacion 11-18 Nunca No adecuado 25-58
Necesidades A
Expectativas veces
ubicacion Siempre

Recursos Equipamiento 19-25 Casi
Insumos siempre

VARIABLE 2: DL
Dimensiones Tndicadores [tems Escalas NIveles y rangos
Logro de metas Cumplimiento 1-10 Si(1 Bajo (0-13)
Superacion No (&) Medio (14-27)
Proyeccién Alto (28-38)
Iniciativa Ejecucion 11-27
Cumplimiento
Proactividad
Relaciones Comportamiento 28-38
Interpersonales Expresion

Empatia
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TIPO Y DISENC,DE o TECNICAS E i
INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
TIPO: BASICO POBLACION: Variable L ESTADISTICA DESCRIPTIVA:
Segln Zorrilla la investigacion <T3|Jma Organizacional. Se presentan Tablas de contingencia, y figuras.
. . écnicas:
desarrollada es considerada Conformada por 120 servidores - La Encuesta ’
“pasica’, (Zorrilla,2018) suele 0 colaboradores profesionales - El Fichaje ESTADISTICA INFERENCIAL.

denominarse como pura o
fundamental, teniendo en su
busqueda al progreso de tipo
cientifico, asimismo  busca
incrementar y mejorar los
conocimientos de base tedrica
sin enfocarse en las posibles
consecuencias o] efectos
practicos; es formal tratando de
perseguir el desarrollo de la
teoria enfocada tanto en
principios como en leyes.

DISENO: No experimental

Hernandez (2014), sefiala que el
disefio hace mencion al plan o
estrategia disefiada en la
busqueda de la obtencion de la
informacién. La investigacion ha
sido realizada basandose en el
disefio de tipo no experimental,
asimismo es descriptivo
correlacional. Al respecto, indica
que el desarrollo de la
investigacion de tipo no
experimental es la apropiada
para determinadas variables
cuya condicion no permitan
manipularse o] resulten
complicado hacerlo, es en mérito
a ello que en cuanto la data fue
recopilada, se determind la
relacion existente entre ambas.

de la OPMPL, 2022.

MUESTRA: 120 trabajadores
profesionales de la Oficina de
Peritajes del Ministerio publico
de Lima, 2022.

MUESTREO: Lamuestrafue de
tipo no probabilistica o también
denominada censal poblacional
en mérito a que es pequefia.

METODO: Hipotético de tipo
Deductivo
ENFOQUE: de tipo Cuantitativo

- El Andlisis tipo estadistico
Instrumentos:

Cuestionario de Clima
Organizacional.

Variable 2:

Desempefio Laboral.
Técnicas:
- La Encuesta
- El Fichaje
- El Andlisis tipo estadistico
Instrumentos:

Cuestionario de DL.

Enmarcada en el uso del software estadistico de tipo SPSS en la versién 26, utilizando la
prueba Rho de Spearman, a través de la cual determinaran relacién y las conclusiones.
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2.3. Operacionalizacion de las Variables.

El instrumento EDCO del autor Acero Yussef, sera el elegido para la

aplicacion de la encuesta como

Organizacional, igualmente para DL.

Tabla 2

CO como variable y su Operacionalizacion

técnica determinada para Clima

Niveles o rangos

Dimensiones Indicadores items Escalas
Relaciones Autoestima 1-10 Nunca Adecuado 93-125
Cooperacion Casi Nunca
Respeto A veces Regular 59-92
Siempre Casi
Pertenencia Identificacion 11-18 siempre No adecuado 25-58

Necesidades
Expectativas

Recursos Ubicacion 19-25
Equipamiento

Insumos

Fuente: Elaboracion propia. (2022).
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Tabla 3

Operacionalizacion Variable DL.

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o Rangos
Logro de metas Cumplimiento 1-10 Si ((1)) Alto
No (O
Superacion Medio
Proyeccion Bajo
Iniciativa Ejecucion 11-27

Cumplimiento

Proactividad
Relaciones Comportamiento 28-38
Interpersonales Expresion

Empatia

Para Clima Organizacional, se empleard la encuesta como técnica a aplicar,

teniendo como instrumento el EDCO del autor Acero Yussef, igualmente para DL
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TABLA 4. Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLE 2 . <
INDEPENDIENTE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSION INDICADORES
Autoestima
La definicion operacional en Relaciones Cooperacion
relacion con la variable de Respeto
) o CO esta conformada de 25 Identificacion
Ambiente propicio para que 0S| jioms teniendo como _
i | las relaciones, pertenencia, Expectativas
metas de la entidad. (Gajardo, 2020). | ~on escala de pLikert con p —
' . Ubicacion
respuestas  nunca, casi
nunca, a veces, siempre, casi Recursos Equipamiento
siempre
Insumos
VARIABLE . - -
DEPENDIENTE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSION INDICADORES
Cumplimiento
Se define como, la actitud laboral de Logros de Suneracian
un empleado hacia sus obligaciones La definicion operacional en Metas P
;ﬁ:r;[rrg(;truales lo sgse lo "er\rﬁtag relacion con la variable de DL Proyeccion
. ; . se encuentra constituida de 38 Ejecucion
(Pashanasi,2021); considera el items teniendo  a  las
DL. cumplimiento d_e_ sus obligaciones dimensiones: iniciativa, Iniciativa Cumplimiento
laborales, verifica su progreso relaciones de tino —
(Bautista, 2020); contiene aspectos interpersonal, logro de meta?s Proactividad
P ’ o | KR-20, con respuestas Sl y . Expresion
relacionadas con el cumplimiento de No Relaciones
la tarea (Lluncor, 2021). ) Interoersonales
P Empatia
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
3.1. Disefio Metodoldgico

Se utilizara el enfoque cuantitativo, obteniendo data cuyo proceso
estadistico brindara resultados contrastandolos (Allen, 2018). El estudio es
basico, debido a que se contiene bases tedricas (Bwisa, 2018). Por ello, es nivel
descriptivo detallando las caracteristicas propias de la variable (Nassaji, 2018).
Asimismo, ha sido correlacional porque verificara la interrelacion de las variables

(Goes, 2018).

El disefio metodoldgico del trabajo ha sido de tipo no experimental, porque
se llevo a cabo en el estado natural de todos los participantes (Moreno, 2018).
Por ende, la investigacion se efectu6 en un espacio temporal, por ello es también
transversal (Mc Gartland, 2018). EI método sera hipotético deductivo, porque
propone resultados por deduccién (Shuttelwwod, 2018).

El esquema es:

Y
P R
|

X

Donde se senala:

P(M): Poblacion (Muestra Censal)
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X: Clima organizacional.

Y:DL.

R: Relacioén.

3.2. Disefio Muestral.

3.2.1. Poblaciéon

Conjunto de individuos con caracteristicas similes observados en un
espacio de tiempo, (Research, 2018). Compuesta por 120 trabajadores
profesionales de los servidores de la OPMPL. La poblacién se define

como censal porque de manera conjunta con la muestra son similes.

3.2.2. Muestra

Es un grupo pequeiio que se selecciona preestablecidamente, (Mc
Combes, 2019). Compuesta por 120 servidores o colaboradores
profesionales de la OPMPL. Igualmente, se determiné que la poblacion
censable es igual a la muestra porque es una poblacion menor y de las

mismas caracteristicas

3.3. Técnicas de Recoleccion de Datos.

Asi mismo, entre las técnicas de recoleccion de datos a utilizar se eligid la
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encuesta, conformada por los cuestionarios respectivos a los instrumentos. La
encuesta es denominada como, una técnica que permite la recoleccion de datos
y es muy empleada para obtener informacion, es un procedimiento estandarizado
gue permite acceder a los datos que se busca conocer (De Aguiar, 2018). Los
dos modelos de cuestionarios correspondientes a CO y DL con sus items

relacionados forman parte de la encuesta.

Las técnicas empleadas seran la encuesta con dos instrumentos (De
Aguilar, 2018). La encuesta consta de dos cuestionarios uno para cada tipo de

variable.

Instrumento:

Se emplearan dos modelos de cuestionarios, con varios items,
proporcionando la data, conteniendo dimensiones (Canals, 2018). El cuestionario
de CO con escala de Likert, por tener mas de dos respuestas, siendo Politémica

y el cuestionario de DL con escala K- 20, o dicotdmica. (Saket, 2018).

Validez:

Se valida por que mide lo que debe de medir, considerandose para ello, en
primer lugar, pertinencia: los items corresponden a la variable; en segundo lugar,
de relevancia: las dimensiones concuerdan con los items. Claridad: ser

especificos y claros, seran condiciones necesarias (Tagerdoost, 2018). Ambos
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cuestionarios han sido aprobados por profesionales expertos.

Tabla 5

Validacion de los cuestionarios de CO y DL .

Expertos Grado Suficien Aplicabilidad
cia
Jorge Diaz Dumont Doctor Si Es aplicable
Joaquin Vertiz Osores Doctor Si Es aplicable
Carlos Ruiz Orbegoso Magister Si Es aplicable
Confiabilidad:

Se da cuando las respuestas son similares en repeticiones continuas del
cuestionario (Middelton 2019). Es importante sefialar que se aplicaron las
encuestas siendo comprobados con el método de Cronbach Alfa, empleandose un

piloto de 30 trabajadores profesionales de la OPMPL, 2022.

Tabla 6

Confiabilidad sobre el cuestionario de CO

Estadisticos fiabilidad

Alpha Cronbach N de elementos

0,958 25

Fuente: Elaboracion propia. (2022).
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Para CO la confiabilidad de la metodologia de Alfa de Cronbach ha sido
determinada en 0.958. Lo mencionado nos permite que realizar el siguiente
analisis, teniendo un Cronbach cuyo resultado es mayor a 0.90, entonces la

confiabilidad del instrumento de CO fue muy buena.

A su vez, para identificar la validez del constructo se llevd a cabo el andlisis
factorial exploratorio, determinando inicialmente los estadisticos descriptivos por
cada item y el desarrollo del analisis de componentes con la finalidad de
determinar los factores que son aplicables a la variable CO, segun el modelo de

Acero Yussef.

Tabla 7

Andlisis de los componentes de la variable CO

Componente
1 Unicidad
Relacién 0.913 0.1672
Pertenencia 0.952 0.0934
Recursos 0.991 0.0186

Nota: Se utilizé la rotacion “varimax”

Tabla 8

Andlisis factorial exploratorio de la variable CO

Factor

1 Unicidad

Relaciones 0.861 0.25952
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Recursos 0.998 0.00482

Pertenecias 0.964 0.07155

Nota: El método de extraccion “Maxima verosimilitud” se usé en combinaciéon
con una rotacion “varimax”

Respecto a la confiabilidad para la variable DI, se puede observar lo siguiente al

aplicar el estadistico KR 20

Tabla 9

Confiabilidad cuestionario DL.

Estadisticos de fiabilidad

KR-20 N de elementos

0,965 38

Fuente: Elaboracién propia. (2022).

Para la variable DL la confiabilidad del KR-20 es de 0.965, entonces siendo el
coeficiente KR-20 mayor a 0.90 y teniendo como considerando el 95% de
confianza, por ende, el 5% es el margen de error, en esa linea de ideas la

confiabilidad del instrumento de DL fue muy buena.

Al respecto, para identificar la validez del constructo se llevo a cabo el desarrollo
del analisis factorial exploratorio, el mismo que ha permitido determinar de manera
inicial los estadisticos descriptivos por cada item, permitiendo el desarrollo del
analisis de componentes con la finalidad de determinar los factores que son
aplicables a la variable DL, segun el modelo tomado como referencia de Acero

Yussef.
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Tabla 10

Andlisis de los componentes de la variable DL

Componente
1 Unicidad
Logro Meta -0.845 0.285
Iniciativa 0.620 0.616
Relaciones DL 0.366 0.866

Nota: Se utilizo la rotacion “varimax”

Tabla 11

Andlisis factorial exploratorio de la variable DL

Factor
1 Unicidad
Logro Meta 0.997 0.00500
Iniciativa -0.215 0.95393
Relaciones DL -0.175 0.96939

Nota: El método de extraccion “Maxima verosimilitud” se usé en combinacién con una rotacién
“varimax”

Tabla 12

Comprobaciones de supuestos

Prueba de Esfericidad de Bartlett

X2 gl p

11.6 3 0.009




Tabla 13

Medida de Idoneidad del Muestreo KMO

MSA
Global 0.424
Logro Meta 0.441
Iniciativa 0.422
Relaciones DL 0.398
Tabla 14
Estadistica de factores
Factor SC Cargas % de la Varianza % Acumulado
1 1.07 35.7 35.7

3.4. Técnicas de Gestion y Estadisticas para el procesamiento de la informacion

En el presente trabajo se utilizar4d la técnica de procesamiento de
informacion, el cual se basa en los pasos que se han determinado utilizar para
lograr la recoleccion de datos, para posteriormente procesarlos y dar
respuesta a los objetivos formulados.

En esa linea de ideas se procedera primero a crear formularios digitales para
hacer méas sencillo el procesamiento de informacion, posteriormente los datos
obtenidos seran trasladados a una matriz creada en el software de tipo SPSS
cuya version es la 26.0 destinada para el procesamiento y posteriormente se
analizara de manera descriptiva cada uno de los resultados para finalmente

determinar la relacion entre el CO y su relacion en el DL.
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Estadisticas descriptivas

Se minimiza la data obtenida, de esa manera se podra tener un mejor

entendimiento, respaldandose en gréaficos y tablas. (Kenton, 2019. pp.2).

Estadistica inferencial

Se empleara la prueba que establece Rho de Spearman, con la finalidad de
encontrar la relacién entre variables ordinales, las que permitan y faculten poder
contrastar resultados, determinando cuéles son los niveles de correlacion entre

las variables (Trochim 2019).

3.5. Aspectos Eticos

De igual manera, se respetara los principios axiolégicos metodolbgicos
garantizando que los resultados se encuentren en los parametros éticos, en
estricto cumplimiento al Cédigo de Etica de nuestra universidad. Asi mismo es
importante en todo momento cumplir de manera estricta con la entidad,
ciiéndose al cdédigo de ética, solicitando que todos participen de manera
voluntaria, con el debido consentimiento informado, también se mantendra sin
revelar la identidad de todos los encuestados, la confidencialidad y respetando el
formato de tipo APA 7. Para la realizacion de la encuesta, los servidores que
participaran, recibiran una induccion, explicando las caracteristicas, protegiendo
en todo momento la identidad, los aspectos legales y sobre todo que seran

empleados los resultados para los fines de la investigacion. (Yip, 2018).
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CAPITULO IV.

RESULTADOS Y PROPUESTA DE VALOR

4.1. Descripcion de resultados.
Tabla 15

Andlisis del Clima organizacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
No adecuado 9 7,5 7,5 7,5

Regular 48 40,0 40,0 47,5
Adecuado 63 52,5 52,5 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de CO (Anexo 2)

Figura 1: Cuestionario clima Organizacional

Porcentaje

Mo adecuado Reqular Adecuado

Clima organizacional

Interpretacion

En la tabla 8 y figura del numeral 1; el CO se encuentra en un nivel bajo,

representando el 7.5%, regular 40% y adecuado 52.5%.
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Tabla 16

Analisis del DL
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 4 3,3 3,3 3,3
Medio 68 56,7 56,7 60,0
Alto 48 40,0 40,0 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de DL (Anexo 2)

Figura 2. DL

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Desempefio laboral

Interpretacion

La tabla 9y figura 2; evidencian que el DL es de tipo, bajo representando

un 3.3%, medio 56.7% y alta 40%.
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Tabla 17

Comparacion del CO y el DL

Clima organizacional

No adecuado Regular Adecuado Total
DL Bajo 4 0 0 4
4,0% 0,0% 0,0% 4,0%
Medio 5 46 17 68
4,2% 46,4% 14,2% 56,7%
Alto 0 2 46 48
0,0% 1,7% 46,0% 40,0%
Total 9 48 63 120
7,5% 40,0% 52,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de CO y DL (Anexo 2)

Figura 3. COy DL

C_Iima_
organizacional

E ho adecuado
W Regular
W Adecuado

Recuento

Bajo Wedio Alto

Desempefio laboral
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Interpretacion

Podemos observar que la tabla 10 y figura 3; determinan que el DL tiene

un nivel bajo, equivalente al 4.0% no siendo adecuado para el CO; el DL tiene

un nivel de tipo regular, el 46.0% percibe que el CO es regular. Asimismo, el DL

mantiene nivel de alto, el 46.0% percibe que es adecuado para el CO.

Tabla 18

CO y la dimension logro de metas

Clima organizacional

No adecuado Regular Adecuado Total
Logro de metas Bajo 8 0 0 8
6,7% 0,0% 0,0% 6,7%
Medio O 47 24 71
0,0% 39,2% 20,0% 59,2%
Alto 1 1 39 41
0,8% 0,8% 32,5% 34,2%
Total 9 48 63 120
7,5% 40,0% 52,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de CO y DL (Anexo 2)
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Figura 4. COy el logro de metas.

Clima
organizacional

B o adecuado
W Reqular
B Adecuado

Recuento

Bajo Medio Alto

Logro de metas

Interpretacion

Como se puede observar la tabla 11 y figura 4; evidencian que el logro del DL
es bajo, el 6.7% de la poblacion muestral siente que no es adecuado el CO; por
otro lado, el DL tiene como dimension de logro un nivel regular, con el 39.2%
percibiendo que el CO es regular. La Dimension de logro del DL se encuentra

en nivel alto al 32.5% percibiendo que el CO es apropiado.
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Tabla 19

CO y la dimensidn iniciativa.

Clima organizacional

No adecuado Regular Adecuado Total
Iniciativa Bajo 8 0 1 9
6,7% 0,0% 0,8% 7,5%
Medio 1 43 6 50
0,8% 35,8% 5,0% 41,7%
Alto 0 5 56 61
0,0% 4,2% 46,7% 50,8%
Total 9 48 63 120
7,5% 40,0% 52,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de CO y DL (Anexo 2)

Figura 5. COy la iniciativa.

Clima
organizacional

Recuento

Medio

Iniciativa

Figura 5. COy la iniciativa.

M Mo adecuado
M Regular
M Adecuado
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Interpretacion

En la figura 5 y la tabla 12; se evidencia que la dimension de iniciativa del DL se
encuentra en un nivel bajo del 6.7%, el personal encuestado percibe que no es
adecuado el CO; por otro lado, la dimension iniciativa del DL en un nivel de 35.8%
es considerada de tipo regular. La denominada dimensién de iniciativa en el
desempeiio del personal encuestado percibe que el CO es de tipo regular. Por otro
lado, la dimension de iniciativa en el desempefio, tiene un alto nivel, siendo que el

46.7% del personal encuestado siente que el CO es adecuado.

Tabla 20

CO y la dimension relaciones interpersonales

Clima organizacional

No adecuado Regular Adecuado Total
Relaciones Bajo 5 1 1 7
Interpersonales
4,2% 0,8% 0,8% 5,8%
Medio 0 41 20 61
0,0% 34,2% 16,7% 50,8%
Alto 4 6 42 52
3,3% 5,0% 35,0% 43,3%
Total 9 48 63 120
7,5% 40,0% 52,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de CO y DL (Anexo 2)
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Figura 6. CO y las relaciones interpersonales

Clima
organizacional

B nao adecuado
W R=gular
W Adecuado

Recuento

Relaciones Interpersonales

Interpretacion

Como se observa en la tabla 13 y figura 6; la dimension de relaciones interpersonales
del DL en nivel bajo el 4.2% percibe que el CO es no adecuado; dimension de
relaciones interpersonales del DL en nivel regular el 34.2% percibe que el CO es
regular. Asi mismo, la dimensién de relaciones interpersonales del desempefio en

nivel de alto el 35% percibe que el CO es adecuado.

4.2. Contrastacion de resultados.
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Tabla 21
Correlacion COy DL

Correlaciones

Clima
organizacional DL
Rho de Spearman  Clima organizacional  Coeficiente de 1,000 ,728™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
DL Coeficiente de ,728™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_Significativa la correlacion en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0728 indica que

existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de

correlacion alto y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente

significativo), se determina que: El CO se relaciona con el DL en servidores de la

OPMPL -2022.
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Tabla 22

Correlacion CO y logro de metas

Correlaciones

Clima
organizacional Logro de metas
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 677"
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Logro de metas Coeficiente de correlacion 677" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

**_Significativa la correlacion en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.677 indica que existe

relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlaciéon

moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente

significativo), se concluye que: EI CO se relaciona con el logro de metas en los

servidores de la OPMPL -2022.
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Tabla 23

Correlacion CO y la iniciativa

Correlaciones

Clima
organizacional Iniciativa
Rho de Spearman Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 817"
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Iniciativa Coeficiente de correlacion 817" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_Significativa la correlacion en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.817 indica que

existe relacion positiva entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de

correlacion alto y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente

significativo), en esa linea de ideas, se determina que: El CO se relaciona con las

relaciones interpersonales en los servidores de la OPMPL -2022.

Tabla 24

Correlacion CO vy las relaciones interpersonales

Correlaciones

Clima Relaciones
organizacional Interpersonales
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 487"

Sig. (bilateral) ,000

N 120 120
Relaciones Coeficiente de correlacion 487" 1,000
Interpersonales

Sig. (bilateral) ,000

N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.487 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se establece que: las relaciones interpersonales en los

servidores de la OPMPL -2022 se relaciona con el CO.

Tabla 25

Correlacion de variable y dimensiones

Clima
organizacional
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de

correlacion 1,000

Sig. (bilateral) .000

N 120
DL Coeficiente de , 728"

correlacién

Sig. (bilateral) ,000

N 120
Logro de metas Coeficiente de 677"

correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 120
Iniciativa Coeficiente de 817"

correlacién
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Sig. (bilateral) ,000

N 120
Relaciones Interpersonales Coeficiente de ,487
Correlacion
Sig.(bilateral) ,000
N 120

En el resultado estadistico, observamos que, entre el CO y el DL, se mantiene
una alta correlacion (Rho Spearman de 0.728). Sobre las denominadas
dimensiones la iniciativa y el CO presentan una correlacion alta (Rho Spearman
de 0.817). Por otro lado, el logro de metas y las relaciones interpersonales son
dimensiones y presentan correlaciones moderadas con el CO (Rho Spearman

de 0.677, Rho Spearman de 0.487).

4.2. Propuestade valor.

El DL de los servidores de la OPMPL, se mide en base a las dimensiones
sefialadas en el siguiente plan, tales como: relaciones, pertenecias, recursos, logro
de metas, iniciativa, relaciones interpersonales, aspectos que permitiran evaluar la

viabilidad de obtener un CO adecuado.

Razoén por la que se plantea analizar cual es la relacion del CO en el DL de
los trabajadores de la Oficina de Peritaje del Ministerio Publico de Lima, ya que se
busca proponer mejoras que favorezcan el DL y que repercuta en una eficiente

Gestion Publica. Ademas de ser un aporte significativo para la Institucion, también
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sera importante para ampliar el material bibliografico que analiza los aspectos

analogos, lo que beneficiara a futuros investigadores.

La Propuesta de Valor consiste en dotar a la OPMPL, de instrumentos Utiles
que permitiran mejorar su DL y el CO en la entidad, siendo para ello importante,
dotar de capacitaciones, técnicas de liderazgo, motivacion, retroalimentacion, y
comunicaciéon, permitiendo asi aumentar los niveles de aprobacion de los
servidores para conseguir mejores resultados a través de un rendimiento adecuado

en los diversos aspectos y escenarios laborales.

En ese sentido, sera importante implementar en la entidad capacitaciones
especificas para los empleados en las areas deficientes, optimizando la evaluacion
de desempefio, la retroalimentacion, la implementacion de diferentes programas
motivacionales, asi como desarrollar un plan de implementacion de lideres, siendo
de tipo participativo para los cargos directivos y jefaturales. Es importante precisar
gue el CO debe revisarse peridodicamente y programar las actualizaciones que
resulten necesarias, debiendo ser constantes, obteniendo beneficio de los recursos
disponibles. Asimismo, la implementacién de la propuesta descrita no puede
realizarse a corto plazo, por el contrario, se establece un periodo no menor a un
afio para conseguir un ambiente de trabajo adecuado y propicio, logrando de
manera sustancial una modificacion positiva sobre la manera como percibiran los
servidores la institucion. Es importante sefialar que con ello se conseguira mejorar
el desempefio profesional reflejandose en una relacion laboral mas cordial y
agradable entre todos los servidores de la OPMPL, sino que se reflejara en una

atencion oportuna y profesional ante los usuarios de los servicios periciales.
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CAPITULO V

DISCUSION

Los hallazgos y analisis de los resultados, en relacion al objetivo general,
busco saber qué relacion existe entre el CO y el DL en los servidores de la
OPMPL -2022, en tal sentido, el coeficiente de tipo correlacion denominado Rho
de Spearman de 0728, sefialé que existe una relacion de tipo positiva con las
variables, hallandose de manera adicional un nivel de correlacién de tipo alto,
con nivel de significancia denominado bilateral de p=0.000<0.01 (altamente
significativo), concluyendo que: el CO se relaciona con el DL en los servidores
de la OPMPL -2022; siendo que, el DL se halla en nivel bajo, el 3.3% del
personal censado siente que el CO es no adecuado. Asi mismo, el DL evidencia
un resultado alto, considerando que el 38.3% del personal censado, siente que
el CO si es el adecuado; afirmando el planteamiento de Ramos (2019), cuyos
resultados sefialaron que una vez realizado el célculo del Chi cuadrado se
hallaria un valor de 12,0960858, superior al de 7.8147 (valor de la distribucion),
concluyendo que el CO incide en el DL. El aporte conceptual y teorico se
encuentra orientado a que el CO es el mejor indicador, determinante para lograr
el funcionamiento de cualquier institucion y las relaciones entre los grupos que
comprenden la institucion, asimismo determina que el tipo de ambiente fisico,
naturaleza y otros factores pueden perjudicar el DL. Aunado a ello, no existen
compensaciones, felicitaciones, ni comunicacion interna de los directivos hacia
ellos, por tanto, esto genera una clara desmotivacion. Otro de las situaciones
negativas suscitadas es el ausentismo del personal, problemas con los
comparieros y la falta de compromiso, por lo tanto, el trabajo no es eficiente ni

productivo, con incumplimiento de objetivos; puesto que efectivamente al
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haberse encontrado correlacion, genera un sentimiento de pertenencia a la
institucion en los involucrados: cuando las personas sienten que su trabajo sirve
para algo mas, su compromiso aumenta y por ende su desempefio en un

contexto mas amplio.

Del andlisis, respecto al objetivo especifico de tipo 1, se busco,
establecer el vinculo que existe entre el CO y el logro de metas en los servidores
de la OPMPL -2022, el coeficiente Rho de Spearman fue de 0.677 y es el
denominado de correlacion, indicando que se evidencia de manera positiva una
relacion con las variables, teniendo una correlacion de tipo moderada con un
nivel de significancia bilateral de p=0.000<0.01 (considerablemente
significativo), se determiné de manera concluyente que: el logro de metas en
los servidores de la OPMPL -2022 esta en relacion directa con el CO; siendo
que, la dimensién de logro del DL se encuentra en 6.7% del personal censado,
es decir esta en un nivel bajo, percibiendo que el CO no es adecuado; asimismo,
el DL a través de la dimensién de logro se encuentra con un regular nivel, el
39.2% de los servidores censados perciben al CO como regular. Por otro lado,
la dimensién de logro del DL es de un alto nivel, siendo el 32.5% de los
colaboradores encuestados, advierten que el CO es adecuado; lo que confirma
el planteamiento realizado por Aldaz (2022), cuyos resultantes indican que el
2,5% de los servidores, opinan que el CO esta en un nivel regular. En ese
sentido, Santamaria. (2020) orientd sus resultados sobre valor critico
observado, el cual fue de 0,000 y es < 0,05, entendiéndose que el CO si influia
en el DL de la empresa, su aporte tedrico se basa en que el modelo de Litwin y

Stringer. Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus
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clientes deben considerar aquellos factores que inciden de manera directa en el
desempeiio de los trabajadores, se pueden identificar en la empresa ciertos
factores que inciden directamente en el DL; puesto que el CO constituye una
unidad de medida como una métrica en el sentir de los servidores sobre el
desempefio, en este caso respecto al logro de metas se alinea a logros

alcanzados.

Los resultados comprobados permiten concluir que la entidad, debe
impulsar entre otras cosas, una motivacion permanente entre los servidores,
siendo importante motivar una linea de carrera entre ellos , fortaleciendo de esa
manera el compromiso institucional, la motivacion que sienten por capacitarse
permanentemente, redundard de manera directa, en forma positiva sobre el
crecimiento de la entidad, logrando el perfeccionamiento de las labores
operacionales, el progreso continuo, la innovacién permanente y la gestion

sobre la calidad.

El eficiente funcionamiento de las organizaciones, se lleva a cabo cuando
el CO es arménico, aceptando el comportamiento emocional de los integrantes
de la organizacion, que influye de manera significativa en su conducta y
comportamiento. Asimismo, el DL, es la competencia de desarrollo con que
cuenta una persona de manera eficaz y eficiente; es la manifestacion real del
trabajador en la ejecucion de una tarea en un ambiente laboral determinado,
evidenciando se esta manera, su capacidad para el trabajo que desarrolla. El
CO tiene su fundamentacion en el estado emocional de cada trabajador, y como
cada uno de ellos actian ante situaciones propias de la organizacion, como la

comunicacion, liderazgo, motivacion, relaciones interpersonales, entre otros; asi
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como interacciones como la estructura organizacional, tecnologia, liderazgo,
toma de decisiones, recursos. Asi también, se considera un al ambiente
agradable o desagradable, favorable o desfavorable que esta inmerso en la
organizacion, teniendo en cuenta su cultura, compromiso, emprendimiento,
innovacion satisfaccion entre otros; puesto que efectivamente en estos estudios
se demuestra la importancia que tiene el CO como variable administrativa y
como esta presenta siempre correlaciones demostrables como el caso de la

dimensién de iniciativa del DL , como lo demostrado en estas investigaciones.
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CONCLUSIONES

Primera: La presente investigacion respecto al objetivo general, demuestra que

el CO se relaciona con el DL en los servidores de la OPMPL -2022;
obteniendo a través del indice estadistico de Rho de Spearman el
resultado del coeficiente de correlacion, siendo esta de 0.728, con alta

asociacion de variables; y correlacion positiva.

Segunda: La presente investigacion respecto al objetivo especifico 1,

demuestra que el CO se relaciona con el logro de metas en los
servidores de la OPMPL -2022; obteniendo a través del indice
estadistico de Rho de Spearman el resultado del coeficiente de
correlaciéon de 0.677, con moderada asociacion de variables y

correlacion positiva.

Tercera: La presente investigacion respecto al objetivo especifico 2, demuestra

Cuarta:

gue el CO se relaciona con la iniciativa en los servidores de la OPMPL
-2022; obteniendo a través del indice estadistico de Rho de Spearman
el resultado del coeficiente de correlacion de 0.817, con alta

asociacion de variables y correlacion positiva.

La presente investigacion respecto al objetivo especifico 3, demuestra
el CO se relaciona con las relaciones interpersonales en los servidores
de la OPMPL -2022; obteniendo a traves del indice estadistico de Rho
de Spearman el resultado del coeficiente de correlacién de 0.487, con

baja asociacion de variables y correlacion positiva.
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Quinta:

Se hallé como parte de la problemaética, la alta rotacion de los jefes en
la OPMP, afectando el liderazgo e incidiendo de manera directa en la
falta de identificacion que deben tener los servidores hacia la

autoridad, repercutiendo de manera directa en el CO y su relacion con

el DL.
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RECOMENDACIONES
Primera: Se recomienda evaluar periddicamente el clima laboral de los
colaboradores de la OPMPL, ello permitira identificar las debilidades
de los colaboradores y tomar decisiones precisas en beneficio de la
operatividad del area y de esa manera solucionar los diferentes
problemas identificados. Asi mismo, es conveniente elaborar un plan
semestral de la evaluacion periddica, contando con el compromiso de
todos los servidores para la ejecucion de las recomendaciones, con la
finalidad de mejorar el CO de la oficina, el buen DL y planificar

capacitaciones en temas de relaciones y sus componentes.

Segunda: Se recomienda, evitar la alta rotacioén de los jefes, a fin de lograr el
liderazgo proactivo entre los servidores de la OPMPL, de esa manera
los colaboradores se sentirAn motivados a cumplir cabalmente las
responsabilidades asignadas y de esa manera alcanzar las metas
establecidas, las mismas que estan orientadas a la atencion oportuna
de las pericias, cumpliendo los plazos establecidos en las directivas y
actuando bajo las normas de ética del servidor publico. Asi mismo es
importante elaborar un plan de actividades de integracién para los
servidores y funcionarios, el mismo que debera ser dirigido por
personal externo capacitado en el dominio de la motivacion y
desarrollo laboral, permitiendo de esa manera la continuidad en la

mejora de las relaciones interpersonales de los trabajadores.

Tercera: Se recomienda desarrollar un Plan de Capacitaciones en materia de



Cuarta:

actualizacion de conocimientos profesionales, ello con la finalidad de
ofrecer un servicio de calidad y mejora continua que vaya orientado a
mejorar el DL en los servidores de la OPMPL, permitiendo concretar
los objetivos programados por la oficina, a través de la culminacion de
las acciones programadas como meta diaria. Los funcionarios y
lideres de equipo deberan adoptar una actitud de escucha frente a las
opiniones profesionales de los servidores, manteniendo el respeto y
valorando las propuestas e iniciativas. Finalmente es importante que
los funcionarios o directivos, presenten al cierre del afio, una
evaluacion de los resultados obtenidos como parte de la propuesta del

presente Trabajo de Investigacion.

Se recomienda generar entendimientos, comportamientos, actitudes
y posturas positivas para mejorar las relaciones interpersonales entre
los servidores, sobre todo en aquellos que han tenido conflictos,
debiendo contar con el liderazgo motivacional de cambio de actitud de
uno de ellos, de esta manera se obtendrd un rol protagénico de
cambio, promoviendo nuevos mecanismos de comunicacion y
mejoramiento del clima laboral, propiciando un ambiente mas
favorable que repercutira en favor de la atencion oportuna de pericias

para los operadores de justicia.
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Anexo 1
Instrumentos Encuesta de
Clima Organizacional.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacion sobre la forma como se presenta el Clima organizacional en la Instituciéon. Se agradece leer
atentamente y marcar con un (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, Es totalmente
anénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En
beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

Nunca 1
Casi nunca 2
Aveces 3
Siempre 4
Casi siempre 5

N° DIMENSIONES / items
Dimensién: Relaciones Interpersonales 1 2 3 4 5
1 ¢,Considera Ud., que los miembros del grupo tienen en cuenta sus opiniones?
2 ¢ Considera Ud., que soy aceptado por mi Grupo de Trabajo?
3 ¢ Considera Ud., que los miembros del Grupo son distantes?
4 ¢,Considera Ud., que mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo?
5 ¢Considera Ud., que el Grupo de Trabajo valora mis aportes?
6 ¢Considera Ud., que mi Jefe crea una Atmésfera de confianza en el Grupo de
Trabajo’
7 ¢ Considera Ud., que el Jefe es mal Educado?
¢ Considera Ud., que mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo?’.
9 ¢ Considera Ud., que las érdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias?
10 | ¢Considera Ud., que el Jefe desconfia del Grupo de Trabajo?
Dimension Pertenencia.
11 | ¢Considera Ud., que entiendo los Beneficios que tengo en la Institucion?
12 ¢ Considera Ud., que los Beneficios de Salud que recibo en la Instituciéon

satisfacen mis necesidades?

¢ Considera Ud., que estoy de acuerdo con mi asignacion salarial?

13

14 ¢ Considera Ud., que mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas de la
Institucion?

15 ¢ Considera Ud., que los servicios de Salud que recibo en la Institucion son
deficientes?

16 | ¢Considera Ud., que realmente me interesa el futuro de la Institucion?

17 ¢ Considera Ud., que recomiendo a mis amigos la Institucion como un excelente
sitio de trabajo?

18 | ¢Considera Ud., que se averglienza decir que soy parte de la Institucion?
Dimension Recursos 1 2 3 4 5

19 | ¢Considera Ud., que sin remuneracion no trabajo Horas Extra?

20 | ¢Considera Ud., que seria mas feliz en otra Institucion?
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21 ¢ Considera Ud., que dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo?

22 ¢ Considera Ud., que el ambiente Fisico de mi Trabajo es adecuado?

¢, Considera Ud., que el entorno Fisico de mi trabajo dificulta la labor
23 que desarrollo?

¢ Considera Ud., que es dificil tener acceso a la Informacion para realizar
24 mi trabajo?

25 ¢Considera Ud., que la iluminacién del Area de trabajo es deficiente?

Instrumento de Desempefio Laboral.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacion sobre la forma como se presenta la satisfaccién laboral en la Institucion. Se agradece leer
atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacién solicitada, Es totalmente
anénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En
beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

Si 1
No 0
DIMENSION LOGRO DE METAS 1 0

1 Aporta a la planificacion estratégica del area, asi como a la planificacion operativa, acorde con las
expectativas segun supuesto.

2 Muestra una adecuada organizacion en su area de trabajo, acorde con las expectativas segin
supuesto.

3 Logra manejar y cumplir una agenda y un ordenamiento en sus actividades diarias, semanales,
mensuales, anuales, segun el puesto que ocupa.

4 Logra compartir y explicar las funciones que las demas personas deben llevar a cabo, brindando un
seguimiento adecuado para cumplir el plan de trabajo segun su puesto.

5 Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de agendas, asi como los imprevistos de su
area o unidad que pueden afectar su desempefio.

6 Concretiza y cumple tareas, procesos, productos o proyectos encomendados segun el tiempo,
recursos y espacio establecido.

7 Se compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto, area, unidad e
institucion.

8 Se compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto, area, unidad e
institucion.

9 Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo.

10 Da a conocer a la persona jefa inmediata los obstaculos, deficiencias institucionales (de

infraestructura, técnicas, documentales o de otra indole), personales o de necesidades de
capacitacion para el logro de un desempefio 6ptimo.

DIMENSION INICIATIVA 1 0

11 Toma decisiones 0 ejecuta sus actividades de rutina, sin esperar que las demas personas se lo estén
indicando o recordando.

12 Siguiendo Ta normativa y cumpliendo Tas especificaciones de su puesto, expresa soluciones o
acciones asertivas ante eventos diferentes a los cotidianos, sin depender de la aprobacion de la
persona superior inmediata.

13 Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar informacion novedosa y oportuna, guardando
relacion con lo esperado en su puesto.

14 En situaciones fortuitas o de crisis, logra establecer nuevas estrategias para resolver de
manera asertiva las tareas de supuesto.

15 Tiene conocimiento de las diferentes situaciones, reuniendo los elementos necesarios para
responder, segln los pardmetros proyectados y acorde a supuesto.
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16 Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna, segiin supuesto.

17 Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones, segun el grado
de responsabilidad de supuesto.

18 En la toma de decisiones considera riesgos, recursos (costos, tiempo, equipo humano y
tecnoldgico), calidad, normas, segun el puesto que desempena.

19 Fomenta en su grupo el adecuado desarrollo y cumplimiento de los objetivos, asi como
su crecimiento.

20 Involucra a las demas personas del grupo de trabajo en el cumplimiento de los
objetivos, destacando las potencialidades de todas.

21 Asume retos y cumple metas necesarias para el logro de los objetivos.

22 Logra coordinar las acciones que se requieren en su puesto, departamento o grupo de
trabajo, tomando en cuenta la tarea y la sensibilidad de las personas.

23 Actlia con prontitud ante situaciones de riesgos en el trabajo.

24 Ofrece soluciones convincentes, reales y alcanzables para el logro de la armonia del equipo
de trabajo y la eficacia en la tarea, proyecto o producto.

25 Resulta ser una persona mediadora en el problema, buscando soluciones factibles que no
se conviertan en favoritismos, evitando el incremento del conflicto.

26 Busca el empoderamiento de las personas, experiencias pasadas similares,
documentacioén, conocer bien el conflicto, entre otros que le ayude a manejar
adecuadamente el problema.

27 Sabe expresar adecuadamente sus propias emociones y mostrar empatia hacia la otra
persona para que el conflicto no resulte inmanejable.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES.

28 Se preocupa porque las personas con las que mantiene relaciones de trabajo, tanto internas
como externas, se sientan bien, atendiendo con cordialidad sus dudas y necesidades.

29 Respeta el comportamiento de las personas con las
que mantiene relaciones de trabajo.

30 Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con las personas con las que
mantiene relaciones de trabajo, creando limites claros en la interrelacion.

31 Explica sus decisiones y lineas de pensamiento a las con las personas que mantiene

relaciones
de trabajo de manera clara y exhaustiva.

32 Muestra atencién y concentracion (escucha) en el intercambio de comunicacién con
las personas.

33 Logra manejar sus valores y principios al escuchar a las demas personas sin hacer
diferencias.

34 Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades o acciones, independientemente de
que sea una persona jefa, colaboradora, compafiera o usuaria.

35 Logra aceptar las ideas, necesidades o acciones de las personas usuarias, comparieras,
colaboradoras o jefas, a pesar de que no sean semejantes a las suyas, cuidando sus
propios derechos para que no sean lesionados.

36 Realiza el tramite y seguimiento asignado con discrecion y cuidado hasta la
persona destinataria, para que no amenace su seguridad.

37 Canaliza la informacion a las personas indicadas, guardando la seguridad requerida.

38 No comenta a terceras personas informacién que es de su conocimiento, que podria

afectar el proyecto o programa.

82




Anexo 2. Confiabilidad.
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Anexo 3 Validacion.

Validacion de la Encuesta de Clima organizacional.

Ne DIMENSIONES / items [Pertinencia |Relevancia [Claridad [Sugerencias
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES Si No | Si [ No Si |[No

1 ¢ Considera Ud, que los miembros del grupo tienen en X X X
cuenta mis opiniones?

2 ¢ Considera Ud, que soy aceptado por mi Grupo de Trabajo? X X X

3 ¢ Considera Ud, que los miembros del Grupo son distantes? X X X

4 | ¢Considera Ud, que mi Grupo de Trabajo me hace sentir X X X
incomodo?

5 | ¢Considera Ud, que el Grupo de Trabajo valora mis aportes?  [X X X

g | ¢Considera Ud, que mi Jefe crea una Atmésfera de confianza X X X
en el Grupo de Trabajo’

T ¢ Considera Ud, que el Jefe es mal Educado?. X X X

g | ¢Considera Ud, que mi Jefe generalmente apoya las decisiones X X X
que tomo?'.

9 ¢ Considera Ud, que las érdenes impartidas por el Jefe son X X X
arbitrarias?

10 | ;Considera Ud, que el Jefe desconfia del Grupo de Trabajo?. X X X
Dimension Pertenencia. X X X

11 | ¢Considera Ud, que entiendo los Beneficios que tengo en la X X X
Institucion?

12 | ¢Considera Ud, que los Beneficios de Salud que reciboenla X X X
Institucion satisfacen mis Necesidades?.

13 | ¢Considera Ud, que estoy de acuerdo con mi asignacion X X X
salarial?

14 ¢ Considera Ud, que mis aspiraciones se ven frustradas por las X X X
Politicas de la Institucion?

15 | ¢Considera Ud, que los servicios de Salud que recibo en la X X X
Institucion son deficientes?

16 ¢ Considera Ud, que realmente me interesa el futuro de X X X
la Institucion?

17 | ¢Ceonsidera Ud, que recomiendo a mis amigos la Institucion X X X
como un excelente sitio de trabajo?.

18 ¢Considera Ud, que se averglienza decir que soy partede la X X X
Institucion?
DIMENSION RECURSOS Si No | Si | No Si No

19 | ;Considera Ud, que sin remuneracion no trabajo Horas Extra?. [x X

20 | ;Considera Ud, que seria mas feliz en otra Institucién? X X X

21 ¢Considera Ud, que dispongo del espacio adecuado para X X X
realizar mi trabajo?

22 ¢Considera Ud, que el ambiente Fisico de mi Trabajo es X X X
adecuado?.

23 | ¢Considera Ud, que el entoro Fisico de mi trabajo dificultala X X
labor que desarrollo?.

24 | ¢Considera Ud, que es dificil tener acceso a la Informacién para X X X
realizar mi trabajo?

95 | ¢Considera Ud, que la iluminacién del Area de trabajo es X X X
deficiente?




Validacion del Instrumento de Desempeiio Laboral.

DIMENSIONES

[Pertinencia

Relevancia|Claridad

[Sugerencias

DIMENSION LOGRO DE METAS

Si

No

Si

No [si

[No

Aporta a la planificacion estratégica del area, asi como a
la planificacion operativa, acorde con las expectativas
jseguin supuesto.

X

X

X

Muestra una adecuada organizacién en su area de
trabajo, acorde con las expectativas segin supuesto.

Logra manejar y cumplir una agenda y un ordenamiento
fen sus actividades diarias, semanales, mensuales,
lanuales, segln el puesto que ocupa.

Logra compartir y explicar las funciones que las demas
lpersonas deben llevar a cabo, brindando un seguimiento
ladecuado para cumplir el plan de trabajo segun su puesto.

Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de
fagendas, asi como los imprevistos de su area o unidad
[que pueden afectar su desemperio.

oY

Concretiza y cumple tareas, procesos, productos o
lproyectos encomendados segun el tiempo, recursos
espacio establecido.

Se compromete a la superacion y logro para el
imejoramiento de su puesto, area, unidad e institucion.

Se compromete a la superacion y logro para el
Imejoramiento de su puesto, area, unidad e institucion.

[iende a proyectar sus tareas y proyectos a corto,
mediano y largo plazo.

Pa a conocer a la persona jefa inmediata los obstéaculos,
deficiencias institucionales (de infraestructura, técnicas,
idocumentales o de otra indole), personales o de
Inecesidades de capacitacion para el logro de un
[desempefio dptimo.

DIMENSION INICIATIVA

Si

No

Si

No

|Si

No

Toma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina, sin
fesperar que las demas personas se lo estén indicando o
recordando.

Biguiendo la normativa y cumpliendo las
fespecificaciones de su puesto, expresa
isoluciones o acciones asertivas ante eventos
diferentes a los cotidianos, sin depender de la
laprobacién de la persona superior inmediata.

Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar
linformacion novedosa y oportuna, guardando relacion
fcon lo esperado en su puesto.

En situaciones fortuitas o de crisis, logra establecer nuevas
lestrategias para resolver de manera asertiva las tareas de
isupuesto.

[Tiene conocimiento de las diferentes situaciones,
freuniendo los elementos necesarios para
responder, segln los parametros proyectados y
jacorde a supuesto.

Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna, segin
supuesto.

Asume las causas y consecuencias de su toma de
decisiones, segun el grado de responsabilidad de
jsupuesto.

En la toma de decisiones considera riesgos, recursos
(costos, tiempo, equipo humano y tecnoldgico), calidad,
Inormas, segun el puesto que desempefia.

Fomenta en su grupo el adecuado desarrollo y
icumplimiento delos objetivos, asi como su
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crecimiento.

nvolucra a las demas personas del grupo de trabajo en el
icumplimiento de los objetivos, destacando las potencialidades
todas.

1

Asume retos y cumple metas necesarias para el logro de los
pbjetivos.

R2

Logra coordinar las acciones que se requieren en su
puesto, departamento o grupo de trabajo, tomando
len cuenta |a tarea y la sensibilidad de las personas.

3

{Acttia con prontitud ante situaciones de riesgos en el trabajo.

x

R4

Dfrece soluciones convincentes, reales y alcanzables
para el logro de la armonia del equipo de trabajo y la
eficacia en la tarea, proyecto o producto.

5

Resulta ser una persona mediadora en el problema,
buscando soluciones factibles que no se conviertan en
favoritismos, evitando el incremento del conflicto.

R6

Busca el empoderamiento de las personas, experiencias
pasadas similares, documentacion, conocer bien el
conflicto, entre otros que le ayude a manejar
ladecuadamente el problema.

R7

Babe expresar adecuadamente sus propias emociones y
mostrar empatia hacia la otra persona para que el conflicto
no resulte inmanejable.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES.

Si

No

Si

No

[Si

No

P8

Se preocupa porque las personas con las que mantiene
relaciones de trabajo, tanto internas como externas, se
isientan bien, atendiendo con cordialidad sus dudas y
necesidades.

RS

Respeta el comportamiento de las personas con las
que mantiene
relaciones de trabajo.

BO

Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con
as personas con las que mantiene relaciones de trabajo,
preando limites claros en la interrelacion.

X

31

Explica sus decisiones y lineas de pensamiento a
las con las personas que mantiene relaciones de
trabajo de manera clara y exhaustiva.

B2

Muestra atencion y concentracion (escucha) en el
lintercambio de comunicacién con las personas.

B3

Logra manejar sus valores y principios al
lescuchar a las demas personas sin hacer
diferencias.

Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades
o acciones, independientemente de que sea una
ersona jefa, colaboradora, compariera o usuaria.

B5

Logra aceptar las ideas, necesidades o acciones de las
[personas usuarias, comparieras, colaboradoras o jefas, a
lpesar de que no sean semejantes a las suyas, cuidando sus
lpropios derechos para que no sean lesionados.

B6

Realiza el tramite y seguimiento asignado con
discrecion y cuidado hasta la persona destinataria,
lpara que no amenace su seguridad.

Canaliza la informacion a las personas indicadas,
lguardando la seguridad requerida.

No comenta a terceras personas
informacion que es de su conocimiento,

lque podria afectar el proyecto o programa.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X]

15 de junio del 2022.

Apellidos y nombres del juez evaluador: DIAZ DUMONT JORGE

DNI: 06698815

Especialidad del evaluador: METODOLOGO

P75 £ 8G Uk Lo
Py

Validacion de la Encuesta de Clima organizacional.

Aplicable después de corregir [ |

Ne DIMENSIONES / items
Dimension: Relaciones Interpersonales

1 ¢ Considera Ud, que los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones?

2 | ¢Considera Ud, que soy aceptado por mi Grupo de Trabajo?

3 | ;Considera Ud, que los miembros del Grupo son distantes?

4 ¢ Considera Ud, que mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo?

5 | ¢Considera Ud, que el Grupo de Trabajo valora mis aportes?

6 ¢ Considera Ud, que mi Jefe crea una Atmdsfera de confianza en el Grupo de
Trabajo'

7 | ¢Considera Ud, que el Jefe es mal Educado?.

g | ¢Considera Ud, que mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo?".

g | ¢Considera Ud, que las érdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias?

10 | ;Considera Ud, que el Jefe desconfia del Grupo de Trabajo?.
Dimension Pertenencia.

" ¢ Considera Ud, que entiendo los Beneficios que tengo en la Institucion?

12 | ¢Considera Ud, que los Beneficios de Salud que recibo en la Institucion
satisfacen mis Necesidades?.

43 | ¢Considera Ud, que estoy de acuerdo con mi asignacion salarial?

1% ¢ Considera Ud, que mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas de la
Institucién?

15 ¢ Considera Ud, que los servicios de Salud que recibo en la Institucion son
deficientes?

16 | ¢Considera Ud, que realmente me interesa el futuro de la Institucion?

17 ¢ Considera Ud, que recomiendo a mis amigos la Institucién como un
excelente sitio de trabajo?.

18 ¢ Considera Ud, que se avergiienza decir que soy parte de la Institucion?
Dimension Recursos

19 | ;Considera Ud, que sin remuneracion no trabajo Horas Extra?.

20 | ;Considera Ud, que seria mas feliz en otra Institucion?

27 ¢ Considera Ud, que dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo?
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¢ Considera Ud, que el ambiente Fisico de mi Trabajo es adecuado?.

22

23 ¢ Considera Ud, que el entorno Fisico de mi trabajo dificulta |a labor que
desarrollo?.

24 | ¢Considera Ud, que es dificil tener acceso a la Informacién para realizar mi
trabajo?

25 ; Considera Ud, que la iluminacion del Area de trabajo es deficiente?

Validacion del Instrumento de Desempeiio Laboral.

DIMENSION LOGRO DE METAS

Aporta a la planificacién estratégica del area, asi como a la planificacion operativa, acorde
con las expectativas seguin supuesto.

R Muestra una adecuada organizacion en su area de trabajo, acorde con las expectativas
lseglin supuesto.

B Logra manejar y cumplir una agenda y un ordenamiento en sus actividades diarias,
lsemanales, mensuales, anuales, segln el puesto que ocupa.

4 [.ogra compartir y explicar las funciones que las demas personas deben llevar a cabo,
lbrindando un seguimiento adecuado para cumplir el plan de trabajo segtin su puesto.

b Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de agendas, asi como los imprevistos
de su area o unidad que pueden afectar su desempefio.

B Concretiza y cumple tareas, procesos, productos o proyectos encomendados segun el
tiempo, recursos y espacio establecido.

v Se compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto, area, unidad
le institucion.

B e compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto, area, unidad
le institucion.

2] liende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo.

no Da a conocer a la persona jefa inmediata los obstaculos, deficiencias institucionales (de
infraestructura, técnicas, documentales o de otra indole), personales o de necesidades de
capacitacion para el logro de un desempefio éptimo.
PDIMENSION INICIATIVA

1 foma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina, sin esperar que las demas personas
ise lo estén indicando o recordando.

12 Biguiendo la normativa y cumpliendo las especificaciones de su puesto, expresa
isoluciones o acciones asertivas ante eventos diferentes a los cotidianos, sin
[depender de la aprobacién de la persona superior inmediata.

n3 Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar informacion novedosa y
loportuna, guardando relacion con lo esperado en su puesto.

n4 En situaciones fortuitas o de crisis, logra establecer nuevas estrategias para resolver de
Imanera asertiva las tareas de supuesto.

15 [Tiene conocimiento de las diferentes situaciones, reuniendo los elementos
Inecesarios para responder, segun los parametros proyectados y acorde a supuesto.

6 Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna, segtin supuesto.

n7 Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones, segun el grado de
responsabilidad de supuesto.

ns En la toma de decisiones considera riesgos, recursos (costos, tiempo, equipo humano y
tecnoldgico), calidad, normas, segun el puesto que desempeiia.

] Fomenta en su grupo el adecuado desarrollo y cumplimiento delos objetivos, asi como
lsu crecimiento.
nvolucra a las demas personas del grupo de trabajo en el cumplimiento de los objetivos, destac|
las potencialidades de todas.

p1 Asume retos y cumple metas necesarias para el logro de los objetivos.

R2 logra coordinar las acciones que se requieren en su puesto, departamento o grupo de
trabajo, tomando en cuenta |a tarea y |a sensibilidad de las personas.

R3 |Acttia con prontitud ante situaciones de riesgos en el trabajo.
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p4 frece soluciones convincentes, reales y alcanzables para el logro de la armonia del equipo
de trabajo y la eficacia en la tarea, proyecto o producto.

R5 Resulta ser una persona mediadora en el problema, buscando soluciones factibles que no
lse conviertan en favoritismos, evitando el incremento del conflicto.

p6 Busca el empoderamiento de las personas, experiencias pasadas similares, documentacion,
lconocer bien el conflicto, entre otros que le ayude a manejar adecuadamente el problema.

g7 Babe expresar adecuadamente sus propias emociones y mostrar empatia hacia |a otra persona
para que el conflicto no resulte inmanejable.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES.

g8 Be preocupa porgue las personas con las que mantiene relaciones de trabajo, tanto internas
lcomo externas, se sientan bien, atendiendo con cordialidad sus dudas y necesidades.

29 Respeta el comportamiento de las personas con las que
Imantiene relaciones de trabajo.

BO Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con las personas con las que mantiene
relaciones de trabajo, creando limites claros en la interrelacion.

31 Explica sus decisiones y lineas de pensamiento a las con las personas que mantiene
relaciones de trabajo de manera clara y exhaustiva.

B2 Viuestra atencion y concentracion (escucha) en el intercambio de comunicacion con
las personas.

133 Logra manejar sus valores y principios al escuchar a las demas personas sin hacer
diferencias.

B4 Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades o acciones, independientemente
de que sea una persona jefa, colaboradora, compariera o usuaria.

BS Logra aceptar las ideas, necesidades o acciones de las personas usuarias, compafieras,
colaboradoras o jefas, a pesar de que no sean semejantes a las suyas, cuidando sus propios
derechos para que no sean lesionados.

B6 Realiza el tramite y seguimiento asignado con discrecion y cuidado hasta la persona
destinataria, para que no amenace su seguridad.

B7 [Canaliza la informacion a las personas indicadas, guardando la seguridad
requerida.

B o comenta a terceras personas informacion que es de su conocimiento, gue

8 lpodria afectar el proyecto o programa.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

15 de julio del 2022.

Apellidos y nombres del juez evaluador: Vertiz Osores Joaquin.

DNI: 16735482

Especialidad del evaluador: TEMATICO
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Validacién de la Encuesta de Clima organizacional.

N° DIMENSIONES / items
Dimension: Relaciones Interpersonales

1 ¢ Considera Ud, que los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones?

2 | ;Considera Ud, que soy aceptado por mi Grupo de Trabajo?

3 ¢Considera Ud, que los miembros del Grupo son distantes?

4 | ¢Considera Ud, que mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo?

5 | ¢Considera Ud, que el Grupo de Trabajo valora mis aportes?

6 ¢Considera Ud, que mi Jefe crea una Atmdsfera de confianza en el Grupo de
Trabajo’

7 ¢Considera Ud, que el Jefe es mal Educado?.
¢ Considera Ud, que mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo?".

g | ¢Considera Ud, que las ¢rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias?

10 | ;Considera Ud, que el Jefe desconfia del Grupo de Trabajo?.
Dimensién Pertenencia.

1 ¢ Considera Ud, que entiendo los Beneficios que tengo en la Institucion?

12 | ¢Considera Ud, que los Beneficios de Salud que recibo en la Institucién
satisfacen mis Necesidades?.

13 ¢ Considera Ud, que estoy de acuerdo con mi asignacion salarial?

14 | ¢Considera Ud, que mis aspiraciones se ven frustradas por las Pcliticas de la
Institucion?

15 | ¢Considera Ud, que los servicios de Salud que recibo en la Institucién son
deficientes?

16 ¢ Considera Ud, que realmente me interesa el futuro de la Institucion?

17 ¢ Considera Ud, que recomiendo a mis amigos la Institucién como un
excelente sitio de trabajo?.

18 ¢ Considera Ud, que se averglienza decir que soy parte de la Institucion?
Dimensién Recursos

19 | ;Considera Ud, que sin remuneracion no trabajo Horas Extra?.

20 | ;Considera Ud, que seria mas feliz en otra Institucion?

21 ¢ Considera Ud, que dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo?

22 ¢ Considera Ud, que el ambiente Fisico de mi Trabajo es adecuado?.

23 ¢ Considera Ud, que el entorno Fisico de mi trabajo dificulta la labor que
desarrollo?.

24 ¢ Considera Ud, que es dificil tener acceso a la Informacién para realizar mi
trabajo?

25 ; Considera Ud, que la iluminacién del Area de trabajo es deficiente?

Validacion del Instrumento de Desempeiio Laboral.

DIMENSION LOGRO DE METAS

con las expectativas segln supuesto.

Aporta a la planificacion estratégica del area, asi como a la planificacion operativa, acorde

R uestra una adecuada organizacion en su area de trabajo, acorde con las expectativas
lsegln supuesto.
B Logra manejar y cumplir una agenda y un ordenamiento en sus actividades diarias,

isemanales, mensuales, anuales, segun el puesto que ocupa.
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|.ogra compartir y explicar las funciones que las demas personas deben llevar a cabo,
lbrindando un seguimiento adecuado para cumplir el plan de trabajo segtin su puesto.

Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de agendas, asi como los imprevistos
de su area o unidad que pueden afectar su desempefio.

oy

Concretiza y cumple tareas, procesos, productos o proyectos encomendados segun el
tiempo, recursos y espacio establecido.

Be compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto, drea, unidad
le institucion.

Se compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto, area, unidad
le institucion.

lende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo.

Pa a conocer a la persona jefa inmediata los obstaculos, deficiencias institucionales (de
infraestructura, técnicas, documentales o de otra indole), personales o de necesidades de
Icapacitacion para el logro de un desempeiio éptimo.

PDIMENSION INICIATIVA

foma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina, sin esperar que las demas personas
se lo estén indicando o recordando.

Biguiendo la normativa y cumpliendo las especificaciones de su puesto, expresa
isoluciones o acciones asertivas ante eventos diferentes a los cotidianos, sin
depender de |a aprobacion de la persona superior inmediata.

Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar informacién novedosa y
loportuna, guardando relacién con lo esperado en su puesto.

En situaciones fortuitas o de crisis, logra establecer nuevas estrategias para resolver de
Imanera asertiva las tareas de supuesto.

[Tiene conocimiento de las diferentes situaciones, reuniendo los elementos
Inecesarios para responder, segtn los parametros proyectados y acorde a supuesto.

Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna, segtin supuesto.

Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones, segun el grado de
responsabilidad de supuesto.

En la toma de decisiones considera riesgos, recursos (costos, tiempo, equipo humano y
tecnolodgico), calidad, normas, segun el puesto que desempeiia.

Fomenta en su grupo el adecuado desarrollo y cumplimiento delos objetivos, asi como
lsu crecimiento.

nvolucra a las demas personas del grupo de trabajo en el cumplimiento de los objetivos, destac|
las potencialidades de todas.

21

Asume retos y cumple metas necesarias para el logro de los objetivos.

P2

Logra coordinar las acciones que se requieren en su puesto, departamento o grupo de
trabajo, tomando en cuenta la tarea y la sensibilidad de las personas.

3

IActtia con prontitud ante situaciones de riesgos en el trabajo.

P4

Dfrece soluciones convincentes, reales y alcanzables para el logro de la armonia del equipo
de trabajo y la eficacia en la tarea, proyecto o producto.

5

Resulta ser una persona mediadora en el problema, buscando soluciones factibles que no
lse conviertan en favoritismos, evitando el incremento del conflicto.

6

Busca el empoderamiento de las personas, experiencias pasadas similares, documentacién,
iconocer bien el conflicto, entre otros que le ayude a manejar adecuadamente el problema.

R7

Babe expresar adecuadamente sus propias emociones y mostrar empatia hacia la otra persona
para que el conflicto no resulte inmanejable.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES.

P8

Se preocupa porque las personas con las que mantiene relaciones de trabajo, tanto internas
lcomo externas, se sientan bien, atendiendo con cordialidad sus dudas y necesidades.

29

Respeta el comportamiento de las personas con las que
Imantiene relaciones de trabajo.

BO

Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con las personas con las que mantiene
relaciones de trabajo, creando limites claros en la interrelacion.

31

Explica sus decisiones y lineas de pensamiento a las con las personas que mantiene
relaciones de trabajo de manera clara y exhaustiva.

B2

Muestra atencion y concentracion (escucha) en el intercambio de comunicacion con
las personas.

91



133 Logra manejar sus valores y principios al escuchar a las demas personas sin hacer
diferencias.

B4 Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades o acciones, independientemente
de que sea una persona jefa, colaboradora, compafiera o usuaria.

BS Logra aceptar las ideas, necesidades o acciones de las personas usuarias, compafieras,
colaboradoras o jefas, a pesar de que no sean semejantes a las suyas, cuidando sus propios
derechos para que no sean lesionados.

B6 Realiza el tramite y seguimiento asignado con discrecion y cuidado hasta la persona
destinataria, para que no amenace su seguridad.

B7 Canaliza |a informacién a las personas indicadas, guardando |a seguridad
requerida.
B No comenta a terceras personas informacion que es de su conocimiento, que
8 podria afectar el proyecto o programa.
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

15 de julio del 2022.

Apellidos y nombres del juez evaluador: Ruiz Orb Carlos.

DNI: 02808431

Especialidad del evaluador: TEMATICO

Dr. Carlos Ruiz Orbegoso



ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los trabajadores
participantes en esta investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la

misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por las aspirantes al grado de maestro,
Orrego Alcald de Acosta Lita Patricia y Suarez Limaylla de Flores Rocio del Pilar,
en la Universidad San Martin de Porras. La meta de este estudio es demostrar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores de la

Oficina de Peritajes del Ministerio Publico. Lima -2021.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder
preguntas en una entrevista (0 completar una encuesta, o lo que fuera segun el
caso). Esto tomara aproximadamente 60 minutos de su tiempo. Lo que
conversemos durante estas sesiones se grabara, de modo que el investigador

pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La
informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro
propésito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario y a la
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,

seran anénimas. Una vez trascritas las entrevistas, se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en
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cualguier momento durante su participacion en él. Igualmente, puede retirarse del
proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si
alguna de las preguntas durante la entrevista le parece incomodas, tiene usted el

derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por las
aspirantes al grado de maestro, Orrego Alcala de Acosta Lita Patricia y Suarez
Limaylla de Flores Rocio del Pilar. He sido informado (a) de que la meta de este
estudio es demostrar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en trabajadores de la Oficina de Peritajes del Ministerio Publico. Lima -2021.

Me han indicado también que tendré que responder
cuestionarios y preguntas en una entrevista, lo cual tomara

aproximadamente 60 minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso
de esta investigacion es estrictamente confidencial y no serd usada
para ningun otro propdsito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas
sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del
mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno

para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacién en este
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estudio, puedo contactar a las aspirantes al grado de maestro, Orrego
Alcala de Acosta Lita Patricia y Suarez Limaylla de Flores Rocio del

Pilar.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me
sera entregada, y que puedo pedir informacion sobre los resultados

de este estudio cuando éste haya concluido.

Nombre del Participante Firma del Participante

Fecha
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ANEXO 5 BASE DE DATOS

Clima
organizacional
Ne Relacio Pert(_ene Recurso
nes ncia s
2 41 5 8/ 9 1| 1| 1|1 1 1 1 1} 1|1 2 2| 2 2
o 1| 2|3 41 5| 6| 7| 8|9 1 2| 3 5
1 3 3l 3 3| 3 3 22 25 4 4 3 32 45 3 5 ]
2 3 3 3 3]3] 3 22 45 2 4 3 94 195 3 5
3 4 5| 3 5| 4 4 5 §5 9 § 3 § 95 3 5 !
4 2 2| 2 2| 2 2 2 22 4 4 3 32 ]2 3 2
5 3 2| 3 213 3 22 92 5 § 3 § §2 3 2 !
6 3 3 3 3] 3] 3 22 45 2 4 3 94 195 3 5
7 3 3 3 313/ 3 22 45 2 4 3 94 195 3 5
8 4 5| 3 5| 4 4 5 §5 5 § 3 1§ 95 3 5 !
9 3 2| 3 213 3 22 §42 5 8 3 § 32 3 2 [
10 3 3 3 313/ 3 22 245 2 4 3 794 145 3 5
11 4 5/ 3 5 4/ 4 § §5 5 48 3 § §5 3 5 !
12 3 2| 3 213 3 22 92 5 8 3 § 32 3 2 [
13 3 3 3 3] 3] 3 22 45 2 4 3 94 195 3 5
14 4 5| 3 5| 4 4 5 §5 5 §5 3 1§ 95 3 5 !
15 3 2 3 213 3 22 §42 5 8 3 § 32 3 2 [
16 3 3 3 3] 3] 3 22 45 2 4 3 794 195 3 5
17 4 5[ 3 5 4/ 4 § §5 5 4§ 3 § 4§65 3 5 !
18 3 4] 5 44, 3 3 35 5 §5 § § 35 5 5 !
19 3 41 5 4| 4 3 3 {5 9 § 9§ § i5 5 5 !
20 3 4] 5 44, 3 3 35 5 §5 § § 35 5 5 !
21 3 2| 3 213 3 22 92 5 § 3 § 32 3 2 [
22 3 3 3 3] 3] 3 22 45 2 4 3 94 195 3 5
23 4 5| 3 5| 4 4 5 §5 5 § 3 1§ 95 3 5 !
24 2 2| 2 2| 2 2 2 22 4 4 3 42 12 3 2
25 3 2| 3 2| 3 3 2 §2 5 § 3 1§ q2 3 2 !
26 3 3 3 313/ 3 22 245 2 4 3 74 95 3 5
27 4 5/ 3 5 4/ 4 § §H5 5 4 3 § 4§65 3 5 !
28 2 2| 2 2| 2 2 2 22 4 4 3 32 ]2 3 2
29 3 2 3 213 3 22 92 5 § 3 § §2 3 2 [
30 3 3l 3 3| 3 3 22 25 4 4 3 32 45 3 5
31 3 3l 3 3| 3 3 22 25 4 4 3 32 45 3 5
32 3 3 3 313/ 3 22 245 2 4 3 74 95 3 5
33 4 5 3 5 4/ 4 § §H5 5 § 3 § 4§65 3 5 !
34 3 2 3 213 3 22 92 5 § 3 § §2 3 2 [
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DESEMPENO LABORAL

N° Logro de metas | Re
n lac
i ion
[} es
i
a
t
i
v
a
2| 34| 5|6|7 1 1| 2 2 2| 2| 2| 1| 1| 2| 2| 2| 22| 2| 2| 2| 22| 3[3[3]3|3|3|3|3]3
of 1 2| 3| 4 5| 6| 7| 8 9( 0| 1| 2| 3| 4| 5 6 7 8 91 01| 2| 3| 4] 56| 7|8
1 0| 4 1| 1| 0|0 10 i 14 o o 1 1|0 o o 1 1f 1 0| 0 of 1| 1f o| 1f 1| 0| 1f 1] 1 O] 1|1
2 0 1 1|1 0fO0 1 0 i 11 o o0 1 1| 0 o o 1 1 1 0| O of 1f 1f o 0l 1| 1 i of 1f 1| 1|1
3 1| g 1| 1| 0|0 10 i 14 o o 1 1|0 o 1f 1| 1f 1 0| 1 of 1| 1f 1| of 1| 1| 1f o] 1| 1| 1|1
4 1] g 1| 1| 1|1 11 i 14 o o 1 1|0 o 1f 1| 1f 1 0| O of 1| 1f o| 1f 1| 0| 1f 1| 1| O] O| O
5 0 1 1] 1(1|1 o O i 11 o o0 1 1| 0 O O O 1 o] 1| 1 of 1f 1f o 11 1| 0 i} 1f 1f O 1|1
6 0 1 1] 1(1|1 o 1 i 11 o o0 1 1| 0 o o 1 1 1 0| O of 1f 1f 11 0ol 1| 1 i of 1f 1| 1|1
7 1 q 11| 1|1 1 1 i 11 1 14 O 0] 1 ] 1f 1f 1f 1 0| 1 of 1f 1f 0o 0l 1| 1 i of 1f 1| 1|1
8 1 q1( 1| 0|0 1 0 1 11 1 1 O 0| O o 1 1 1 1 0| O of 1f 1f o 11 1| 0 1| 1f 1f O 1|1
9 0| 4 1| 1| 0|0 10 i 11 14 1 of 0| O 1 o 1f 1 1{ 0] O of 1| 1f o| 1f 1| 0| 1f 1] 1| O] 1|1
10 0| 4 1| 1| 0|0 10 i 1 14 1 of 0 1 1 o 1f 1 1{ 0] O 1l 1f o of 1| 1| 1| 1| of 1| 1| 1|1
11 1 q 11| 1|1 1 1 i 11 o o0 1 1| 0 o 1 1f 1} 1 0| 1 i 1] 0] O] Oof O 1 i of 1f 1| 1|1
12 1] g 1| 1| 1|1 0o 0 i 14 o o 1 1|0 o 1f 1| 1f 1 0| O 1| 1f o/ of o/ 1| o| 1| 1| 1| Oof O] O
13 o Y4 1| 1|1|1 0o 1 i 14 o o 1 1|0 o of o 1f o 1| 1 1| 1f o of 1|/ 1| o 1| 1| 1] of 1|1
14 o Y4 1| 1|1|1 11 o o o o 1 1] 0 o o 1 1f 1 0| 0 of 1| 1f 1| of 1| 1| 1f o] 1| 1| 1|1
15 1 g 1({1f( 0|0 [0/ 0] of 1 o o 1f{ 1| O o 1 1 1f 14 0| 1 of 1f 1 o ol 1| 1 i of 1| 1| 1| 1
16 1 g 1(1f(0fO0 [0/ 0] 1 11 1f 14 o 0| 1 i 1f 1 14 14 0| O of 1f 1f o 11 1| 0 1| 1 1f O 1| 1
17 0 1 1)1 0|0 1 0 1 11 1 14 o 0| O o o 1 1f 14 0| 0 of 1f 1 o 14 1| 0 i 1y 1 0] 1| 1
18 0 1 1)1 0|0 1 0 1 11 1 14 o 0| O i of 1 1 10| O of 1f 1 o] ol 1| 1 i of 1f 1| 1|1
19 1 g 1(1f(0fO0 1 0 1 11 1f 14 0o 0| 1 ] 1f 1f 1f 1 0| 1 of 1f 1f 11 0ol 1| 1 i of 1f 1| 1|1
20 1 g 1(1f(0fO0 1 0 1 11 o o 1 1|0 o 1 1 1f 14 0| 0 of 1f 1 o 14 1| 0 i 1y 1| 0| 0| O
21 0 1 1)1 0|0 [0/ 0] 1 11 o o 1 1] 0 0o O O 1f o] 1| 1 of 1f 1 o 14 1| 0 i 1y 1 0] 1| 1
22 0 1 1)1 0|0 [0/ 0] 1 11 o o 1 1|0 o o 1 1f 14 0| 0 of 1f 1} 1} o 1| 1 i of 1f 1| 1|1
23 1 g 1(1f( 0|0 1 0 1 11 o o 1 1|0 o 1 1 1f 14 0| 1 of 1f 1 o ol 1| 1 i of 1| 1| 1| 1
24 1 g 1(1f( 0|0 1 0 1 11 o o 1 1|0 o 1 1 1f 14 0| 1 1 0 of 1f 11 1] 0 i 1y 1| o] 1| 1
25 0 1 1) 1|00 1 0 1 11 o o 1 1|0 o o 1 1f 14 0| 1 1 0 Oof of ol 1|0 i 1y 1| o] 1| 1
26 0 1 1111 1 0 of 1f 1 1 1{ 1| O o o 1 1f 14 0| 1 1 0 Oof of 1| 1| 1 i of 1| 1| 1| 1
27 1 g 11| 1|1 1 0 of of o O 1f o O o 1 1 1f 14 0| 1 i 0o O 1| 1| 1| 1 i} of 1f 1| 1|1
28 1 g 1f(1f 1|1 1 0 of o 1 1 1{ 1| O o 1 1 1f 14 0| O of 1f 1 o 14 1| 0 [ 1| 1| O] 0| O
29 0 1 1111 1 0 of 1f 1 1 1{ 1| O o O o 1f 0] 1| 1 of 1f 1 o 14 1| 0 [ 1y 1| o] 1| 1
30 0 11111 1 1 of o 1 1 1{ 1| O o O 1 1f 14 0| 0 of 12f 1f 11 0ol 1| 1 i} of 1f 1| 1|1
31 1 g 11| 1|1 1 1 of of o 1 1{ 1| O o 1 1 1] 1| 0| 1 of 1f 1f o 0l 1| 1 i} of 1f 1| 1|1
32 1 g 11| 1|1 1 1 of of o 1 1{ 1| O o 1 1 1f 14 0| 0 of 1f 1 o 14 1| 0 i 1y 1| o] 1| 1
33 0 11111 [0/ 0] 1 11 14 14 1 1] 0 o o 1 1f 14 0| 1 i 0o O 1| 1| 1| 0 i} 1 1f o 1| 1
34 0 1 1111 o 0 of o 1 1 1{ 1| O o o 1 1f 14 0| 1 1 0 Oof of o 1|1 i of 1| 1| 1| 1
35 1 g 11| 1|1 o 0 of 1f o o 1 o O o 1 1 1f 14 0| 1 1 0 Oof of 1| 1| 1 i of 1| 1| 1| 1
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Clima organizacional PILOTO

N° Relaciones Perte Recurs
nenci os
a
5| 6 1) 1 1| 1| 1| 1| 2| 1| 1| 1| 2| 2|2 2| 2| 25
Oof 1| 2| 3| 4| 5|6 7 8 9| 0| 1] 2 3| 4

1 3| 3 3 2 2 § 2 2|3 2 4 ¥ 24 32 8 34 2
2 3| 3 3 2 22 5 22|3 1 4 9 94 92 g 3 2
3 3| 4 4 9 5 § 5§ 5|3 5 § § § 35 9 9§ 5
4 2| 3 2 2 22 2 223 1 4 4 294 92 4 4 2
5 3| 3 3 2 5 2 5 5|3 5 5 4 § 35 4 9 5
6 3| 3 3 2 2 5 22|3 1 4 9 94 92 g 3 2
7 3| 3 3 2 2 § 22|(3 2 4 ¥ 24 32 8 4 2
8 3| 4 4 95 § 5 5 5|3 8 § g § 35 g § 5
9 3| 3 3 2 5 2 5 5|3 5 § 4 § 35 4 9 5
10 3| 3 3 2 22 5 22|3 1 4 9 4 32 g 3 2
11 3| 4 4 9 § 5 5 5|3 5 § g § 95 g §5 5
12 3| 3 3 2 § 2 5 5|3 8 § 4 § 95 4 § 5
13 3| 3 3 2 2 § 2 2|3 2 4 ¥ 24 32 8 4 2
14 3| 4 4 9§ § 5 5 5|3 5 § g § 935 g §5 5
15 3| 3 3 2 5 2 5 5|3 5 § 4 § 35 4 9 5
16 3| 3 3 2 22 5 22|3 1 4 9 4 32 g 3 2
17 3| 4 4 9 5 § 5 5|3 5 § § § 35 8 9§ 5
18 5| 3 3 3 3 5 5 5|5 8 § g § 93 g §5 5
19 5| 3 3 3 3 § 55|65 g 4 4 9 § 3 g 9 5
20 5| 3 3 3 3 § 55|65 g 4 4 9 § 3 g 9 5
21 3| 3 3 2 9§ 2 5 5|3 § § 4 § 35 4 8§ 5
22 3| 3 3 2 22 5 223 1 4 9 94 32 g 3 2
23 3| 4 4 95 § § 5 5|3 § § g § 35 g 9 65
24 2| 3 2 2 22 2 223 1 4 4 94 32 4 4 2
25 3| 3 3 2 9§ 2 5 5|3 § § 4 § 35 4 8§ 5
26 3| 3 3 2 22 5 22|3 1 4 9 4 32 g 3 2
27 3| 4 4 95 § § 5 5|3 § § g § 35 g 9 5
28 2| 3 2 2 2 2 22|3 2 4 4 2 32 4 4 2
29 3| 3 3 2 § 2 5 5|3 8 § 4 § 95 4 § 5
30 3| 3 3 2 2 5 22|3 1 4 9 4 92 g 37 2
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DESEMPENO LABORAL PILOTO

Logro de metas

Rel
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OFlo<s = —0 — 3 —
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w N
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o N
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o w

w w

=

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

41 5| 6| 7
11 1| 0of O
1] 1 0| O
11 1| 0of O
111 11
111 11
111 11
111 11
11 1| of O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
111 11
111 11
111 11
111 11
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
1] 1 0| O
111 11
111 11
111 1| 1
111 1| 1
111 1| 1
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ANEXO 6

TABLA DE INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION
DE SPEARMAN

El coeficiente r de Spearman puede variar
de-1.00a+1.00De-091a-1

correlacion muy alta

De -0.71 a -0.90 correlacion alta

De -0.41 a-0.70 correlacion moderada

De -0.21 a -0.40 correlacion baja

De 0a-0.20 correlacion practicamente nula
De 0a0.20 correlacion practicamente nula
De +0.21 a 0.40 correlacion baja

De +0.41a0.70 correlacion moderada

De +0.71a0.90 correlacion alta

De+09l1lal correlacion muy alta

Bisquerra, A. (2004), Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid, Trilla p.212
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