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Resumen 

La presente investigación se realizó con el objeto de brindar una propuesta de 

capacitación a los trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque con la finalidad 

de que puedan obtener un adecuado clima organizacional el cual es un elemento 

indispensable para un óptimo desempeño laboral, en cuanto a la metodología 

presente investigación materia de estudio es de tipo básica cuantitativa, con un 

diseño descriptivo, en la cual se trabajó con una muestra de cinto cincuenta y ocho 

colaboradores de la institución del Poder Judicial de Lambayeque, el recojo de la 

información fue virtual, por medio del formulario de google con lo que se logró 

aplicar el instrumento de la encuesta para medir el desempeño laboral y el nivel de 

cultura organizacional que posee la institución pública analizada, arrojando como 

resultado determinado porcentualmente que para los colaboradores del poder 

judicial es indiferente contar con un clima organizacional propicio, llegando a la 

conclusión que en Poder judicial debe implementar nuevas estrategias para mejorar 

la atmosfera organizacional de la cooperación, además de aplicar una 

capacitaciones que motiven a los asalariados que forman parte de la entidad 

materia de estudio con la finalidad de obtener mejores resultados en el desempeño 

de sus funciones y servicio.  

Palabras clave: clima organizacional, motivación, liderazgo, desempeño laboral 
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Abstract 

The present investigation was carried out in order to provide a training proposal to 

the workers of the Judicial Branch of Lambayeque in order that they can obtain an 

adequate organizational climate which is an essential element for optimal work 

performance, in terms of methodology This research subject of study is of a basic 

quantitative type, with a descriptive design, in which we worked with a sample of 

fifty-eight collaborators of the institution of the Judicial Power of Lambayeque, the 

collection of the information was virtual, by means of the Google form with which it 

was possible to apply the survey instrument to measure job performance and the 

level of organizational culture that the analyzed public institution possesses, yielding 

as a percentage determined result that for the collaborators of the judiciary it is 

indifferent to have a climate conducive organizational structure, reaching the 

conclusion that in the It is necessary to implement new strategies to improve the 

organizational atmosphere of cooperation, in addition to applying training that 

motivates the employees who are part of the entity under study in order to obtain 

better results in the performance of their functions and service. 

Keywords: organizational climate, motivation, leadership, work performance 
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I. INTRODUCCIÓN

Iniciando con el presente estudio se abordara en este capítulo las referencias

relacionadas esta investigación, es así que en lo que teniendo como institución de 

estudio al poder judicial de Lambayeque el cual es un ente administrador de justicia, 

sin embargo últimamente se viene observando que el clima organizacional entre 

sus colaboradores no es el adecuado, ello se ve reflejado cuando los trabajadores 

sienten que no se les reconoce ni se respeta como tal, contrario sensu, los 

trabajadores se desenvuelven de manera positiva en la institución, en su labores 

de trabajo y con sus compañeros, en cuanto a los estudios a nivel internacional 

tenemos a Vargas y Flores (2019) aluden que que la cultura organizacional ya no 

se asume como una variable periférica para que esta sea considerada como activo 

intangible de suma importancia para las organizaciones, por su parte Soto (2018) 

propuso que cultura organizacional positiva reconoce con luminosidad el adecuado 

desenvolvimiento de las cualidades de los asalariados, aumenta energía e 

incrementa personal, ello conlleva a que si tenemos una correcta cultura 

organizacional existirá un alto desempeño laboral, apartadamente Galvis y 

Cárdenas (2016) señala que las organizaciones públicas o privadas son analizadas 

con el propósito de contar con un personal capacitado y de esa forma impulsarlo a 

desarrollarse en la institución de forma óptima, asimismo Segredo (2017) plantea 

que el objetivo del clima organizacional se muestra como un enfoque o herramienta 

administrativa que ayudan a la toma de decisiones de los directivos, con lo cual 

pueden acceder a una ampliación en lo que respecta a su productividad,  

En otro estudio Astudillo (2019) menciona que es recomendable realizar actividades 

integradoras que mejoren las relaciones interpersonales y se dé un ambiente de 

apoyo entre compañeros, así como también es importante que se realicen charlas 

enfocadas en la importancia que tiene mantener un buen clima laboral, según 

People next (2016) indica que la administración del potencial humano y las 

organizaciones fueron modificándose revolucionariamente a lo largo de todos estos 

años, las áreas especializadas en recursos humanos abordaban funciones 

preferenciales, lo que ahora comprende la importancia de tener un equipo 

competente, involucrado con los objetivos estratégicos y organizacionales, por su 

parte Molina (2019) denota la diferencia entre la incidencia del ambiente de trabajo 

en la atmosfera organizacional entre la preponderancia del ambiente laboral y  el 
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contentamiento profesional, que al parecer se leen parecidas, no obstante, son 

totalmente distintas, aunque su evaluación y diagnostica sean similares y se utilicen 

los mismos instrumentos, en el ámbito nacional tenemos a Dávila (2019) aporta que 

a pesar de que se perciban niveles altos de satisfacción por el exterior, puede ser 

lo contrario y pasar desapercibidos por las personas encargadas de la empresa, 

por esta razón es necesario que se invierta en un entorno donde el personal se 

sienta cómodo y dispuesto a trabajar en sus labores,  

Por su parte Añari (2017) manifestó que en el clima organizacional es necesario 

que la satisfacción laboral también este entre los niveles más aceptables y así el 

desempeño de los colaboradores mejorará el desarrollo personal y profesional de 

forma adecuada. Rivas (2017) menciona que por factores de insatisfacción no se 

logra el clima requerido dentro de una empresa, lo cual sería lo más propicio, sin 

embargo, mediante el uso de las estrategias correctas se puede alcanzar el nivel 

alto que se espera en satisfacción y clima organizacional, por su parte Molina 

(2017) menciona de manera importante que la toma de alguna decisión dentro de 

la organización y la repercusión que tiene la misma, es debido a la cultura 

organizacional que se tiene en la empresa. Nina (2019) menciona el entorno laboral 

como indicador básico de la supervivencia de una empresa, y está sujeto a 

múltiples cuestiones, también Pérez (2017) indica que se debe comenzar por una 

evaluación de la percepción que los colaboradores tienen acerca de la forma en 

cómo se desarrollan las situaciones dentro de la organización, emociones positivas 

o negativas, el ambiente de trabajo, en el ámbito local tenemos a Mattos (2017) 

menciona que el personal de la organización se sienta motivado, mediante la 

búsqueda de las necesidades y la satisfacción de las mismas de una manera muy 

buena. Así mismo Villavicencio (2019) manifiesta que la calidad de trabajo depende 

básicamente de un adecuado clima organizacional, del interés y de la atención en 

aras de prosperar la salud de los usuarios, en su investigación Moza y Rojas (2018) 

concluyen que, la influencia se relaciona de manera significativa en las decisiones 

particulares y en el desempeño de los comportamientos éticos, por otro lado Jara 

(2018), nos manifiesta  que las organizaciones solicitan dirigentes que efectúen 

extensos sacrificios, calificados, accesibles y que se direccionen con prominentes 

elementos éticos, de igualdad y equidad social, en donde estudia al desempeño, 

desde su calidad, eficacia y eficiencia Bustíos (2018) advirtió que para alcanzar un 
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excelente nivel en el entorno laboral deben comunicarse de forma asertiva, 

iniciando con opiniones ajenas, con respeto a los demás y a uno mismo, por ello 

frente a esta situación se formula la siguiente interrogante como la cultura 

organizacional del  

Poder Judicial de Lambayeque mejora el cumplimiento laboral de los colaboradores 

y en cuanto al objetivo general del presente estudio consta en formular un plan de 

gestión de cultura organizacional para optimizar el servicio profesional de los 

asalariados del Poder Judicial de Lambayeque, continuando con los objetivos 

específicos tenemos la identificación de la actual situación en relación al 

desenvolvimiento laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque, 

analizar el ejercicio técnico de los colaboradores del Poder Judicial de Lambayeque 

y elaborar un método de estimulación que buscara optimizar el funcionamiento de 

los asalariados del Poder Judicial de Lambayeque, la actual investigación asume 

como justificación general estudiar culturalmente la organización y el desempeño 

laboral, se logrará que los empleados del poder Judicial de Lambayeque 

identifiquen ciertas deficiencias y establezcan ciertas medidas correctivas o planes 

que contribuyan a optimizar el funcionamiento y ejercicio de todo el personal que 

forma parte del Poder Judicial de Lambayeque, y como justificación específica de 

acuerdo a la metodología debido a que los sistemas y procedimientos que se 

utilizarán para analizar las variables de estudio en el escenario institucional del 

Poder Judicial, se podrán emplear como base o fundamento para posteriores 

investigaciones, en la investigación se planteó como hipótesis general la suposición 

que proponer un plan de gestión de clima organizacional, entonces mejorará el 

rendimiento profesional de los asalariados del Poder Judicial de Lambayeque y 

como hipótesis específica que si se establece el nivel de Cultura organizacional en 

sus dimensiones se podrá optimizar el desempeño laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En los últimos años en el Perú se ha logrado establecer en las organizaciones 

modernas, que el ambiente laboral es importante para el progreso de las 

compañías, debido a que se puede generar una alteración favorable o desfavorable 

el comportamiento de los trabajadores, es por esta razón que en la investigación 

estudiaremos la importancia de la atmosfera de la organización referida a mejoría 

del funcionamiento laboral de los empleados del Poder Judicial de Lambayeque, en 

este capítulo se deslucirán los antecedentes relacionados con el tema materia de 

estudio, lo cual nos permite efectuar una relevante indagación, ya que en el marco 

referencial consta de una serie proposiciones y conceptos  que permiten hacer 

frente al problema, dentro de los antecedentes internacionales tenemos a Nina 

(2019) menciona que la atmosfera organizacional es la calidad o atributo del 

ambiente de la misma puesto que los integrantes de la organización advierten o 

experimentan y que alteran su desenvolvimiento. Es beneficioso cuando satisface 

las necesidades individuales; cuando estas necesidades no se pueden satisfacer, 

es desventajoso, así mismo para Añari (2017) el individuo que se suma a una 

organización lo realiza porque tiene un cumulo de expectativas que confía se 

puedan realizar a través de él, algunas organizaciones se preocupan por la 

persistencia de los individuos porque reconocen sus contribuciones, una forma de 

lograr este objetivo es hacer feliz al individuo, por otro lado tenemos a Figueroa 

(2018) quien logró establecer la existencia de una disimilitud estadística significativa 

en la filosofía del cumplimento laboral  y la cultura organizacional de los 

colaboradores, para Villavicencio (2019) la satisfacción laboral se entiende cómo 

se sienten los empleados sobre su trabajo. La actitud de una persona hacia su 

trabajo refleja no solo las experiencias agradables y desagradables en el trabajo, 

sino también las expectativas de experiencias futuras. La satisfacción laboral es 

una de las pendientes más analizadas en el conducta de los empleados de las 

organizaciones Para Torres (2020) Es necesario analizar la satisfacción laboral, 

pues incide directamente en el funcionamiento del colaborador y 

consecuentemente en la productividad, mediante evaluaciones se espera obtener 

suficiente información para conocer las metas y objetivos alcanzados en la 

empresa. Así también Jiménez (2018) quien logró establecer que tanto el 

desempeño laboral como la cultura organizacional poseen un espacio muy 



5 
 

importante dentro de las organizaciones, puesto que actualmente es de 

considerable apoyo que las empresas cuenten con una cultura organizacional 

concisa, orientada de manera prospera y continúa a los procesos, con el objetivo 

de que el ejercicio laboral de cada colaborador se acreciente, tenemos en su 

investigación de Astudillo (2019) que después de un exhaustivo análisis de la 

información se arrojó como resultado que las relaciones interpersonales se 

conviertan en las inconstantes que poseen el mayor impacto en el ambiente 

organizacional deficiente y la insatisfacción laboral, por lo que se propuso un 

planteamiento de ascenso de la atmosfera de la organización que permitirá 

satisfacer a los empleados, por esta razón al obtener como resultado que las 

relaciones interpersonales no son las adecuadas, se presenta un nivel de 

insatisfacción. Mediante el estudio se concluyó con la determinación de aspectos 

teóricos que se vinculan al clima y satisfacción laboral, y se diagnosticó que no 

existen las estrategias adecuadas para mejorar el clima laboral, por su parte 

Mondragón (2018) menciona que posteriormente luego de analizar los conceptos 

mencionados supra en los capítulos del marco teórico y mencionando también lo 

relacionado a las estrategias puntualizadas en el desarrollo de la metodología de 

trabajo, con todo ello se puede señalar que para lograr el objetivo general formulado 

el parte inicial del presente trabajo el mismo que consta en establecer una 

propuesta la misma que permitirá mejorar la cultura organizacional. Molina (2019) 

recomienda ampliar las futuras áreas de investigación asociando la cultura 

organizacional o las variables de justicia organizacional,  en base el análisis en el 

Alfa de Cronbach y la correlación coeficiente  de Pearson se obtuvo que existe una 

notable influencia de los factores que componen la satisfacción en el clima 

organizacional, especialmente las razones que desde la perspectiva de los 

trabajadores están especialmente relacionadas con el poco liderazgo porque lleva 

más tiempo ventaja por mejorar la infraestructura técnica y los mecanismos de 

gestión, por lo tanto la relevancia del compromiso en conjunto para alcanzar las 

fines de la organización y evolución personal, seguidamente Figueroa (2019), 

menciona que el vínculo entre cultura y su organización con la labor que desarrollan 

los trabajadores del gobierno, sirvan de motivación para lograr un óptimo 

desempeño que tenga como principal finalidad promover valores a nivel cultural, lo 

que permitirá fortalecer los dos factores, los mismos que constan en hacer sentir al 
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trabajador que forma parte de la empresa con orgullo. Finalmente, Guaigua (2020) 

manifiesta se obtuvo un modelo que busca la implementación del área de talento 

humano dentro de la corporación y que tiene como principal finalidad de generar 

una mayor competitividad entre los trabajadores, tomando como base los disímiles 

métodos que benefician la formación, clasificación adecuada y el correcto 

establecimiento del personal, los mismos que deben ser eficaces para que el 

personal colabore al avance y triunfo de la empresa, con respecto a los 

antecedentes nacionales destaca el estudio De La Torre (2017) logró establecer 

que Cultura Organizacional estada íntimamente relacionada con el funcionamiento 

profesional de los colaboradores, además demostró que si existe mejoría en la 

cultura corporativa se reflejaran mejoras que permitirán superar el desempeño 

Laboral, seguidamente Soto (2018) indago sobre el desempeño laboral  y la cultura 

organizacional siendo así se logró determinar una dependencia vertical y relevante 

entre el conocimiento organizacional y el cumplimiento de servicio en el personal 

de su centro laboral de estudio, continuando se menciona al autor Ureta (2018) 

quien estudió el nivel cultural de la organización y su impacto en la función de 

trabajo de los colaboradores en donde concluyo efectivamente se halló una relación 

entre desempeño laboral y cultura organizacional, por tanto si hay cambios en los 

elementos como efectos y supuestos básicos generaran cambios positivos en el 

desarrollo profesional, por su parte Miraval y Silva (2018) determinaron la existencia 

de una dependencia entre la sapiencia organizacional y el cumplimiento laboral en 

el las buenas costumbres referidas al compromiso en equipo ayuda a la mejora del 

rendimiento de sus trabajadores. Sagastegui (2018) dio cuenta de que una 

adecuada organización de la corporación admite la reunión de los asalariados con 

la finalidad de obtener visualización, misión, objetivos, y cumplir con reglas, 

instrucciones y manuales, los mismos que son imprescindibles para laborar, de 

igual manera con ello se reconoce la responsabilidad y familiaridad que poseen los 

colaboradores en la institución, por su parte Asencios (2017) en su investigación 

pudo concluir que existe un nexo positivo moderado y significativo en el área de 

talento humano, demostrando que efectivamente existe significativamente una 

relación entre la gestión del potencial del personal y el desempeño laboral de los 

asalariados integrantes de la corporación, así también Dávila (2018) analiza como 

la atmosfera organizacional que incide en el personal de forma satisfactoria en las 
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empresas PYME, pues se tiene conocimiento de que existen colaboradores con un 

clima no favorable, no obstante, su satisfacción laboral es alta. En resumen, el 

ambiente organizacional de la PYME de seguridad es pernicioso, lo que afecta 

directamente la satisfacción de los empleados, en otro apartado Cueva (2016) 

concluyo que si la compañía no posee una óptima cultura organizacional referida a 

la forma en que se involucra el  personal ya sea mediante diálogos efectivos, 

controles y  circunstancias laborales no interfiere en el desarrollo del personal en 

forma positiva ya que en dicho estudio se consideró que el desempeño laboral de 

los docentes es el más apropiado con relación a su responsabilidades, sus 

amistades interpersonales y organización, en lo que respecta a las teorías de las 

variables relacionadas al presente estudio se muestra: que el autor Vallenilla (2006) 

citado por Córdova (2019)  esbozo que la cultura organizacional puede ser 

estudiada de distintos puntos puede ser interpretativo y funcionalista en donde la 

perspectiva funcionalista es la que permite entender la variable, involucrándola con 

demás vías como el ámbito social, político, estratégico y ambiental, apartadamente 

Rodríguez (2009) citado por Castro (2017) indica que el enfoque funcionalista 

posee distintas perspectivas como son la antropología, cultural, siendo la 

administración la designada a analizar la cultura organizacional con la finalidad de 

instaurar patrones de alineación que colaboren eficazmente la funcionalidad, 

teniendo como base las sapiencias obtenidas en las investigaciones de su autoría 

y de las experiencias adquiridas, por su parte Hernández y González (2000) señala 

que la vertiente funcionalista toma en consideración que los directivos de alto cargo 

tienen la facultad de impartir la cultura organizacional puesto que por su cargo 

efectúan tomas de decisiones, establecen directrices como símbolos 

representativos, cualidades, credos, discernimientos, reglas y valores todo ello 

debe ser influenciado y motivado por los mismos, por otro lado, Smircich (1993) 

citado por Carrillo (2017)  manifiesta que la cultura organizacional puede ser 

administrada en aras de un óptimo desempeño organizacional y cumplimiento de 

objetivos mediante la conducta de sus miembros y de la forma como la corporación 

afronta su realidad, en otro aspecto Robbins (2017) referido por Suma (2018), 

advierten que cultura organizacional tiene como principales funciones: distinguir 

una organización de las demás, responsabilidad de los asalariados, mecanismos 

de inspección y estructuración de cualidades, aumento de permanencia sistema 
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comunitario, y la conducta de los colaboradores, seguidamente Cañedo (2009) 

referido por Baporikar (2020), mencionan que la cultura organizacional posee 

distintas esquemas como: la identificación de los asalariados, la cual se basa en 

identificarse y colaborar con la organización de la que forma parte, también 

tenemos a Méndez (2019) muestra que a lo que respecta cultura organizacional se 

considera que  hay cuatro dimensiones participar, fundamentar, adaptarse y misión, 

siendo así tenemos como dimensión número uno la Participación mediante la cual 

las organizaciones eficaces elaboran su equipo de trabajo enfocándolo de forma 

empoderada y comprometida para con su personal con la finalidad de acrecentar 

su capacidad humana, continuando tenemos al autor García (2015) quien con 

relación a la dimensión cuatro menciona que la dirección y fomento de la entidad 

permite que los colaboradores puedan desarrollar una mejor participación en sus, 

objetivos y metas lo cual va a definir que las empresas puedan ser más estratégicos 

y medirse con la finalidad de hacer cumplir su propósito, por su parte Díaz (2019) 

indica que aspecto cultural de alguna corporación es la encargada de predecir 

cumplimiento de las labores encomendadas a los integrantes de las instituciones, 

llegando a determinar que cuando existe un nivel positivo de cultura organizacional, 

se obtendrá un mayor grado de cumplimiento de los asalariados, además Montero 

(2018) refiere que la cultura de una organización se relaciona directamente con el 

correcto funcionamiento de las metas encomendadas a los empleados, todo ello en 

relación a su nivel de conducta, rendimiento y compromiso por desarrollar sus 

labores así como también revelar un mayor rendimiento y disponibilidad para 

ejecutar las acciones dentro de la entidad, por su parte Gonzales (2016) en su 

investigación concluyo que el desarrollo estadístico con respecto a la cultura 

organizacional se vincula con el desempeño en la institución lo cual evidenciaría el 

vínculo pero no existiría la certeza de la relación entre cultura y desempeño cuando 

se desarrolla en sus diferentes dimensiones, por otra parte Bass y Avolio (1993) 

desarrollaron una teoría basada en poder ser líderes, logrando que la organización 

mantenga una cultura adecuada basada en dos ejes como es el transaccional y el 

de transformación, estos dos deben estar siempre en equilibrio y mantenerse 

interactivos por los resultados de la tendencia global, en cuanto a las diferentes 

dimensiones que tiene la cultura organizacional se mencionan a continuación: el 

trabajo desarrollado en equipos, para el autor Topchik (2008) lo define como al 
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grupo de las personas que al ser interdependientes pueden cumplir con los 

objetivos propuestos, para Gross (2009) menciona que obteniendo una 

comunicación asertiva que les permita tomar decisiones correctas en el momento 

y lugar correcto, las empresas son consideradas unidades locales de coordinación, 

las cuales están compuestas por dos o más personas, las cuales al unirse tienen la 

finalidad de lograr alcanzar una meta o van en busca de un bien en común, 

obteniendo la satisfacción en lo laboral, para Robbins (1998) define a la institución 

como las actitudes de generalidad que realiza cada persona en referencia a su 

trabajo, el cual debe estar siempre con actitudes que sean de forma positiva y 

negativas , pues cuando las personas mencionan de los colaboradores siempre van 

a hacer referencia a la forma en como son satisfechos en lo laboral, de acuerdo a 

Schermerhorn (2003) hace mención que el desempeño que se desarrolla en la 

empresa es la forma de cómo cada trabajador puede agregar valor a lo que pueda 

aportar partiendo desde la conducta y se desarrolla en un determinado momento, 

las diferentes conductas que pueden presentar uno o más individuos se desarrollan 

en diferentes tiempos, los cuales contribuyen de manera eficiente a las empresas, 

según Robbins y Judge (2013) comenta que el desempeño que tienen los 

colaboradores se debe de acuerdo al observar la manera en cómo se comportan lo 

empleados, siendo lo principal el poder cumplir objetivos propuestos por la entidad 

y que al demostrar las competencias que se poseen, podremos saber el nivel que 

tiene cada individuo y la forma en como contribuye a la empresa, ahora si se habla 

hoy en día sobre la importancia que tiene el clima organizacional, tenemos a García 

(2001) que menciona que el poder evaluar el desempeño de los colaboradores, nos 

va a permitir conocer que efectiva es la colaboración de cada trabajador y la forma 

eficiente en que se están cumpliendo los objetivos, y d esta manera si se cumple la 

misión de la empresa o si en toda forma se tiene algún conflicto o problema, se 

pueda buscar la forma para poder atenderlo, si se abordamos lo referente a la 

variable desempeño laboral es definida según Crespo (2009) citado por Moreno 

(2018) quien indica que el poder estudiar la forma conductual de las personas 

permitirá conocer el desempeño laboral, las funciones y actividades que se 

relacionan de manera conjunta, en un futuro podrán cumplir las metas y objetivos 

de la empresa desarrollando una conducta de orden y  seguida de lineamientos 

personales, por otro lado el autor citado por Rubio (2020) refieren que existe una 
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dimensión que se representa como las tres E que hace referencia a la eficacia, 

eficiencia y economía, seguidos de un indicador de calidad, centrándonos en la  lo 

manifesta por Robbins (2017) definen que el cumplimiento de los objetivos 

planteados en la empresa se tienen que cumplir, de acuerdo a como fueron 

distribuidas las responsabilidades asignadas, midiendo en cada colaborador, 

hablando de la eficiencia se tiene a  Iñausi y Huamán (2018) que nos plantean que 

la mejor forma de poder lograr el cumplimiento de los objetivos es conociendo los 

recursos utilizados los cuales pueden ser medidos, platea que, es la capacidad para 

obtener los mejores resultados con la utilización de los recurso,  de manera 

correcta, con la dimensión económica tenemos a Robbins (2017) indican que la 

empresa puede tener la capacidad de poder administrar una empresa y hacer una 

buena distribución de los recursos para que estos puedan ser utilizados de manera 

óptima, buscando siempre el poder lograr los objetivos propuestos, refiriendo a la 

dimensión calidad se tiene a Kotler (2016), que es el planteamiento de las 

características y diversos atributos de diferentes rasgos de un producto o servicios 

que pueden llegar a influenciar en la forma de cómo satisfacen a las diversas 

necesidades que se presentan en la actualidad. Respondiendo de forma continua 

y rápida de acuerdo al requerimiento de los clientes, las acciones son la 

oportunidad, continuidad, atención e investigación en su estudio Chiavenato (2007) 

citado por Chávez (2017) menciona que las organizaciones poseen un ambiente en 

donde los miembros pueden ser íntimamente relacionados con los miembros de las 

organizaciones, logrando la motivación de las personas. Hacer mención de un clima 

organizacional vamos a referir siempre a la motivación y las diferentes propiedades 

que puedan permitir que se llegue a la estimulación de los diferentes colaboradores, 

en otro punto se tiene a Fernández (2018) quien menciona que la satisfacción que 

se da en lo laboral hace referencia a la forma positiva en cómo se pueden ver las 

empresas, siendo estas de manera positiva sobre el trabajo que cada colaborador 

desempeña, un colaborador que tiene una alta comodidad laboral, podrá tener un 

mejor rendimiento, diferente a la persona insatisfecha que nos traerá un resultado 

de manera negativa, siendo así que cuando el entorno externo hace referencia a 

los colaboradores de una empresa, estos siempre cuestionarán que tan satisfechos 

se encuentran con la entidad, para el reconocido autor Fayol, es presentado como 

el padre de la teoría funcional de los años de 1930, la cual coincidió en su momento 
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con la crisis que se vivía a nivel mundial en el año 1929, apareciendo en los países 

de Francia y Europa, en donde se puede tener un concepto distinto a la idea sobre 

lo que es hoy en día la organización, la cual la basa en cinco funciones básicas, 

principios conformados por catorce listos para ser desarrollados con eficiencia y 

disciplina, citando al autor Rivas (2007) nos señala que la propuesta brindada en 

su momento por el padre de la teoría funcional anteriormente no fueron dadas de 

la manera correcta, siendo descuidad en las instituciones en donde no se podía 

obtener un resultado positivo, en lo que se trata de doctrinas tenemos a Fayol, hace 

una fundamentación Rivas (2007) que esta se basa en poder aplicar los diferentes 

principios de la administración, contribuyendo en poder promover en las empresas 

la eficiencia y eficacia logrando una cultura organizacional acorde para mejores 

resultados, seguidamente entiendo el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a 

Medina (1996) hace una evaluación sobre la forma en cómo se cumplen los 

objetivos y la forma en como son analizados en un determinado periodo de tiempo, 

asignando una valoración a cada caso realizando y optimizando tareas que puedan 

servir de aporte para las actividades planteadas en corto y mediano plazo, por otro 

lado Chiavenato (2013) indica que el trabajo en equipo y la cooperación de acuerdo 

a lo mencionado se puede desempeñar de manera importante en poder sociabilizar 

con los demás compañeros de trabajo, en apartado en cuanto a la dimensión 

contribución y labor en bloque, también tenemos a Chiavenato (2013) quien explica 

que la unidad de trabajo o compromiso en equipo logra rescatar un rol relevante en 

la adaptación social los nuevos colaboradores, el que un nuevo miembro pueda 

integrarse a los grupos de las empresas, permite desarrollar un trabajo en conjunto 

de manera eficiente y eficaz, priorizando la labor en equipo y el manejo de 

problemas dentro de la empresa. el poder integrar en una organización a un 

colaborador más, permitirá que el trabajo que se tiene que dar sea de forma positiva 

y duradera, es por esta razón que lo que se busca en una institución en que los 

equipos puedan integrarse, compartir  creencias y actitudes, que permitan que 

puedan confraternizar entre ellos mismos, con la finalidad de obtener una 

satisfacción laboral con los colaboradores de la entidad, para Alles (2005), el 

integrar a alguien a una empresa significa la cooperación que pueda darse entre 

ellos y los compañeros de trabajo, haciéndolos parte de las actividades realizadas 

y la forma de poder confraternizar entre ellos, realizando un trabajo de manera 
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competitivo en mejoras de la empresa. Para eso debemos tener en claro lo que 

abarca la palabra Equipo, la cual tiene una definición muy amplia, según Medina 

(1996) considera al grupo de diferentes personas que realizan trabajos con un 

mismo fin, evaluando los diferentes procesos que puedan darse con la finalidad de 

tener un ambiente laboral bueno, cumplir con los objetivos y poder compartir 

experiencias y conocimientos entre cada uno de los que son parte fundamental de 

cada organización, por otro lado Werher (2007) manifiesta que la disciplina laboral 

hace referencia a la disciplina y acciones administrativas que puedan desarrollar 

los trabajadores, alentando y garantizando el beneficio en conjunto al cumplir las 

metas brindadas, seguidamente el autor  De las definiciones que guardan relación 

con la variable cultura organizacional, se tiene al autor Denison (2018), quien 

sostiene que hablar de la cultura organizacional haremos referencia a las creencias, 

valores y los principios que son fundamentales para poder tener una buena 

gerencia en las organizaciones, por otro lado se tiene a Gutiérrez (2016) quien 

menciona que en lo se refiere a cultura organizacional se debe hablar en todos los 

contextos ya sea de una manera externa y a la vez interna para poder analizarla, 

tal es así que la cultura en todas las organizaciones tienen diferentes características 

de una u otra manera la forma en cómo se acepta la interacción y relaciones típicas 

que puedan tener, así como hablar de los empleados y la relación con las 

organizaciones en los cuales ambos respeten las reglas, en otro apartado Vega 

(2017) menciona que muchas veces cuando se habla de cultura organizacional esta 

guarda relación entre las personas que son parte y el entorno en el que se 

desarrolla la empresa, con el fin de que puedan siempre mejorar y crecer en el 

cumplimiento de las metas y objetivos que se trazan a un corto y largo plazo, 

continuando según el autor Denison (2018) los empleados en una empresa 

cumplen diversas funciones que permiten que los empleados desempeñen 

funciones con responsabilidad y sobre todo con un clima de trabajo bueno respecto 

a sus demás compañeros de trabajo. Es por esta razón que de las teorías 

mencionadas se busca en todas implementar de una u otra forma procedimientos 

que den buenos resultados a la empresa, para Pastor (2018) mencionan respecto 

a la teoría de la Motivación cognitiva el modelo que presenta el autor describe las 

técnicas en el que demuestran el cumplimiento de metas de la organización 

intervienen en el cumplimiento de las funciones y como estos se convierten en 
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hechos, de otro lado León (2017) el desempeño laboral influye en cada individuo 

de acuerdo a muchos componentes que son determinantes, siendo el principal el 

ambiente en cómo se desempeñan y como son las relaciones entre sí, así como 

realizar actividades con el fin de poder obtener una retribución, según Stoner (2014) 

indica que los colaboradores tienen que realizar funciones para que de esta manera 

la organización pueda obtener buenos resultados, de esta manera el desempeño 

es de mucha importancia para la organización con la finalidad de lograr nuevas 

estrategias para el beneficio de los empleados, seguidamente Bobadilla (2017) 

menciona que el desempeño laboral es la manera en como un trabajador muestra 

el mayor grado de jerarquía que puede lograr o la forma en cómo es más eficiente 

en el desempeño de las actividades que pueden encomendarle lo cual se basa en 

poder desarrollar una buena comunicación, adaptación, calidad en el trabajo y 

planificación. 
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III. METODOLOGÍA 

Continuando con el desarrollo del presente estudio, en este capítulo se 

detallará todo lo correspondiente a la metodología que se aplicó en mi 

investigación, la misma que se refiere a un enfoque cuantitativo. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tomando en cuenta a Nieto (2008) manifiesta que se inició del interés de 

conocer los sucesos que se han manifestado a lo largo del mundo y que tuvo 

como fin revelar y aportar conocimientos a la sociedad y esto sirva como base 

para el desarrollo de las investigaciones aplicadas, siendo así que la presente 

investigación materia de estudio es tipo básica, cuantitativa  y de tipo 

descriptiva propositiva ya que se llevará a cabo un análisis descriptivo 

estadístico que nos ayudara a obtener un resultado el mismo que nos permitirá 

elaborar una propuesta para la presente investigación la cual se realizara por 

medio de la tabulación y gráficas, relacionadas por al tema de materia de 

estudio. Alan y Cortez (2017) señalan que la investigación descriptiva consiste 

en la descripción de la realidad de un suceso o individuo para poder estudiarla, 

en cuanto al diseño de investigación, en cuanto al diseño de investigación 

Tamayo (2007) fue la que reúne y examina información recopilada de varias 

fuentes, utiliza metodologías como la estadísticas, tecnologías informáticas y 

matemáticas con el fin de medir los resultados a futuro de una población, 

materia de investigación, en tanto el diseño de investigación descriptivo, 

según Tamayo (2002) consistió en describir y analizar cuidadosamente los 

acontecimientos relacionados con diferentes hechos dados en el presente, es 

decir situaciones actuales y tal como se presenta, por tanto, los controles a 

las variables son minúsculas, así que el objetivo es describir, así que la 

investigación propositiva, señala Zuñiga (2017) que es la combinación y 

evaluación de teorías existentes, ligados o relacionados con un hecho 

específico materia de investigación, entonces pretende dar una propuesta o 

iniciativa, esta investigación diagnostica, analiza y describe un fenómeno y 

plantear una solución 

3.2. Variables y operacionalización 

Con respecto a su investigación nos dice Villavicencio et al. (2019) manifiesta 

que la variable de manera teórica es nuestra representación mental de 



15 
 

variables y un concepto de manera teórica nos dicen que la variable es como 

los investigadores recolectan datos sobre objetos y que  los sentidos serían 

los encargados de percibir las variables, el autor Hernández (2018) expresa 

que las variables son de suma relevancia y que estas están condicionadas a 

variaciones y a su vez pueden medirse, por su parte el Arteaga (2019) ha 

indicado que las variables fueron una característica que puede ser diversa y 

que puede adquirir un valor influyendo en el resultado de un estudio, ya que 

está dispuesta a medirse, por tanto es necesario tener en cuenta las 

habilidades, aptitudes, capacidades y destrezas del empleador con el fin de 

obtener un aumento en el desempeño de sus funciones en la organización o 

entidad, es así que en la presente investigación, he considerado optar por dos 

variables, la primera variable la cual es la variable dependiente es desempeño 

laboral; la segunda es optimizar cultura organizacional es la variable 

independiente teniendo como la variable independiente cultura 

organizacional, tiene como definición conceptual que la cultura organizacional 

parte de la forma en la que se establece una empresa o institución, bajo ciertas 

creencias, normas, reglas y pautas adoptadas que determinan su estructura y 

forma por medio de la imagen e identidad en la que se desarrolla, bajo la 

partición de un equipo de trabajo los cuales cumplen funciones de manera 

organizada y como definición operacional que la cultura organizacional parte 

de la forma en la que se establece una empresa o institución, bajo ciertas 

creencias, normas, reglas y pautas adoptadas que determinan su estructura y 

forma por medio de la imagen e identidad en la que se desarrolla, bajo la 

partición de un equipo de trabajo los cuales cumplen funciones de manera 

organizada, acuerdo a variable dependiente desempeño laboral se tiene como 

definición conceptual que el desempeño laboral radica en la calidad de 

atención, servicio o actividad realizada por el colaborador dentro de una 

organización. Teniendo en cuenta su astucia y habilidades que permiten ser 

parte activa e importante dentro de un equipo de trabajo, correspondiente a la 

variable independiente. Se tiene en cuenta las competencias profesionales y 

aptitudes de las personas considerando su desarrollo y participación lo cual 

se refleja en los resultados de acuerdo al desempeño, y como definición 

operacional el desempeño laboral es básicamente la aptitud de los 
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colaboradores al desarrollar sus labores dentro de una organización, así como 

la manera en que muestra sus habilidades de liderazgo o compañerismo para 

resolver problemas y contribuir con el cumplimiento de metas trazadas.De 

acuerdo a mi matriz de operacionalización de variables tomando en cuenta; la 

variable independiente cultura organizacional, con sus dimensiones las cuales 

son institución y organización que generación los indicadores, normas, 

imagen, colaboradores y servicio, con ocho ítems que nos permitirán el recojo 

de la información en la población de estudio, los cuales serán medido con la 

escala de Likert, con totalmente de acuerdo como TA, de acuerdo A, 

indiferente I, en desacuerdo D Y por último totalmente en desacuerdo TD; en 

cuanto a la variable dependiente desempeño laboral esta variable cuenta con 

tres dimensiones actividades, ambiente y motivación las cuales tienen como 

indicadores habilidades, equipo, clima, capacitaciones e incentivos logrando 

diez ocho ítems que serán medidos mediante la escala de Likert, con 

totalmente de acuerdo como TA, de acuerdo A, indiferente I, en desacuerdo 

D Y por último totalmente en desacuerdo TD. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Es fundamental lograr identificar la población que será materia de estudio, por 

ello el autor Vara (2015) señala que población es la agrupación de individuos 

que viven en un determinado espacio o lugar, estado, territorio o nación y 

estas están sujetas a cambio a lo largo del tiempo, así mismo los autores Arias 

et al. (2016),  manifiesta que el conjunto de sucesos, descrito, restringido y 

asequible, constituido para la selección de la muestra que debe cumplir con 

algunos requisitos determinados, por lo tanto la población a estudiar está 

establecida por ello, la población para nuestra investigación es de 265 

personas, esta cantidad representa a los colaboradores del Poder Judicial de 

Lambayeque, en cuanto a los criterios de inclusión abarcan los trabajadores 

que forman parte del poder judicial de Lambayeque y los criterios de exclusión 

son los trabajadores que no forman parte del poder judicial de Lambayeque, 

en lo que respecta la muestra de acuerdo al autor  Hernández (2018), señala 

que la muestra es la representación de la población que va ser estudiada 

obteniendo resultado y conclusiones contiguas a la población total, el presente 

estudio de investigación tiene una muestra que corresponde a 158 
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trabajadores del poder judicial de Lambayeque; y referente al muestreo según 

el estudio de Espinoza (2017) el muestreo es la técnica que se empelo para 

la clasificación de los elementos que fueron investigados u analizados, se 

caracteriza por ser representativos del universo de la investigación, habiendo 

sido esta muestra usada en la utilización de las exploraciones; en relación a 

la unidad de análisis, para la presente investigación la unidad de análisis 

consto de cada uno de los trabajadores del poder judicial de Lambayeque, los 

cuales formaron parte de la muestra 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica empleada en la investigación está representada por la encuesta, 

elaborada a partir de una operacionalización de variables que dan paso a una 

evaluación eficiente de los indicadores de cada dimensión de las variables de 

estudio. Niño (2011) “describe como el conjunto de incógnitas debidamente 

organizadas las cuales se pueden presentar de manera impresas o escritas, 

donde sus respuestas se presentan por escrito o de forma oral” (p. 89). Para 

el caso de esta investigación se aplicarán de manera virtual debido a la 

coyuntura de la Covid 19, el instrumento de medición está basado en la Escala 

de Likert la cual consiste en manifestar su grado de acuerdo o desacuerdo 

concerniente a cada uno de los ítems presentados; tiene por característica ser 

aplicada a los sujetos evaluándolos en función a su juicio subjetivo. Los ítems 

parten de la definición teórica, operacionalización e indicadores. 

3.5. Procedimientos 

Bavaresco de Prieto (2013) indicó que se ha podido realizar manualmente o 

se puedo utilizar computadora, con el fin de ordenar y sistematizar los datos, 

y por ende facilitar el procesamiento de los datos recolectados siguiendo las 

etapas de agrupación, categorización, codificación y tabulación, los 

procedimientos que se realizarán para la aplicación del instrumento, recojo y 

análisis de resultados se llevarán a cabo en el siguiente orden: primero, se 

emitirá una solicitud de permiso al área responsable del Poder Judicial de 

Lambayeque, segundo, se enviará la encuesta a la muestra establecida por 

medio de la formula, tercero, se analizarán los resultados obtenidos de la 

encuesta y procesados por el SPSS y por último se propuso un plan de 

motivación con el fin de mejorar la realidad problemática. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

El significado de análisis de datos según Bavaresco de Prieto (2013) siempre 

fue la etapa donde el investigador realiza sus cuadros, los examina e 

interpreta para llegar a conclusiones, aquí el investigador da sentido crítico a 

los datos de campo obtenidos, sintiendo que su trabajo está en la parte final, 

los datos analizados son procedimientos por el cual se busca obtener 

conclusiones acerca de un tema con el fin de tomar decisiones o hacer 

propuestas con la finalidad de mejorar la situación problemática, para el 

desarrollo de análisis de datos, el método con el que se procederá a recopilar 

la información será por medio del programa SPSS, programa por el cual se 

analizarán las variables y determinarán el nivel de confiabilidad.  

3.7. Aspectos éticos 

Si abordamos todo aquello que hace referencia a los aspectos éticos y 

centrándonos en el ámbito nacional es de consideración citar a la 

Superintendencia nacional de educación superior universitaria (2018) es el 

organismo encargado de velar y garantizar el desarrollo y competitividad de 

los trabajos de investigación   que se realizan con la finalidad de obtener un 

grado académico , de igual las mencionadas investigaciones  son publicadas 

en el Registro nacional de trabajos de investigación con el propósito de que 

exista transparencia en la presentación de los trabajos, por otro lado Gonzales 

(2020), indica que la valoración social o científica, está representada por la 

opinión de las mencionadas, estas deben plantear una mejora en la 

comodidad de la población originando salidas a los problemas que se 

susciten, asimismo Gonzales (2020), manifiesta que la validez científica es lo 

más esencial de una investigación la cual conto con un marco teórico como 

base, respaldado con información valida, así mismo la aplicación de 

instrumento y análisis de resultados, se respetó la metodología y reglamentos 

de redacción de tesis establecidos por la UCV, se respetaron los principios 

básicos de las personas, partiendo del respeto, buscando siempre el bien de 

manera íntegra durante el proceso de investigación. Para la redacción, se 

verificará la similitud con ayuda del programa Turnitin, con la finalidad de 

respetar derechos de autor, siendo responsables y honestos, garantizando de 

esta manera la originalidad de la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

En esta fase de la investigación detallaré los resultados obtenidos del 

cuestionario aplicado, la cual fue validada por especialistas.  

De acuerdo a los resultados recabados se denota que la tendencia de la 

variable independiente, se tiene como valor prominente el segmento 

totalmente desacuerdo y en desacuerdo haciendo un total de seiscientos 

ochenta y ocho, con lo que se logra verificar que cultura organizacional de las 

instituciones no son desarrolladas de manera óptima por ende es importante 

desarrollar mi propuesta.  

Tabla 1 

Cultura organizacional  

Escala de Valoración Cantidad % 

Totalmente en Desacuerdo 320 25% 

En Desacuerdo 368 29% 

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 125 10% 

De Acuerdo 191 15% 

Totalmente de Acuerdo 260 21% 

TOTAL 1264 100% 

Figura 1:  

Distribución porcentual de cultura organizacional 

 

Nota: Como se aprecia en los resultados, la mayor tendencia porcentualmente 

esta inclinada al segmento en desacuerdo con un 54%, dando con lo que se 

determinó que la cultura organizacional no se le da la importancia debida en 

centro corporativo. 
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Mediante la presente los resultados obtenidos manifiestan directrices de la 

variable dependiente, en la cual se tiene como valor superior el segmento 

totalmente desacuerdo y en desacuerdo haciendo un total de quinientos 

setenta y uno, con lo que se logra determinar que el desempeño laboral no 

está desarrollado de manera óptima por ende es importante desarrollar mi 

propuesta.  

Tabla 2 

Desempeño Laboral 

Escala de Valoración Cantidad % 

Totalmente en desacuerdo 333 35% 

En desacuerdo 238 25% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 99 10% 

De acuerdo 154 16% 

Totalmente de acuerdo 124 13% 

TOTAL 948 100% 

Figura 2  

Distribución porcentual de desempeño laboral 

 

Nota: Como se visualiza en los resultados, la mayor tendencia porcentual se 

está inclinada al segmento de totalmente en desacuerdo con un 60%, dando 

la convicción la existente deficiencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

  

35%

25%

11%

16%

13%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo



21 
 

Visualizando los resultados conseguidos se puede apreciar que la propensión 

en la dimensión de integración, el indicador sobresaliente se puede observar 

en el segmento totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con un valor total 

de trescientos cincuenta y cuatro, por lo que se demuestra la falta de 

integración en la institución por ello es necesario el desarrollo de mi propuesta. 

Tabla 3 

Dimensión integración 

Escala de Valoración Cantidad % 

Totalmente en desacuerdo 175 28% 

En desacuerdo 179 28% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 57 9% 

De acuerdo 89 14% 

Totalmente de acuerdo 132 21% 

TOTAL 632 100% 

Figura 3  

Distribución porcentual de la dimensión integración  

 

Nota: Como se puede notar en los resultados, la mayor tendencia 

porcentualmente indica una inclinación al segmento de totalmente en 

desacuerdo con un 56%, dando la convicción de la necesidad de efectuar 

planes de integración. 
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Analizando los resultados obtenidos se puede visualizar que, en la dimensión 

de organización, el indicador más sobresaliente se encuentra en el segmento 

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con un valor total de trescientos 

treinta y cuatro, por lo que se manifiesta la falta de organización en la 

corporación por ello es necesario el desarrollo de mi propuesta. 

Tabla 4 

Dimensión organización  

Escala de Valoración Cantidad % 

Totalmente en desacuerdo 145 23% 

En desacuerdo 189 30% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 68 11% 

De acuerdo 102 16% 

Totalmente de acuerdo 128 20% 

TOTAL 632 100% 

 

Figura 4 

Distribución porcentual de la dimensión organización 

 

Nota: Como se observar en los resultados, la mayor tendencia 

porcentualmente indica una inclinación al segmento de totalmente en 

desacuerdo con un 53%, dando la certeza de la necesidad de efectuar una 

adecuada de organización. 
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De acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que la tendencia en 

la dimensión de actividades, el valor sobresaliente se aprecia en el segmento 

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con un valor total de doscientos 

ochenta y ocho, evidencia la carencia de actividades en la institución por lo 

cual es necesario el desarrollo de mi propuesta. 

Tabla 5 

Actividades 

Escala de Valoración Cantidad % 

Totalmente en desacuerdo 169 36% 

En desacuerdo 122 26% 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
37 8% 

De acuerdo 60 13% 

Totalmente de acuerdo 86 18% 

TOTAL 474 100% 

 

Figura 5 

 Distribución porcentual de la dimensión actividades 

Nota: Como se muestra en los resultados, la mayor tendencia 

porcentualmente se puede apreciar que se inclina al segmento de totalmente 

en desacuerdo con un 61%, dando la certeza la necesidad de implementar 

actividades en la institución. 
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Observando a los resultados conseguidos se puede apreciar que la tendencia 

en la dimensión de ambiente, el valor sobresaliente se aprecia en el segmento 

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con un valor total de doscientos 

noventa y uno, se muestra la escasez de un ambiente adecuado en la 

corporación por lo cual es preciso el desarrollo de mi propuesta. 

Tabla 6 

Ambiente 

Escala de Valoración Cantidad % 

Totalmente en desacuerdo 169 36% 

En desacuerdo 122 26% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 37 8% 

De acuerdo 60 13% 

Totalmente de acuerdo 86 18% 

TOTAL 474 100% 

Figura 6 

Distribución porcentual de la dimensión Ambiente 

 

Nota: Como se observa en los resultados, la mayor tendencia 

porcentualmente se aprecia una inclinación al segmento de totalmente en 

desacuerdo con un 64%, dando la convicción de implementar un ambiente 

apropiado para la institución.  
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En cuanto a los resultados conseguidos se puede apreciar que la tendencia 

en la dimensión de motivación, el valor sobresaliente se muestra en el 

segmento totalmente en desacuerdo y en de acuerdo con un valor total de 

ciento uno, se muestra la disyuntiva en relación a la motivación laboral en la 

institución ambiente adecuado en la corporación por lo cual es preciso el 

desarrollo de mi propuesta. 

Tabla 7 

Motivación 

Escala de Valoración Cantidad % 

Totalmente en desacuerdo 21 13% 

En desacuerdo 58 37% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 30 19% 

De acuerdo 43 27% 

Totalmente de acuerdo 6 4% 

TOTAL 158 100% 

Figura 7 

Distribución porcentual de la dimensión motivación 

Nota: Como se visualiza en los resultados, la más preponderante tendencia 

porcentualmente se aprecia una inclinación al segmento de totalmente en 

desacuerdo con un 61%, evidenciando la discordancia en relación a la 

motivación laboral en la institución. 
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V. DISCUSIÓN

Las discusiones que se obtuvieron después de analizar los resultados de los

objetivos planteados en el presente estudio son: 

Teniendo como objetivo general el planeamiento de gestión de cultura 

organizacional para la mejora del funcionamiento de los colaboradores del poder 

Judicial de Lambayeque en relación con la variable independiente cultura 

organizacional se tiene como resultado tomando en cuenta la tabla número uno que 

nos arroja que el veintinueve porciento de los trabajadores del Poder Judicial 

consideran que no se le da importancia a la cultura organizacional lo que no ayuda 

a efectuar con las metas trazadas, en el tiempo establecido de lo meniconado,con 

el análisis realizado, podemos observar que se asemeja mucho a la experiencia del 

estudio realizado por Segredo (2017) quien indica que el fin del clima en una 

organización es resultado de la guía y forma empresarial administrativa para las 

decisiones de los líderes y jefes de la organización permitiendo superar metas y 

proyecciones en la rentabilidad y productividad; como indica Astudillo (2019) quien 

propone estimular el perfeccionamiento de las acciones para así incrementar la 

cooperación y asistencia del personal que forma parte de la organización, en este 

punto se puede dar como aporte que por medio del desarrollo de la investigación, 

aportando a este analisis nos muestra la situación problemática de una de las 

instituciones mas significativas de nuestra región Lambayeque como lo es el Poder 

Judicial, de la misma forma se muestra también la importancia del valor humano, 

así como la necesidad que guarda el trabajo en equipo y actitud de los 

colaboradores que pertenecen a dicha institución, así mismo nuestro objetivo 

general referido plan de gestión de cultura organizacional para mejorar el ejercicio 

profesional de los empleados del poder Judicial de Lambayeque en relación con la 

variable dependiente desempeño laboral se obtuvo en la discusión de los 

resultados que se puede visualizar en la tabla número dos la misma que obtuvo 

que el treinta y cinco porciento de los asalariados del Poder Judicial indican que el 

desempeño laboral no es el más optimo que pueden desarrollar mencionando esto 

podemos compararlo con lo mencionado por Chiavenato (2017), quien asevera 

acerca del ejercicio laboral como diversas características, conductas o aptitudes de 

un individuo, organización u compañía, comparado con los fines, patrones o 
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posibilidades preliminarmente concretas; ante lo vertido, la empresa a través de sus 

directivos se encuentra en la búsqueda de influir en sus colaboradores a través de 

la formación de equipos de trabajo a los que se les imparte las metas y objetivos 

organizacionales, es asi que el aporte para este análisis de la situación en el poder 

judicial de Lambayeque respecto al desempeño laboral que no es el más óptimo es 

que determinamos que a los trabajadores les hace falta conocer sus actividades 

para poder de esta manera  lograr aquellos objetivos organizacionales, para lo cual 

requiere de ciertas particularidades, como conocimientos, habilidades, creatividad, 

condiciones laborales, etc., que harán que el trabajador mantenga un desempeño 

adecuado en la organización, consiguientemente en la discución del objetivo 

especificos la identificacion de la situación actual sobre el desenvolvimiento laboral 

de los trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque así como analizar el 

desempeño laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque y 

elaborar un plan de estimulación para optimizar el desempeño laboral de los 

asalariados del Poder Judicial de Lambayeque, relacionado a ello es importante 

tomar en cuenta las tablas de las dimensiones de nuestro estudio. 

Seguidamente en cuanto a la dimensión integración se ve reflejada en la tabla 

número tres la misma que en resultado preponderante fue del veintiocho porciento 

indicando que no se practica la integración en la institución del Poder Judicial de 

Lambayeque, lo mencionado hace referencia a los estudios realizados sobre la 

cultura organizacional y la integración  se tiene el estudio de Alejandro (2016), quien 

en su indagación logra establecer la poca integración y falta del dominio del 

liderazgo en una agrupación de personas debidamente organizada en función de 

la estimulación, comunicación y colaboración que tiene el conductor de la 

organización y que afecta a la mayoría de los trabajadores en la realización de las 

tareas administrativas, competencias y aptitud frente a las acciones que desarrolla 

en el rol que desempeña laboralmente, así mismo se tiene la Teoría del mercado 

dual de la integración en el trabajo citado por  García (2019) quién menciona que 

si no se cuenta con un trabajo en equipo donde se muestre la integración de sus 

trabajadores, sólo se podrá observar la desigualdad y el trabajo dividido 

mayormente entre los que ocupan un puesto estable, con aquellos que solo son 

contratados, aportando a lo mencionado  podemos observar que la integración es 
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fundamental para el desempeño de los colaboradores, ya que permitirá que se 

realice un trabajo en equipo y por ende se logre los objetivos de la institución. 

En cuanto a la discusion de la dimension organización analizada mendiante la tabla 

número cuatro que arrojo un el treinta porciento demostrando que no existe una 

correcta organización de los colaborados de la insititucion, en esta dimensión 

podemos citar los estudios realizados por otro autor como Robbins, (2004, p.217), 

hace referencia al desempeño laboral que los individuos exponen el conocimiento 

profesional que han ganado conforme el paso del tiempo, mismas que integran en 

una organización: instrucciones, emociones, cualidades, destrezas, estimulación, 

experiencia y peculiaridades personales, que contribuyen a lograr metas anheladas 

conforme a requisitos competentes, de elaboración y prestación, podemos 

mencionar la teoría d ela organización citada por Alvarez (2018) la teoría de 

organización ha estudiado las disposiciones organizacionales y su esquema, 

comprendiendo la comparación entre las teorías de la escuela estructuralesta, 

clásica, el enfoque de sistemas y el de contingencias en cuanto al aporte de esta 

se centra en el análisis la dimensión de organización podemos identificar la 

carencia de una estructura fundamental como es esta dimensión, lo cual sirve de 

ayuda para que los colaboradores puedan tener una guia en el trabajo que realizan, 

con la finalidad de poder lograr las metas de la institución. 

En la discusión que respecta y se refleja en la tabla numero cinco se estudio la 

dimension acitivades la cual arrojo como resultado que el treinta y seis porciento 

del personal de Poder Judicial indican que no se realizan actividades que 

promuevan un optimo ambiente laboral asi como en el desempeño propiamente 

dicho, de acuerdo a este resultado podemos asemejarlo al estudio realizado por 

Chiavenato, (2017) quien asevera que las actividades son el ejercicio laboral de 

ejecutar y desarrollar ciertas acciones. La representación en que los individuos, 

grupos u organizaciones ejecutan labores y acciones de cierta forma en que logran 

cumplir los objetivos empresariales, es así que se tiene la teoría que guarda 

relación con la dimensión actividades citada por Guerra (2001) donde describe 

conceptos que se asocian al elemento trabajo, como una actividad relacionada a la 

vida diaria del hombre que simboliza una actividad útil y socialmente productiva. 
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En esta discusión se hace mención a la dimensión ambiente la cual se puede 

visualizar supera en la tabla número seis, la cual tiene el treinta y seis por ciento 

como mayor indicador que refleja que no se cuenta con un adecuado ambiente 

laboral en la institución materia de estudio, así tenemos los estudios por otros 

autores referente al ambiente laboral, Chiavenato (2007), describe que la atmosfera 

organizacional hace referencia al ambiente íntimo que al que pertenecen el 

personal de alguna organización y que se encuentra entrañablemente vinculado 

con el nivel de motivación que poseen sus colaboradores, así también Campos 

(2008) sustenta que el ambiente de trabajo es el entorno humano y material en que 

se desarrolla el trabajo cotidiano, incide en el bienestar y por ende en la producción. 

así tenemos la teoría Likert, la conducta asumida por los subordinados, depende 

netamente del comportamiento administrativo y de las condiciones de la 

organización, por lo tanto se asevera que la respuesta estará determinada por la 

perspicacia, aportando al análisis que se tiene en la institución del poder judicial de 

Lambayeque se obtiene que nos e cuenta con un adecuado ambiente, lo cual 

influye en el desempeño de cada función que se realiza, mostrándose, incomodidad 

por parte de los trabajadores y usuarios.  

Como ultima discusión tenemos la dimensión motivación en la tabla numero siete 

la mismas que arrojo como resultado que el treinta y siete porciento de los 

asalariados del Poder Judicial de Lambayeque consideran que no existe motivación 

frecuente y adecuada para el personal que labora en la institución, es así que 

tenemos estudios similares como Amador (2016), da una aportación figurada donde 

describe lo relevante que es la motivación en el desarrollo organizacional indicando 

el accionar de las personas que infiere elocuentemente con el progreso, 

declaración, relaciones interpersonales, sinceridad, compañerismo, entre otras y 

tienen resultado en la calidad de vida profesional en los lugares de trabajo, así 

mismo Stephen (2009) sostiene que la motivación es el resultado de la interacción 

de los individuos con la situación, también se define motivación como los procesos 

que inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un 

individuo para lograr cualquier objetivo., es así que se tiene la teoría de la 

motivación teoría de la jerarquía de las necesidades, enunciada por Abraham 
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Maslow, muestra una serie de necesidades que atañen a todo individuo y que se 

encuentran organizadas de forma estructural (como una pirámide), de acuerdo a 

una determinación biológica causada por la constitución genética del individuo. En 

la parte más baja de la estructura se ubican las necesidades más prioritarias y en 

la superior las de menos prioridad, la teoría de las expectativas, atribuida a Víctor 

Vroom (1964), citado por Marulanda (2013) que refiere la necesidad de conocer en 

qué grado de motivación en su entorno laboral se halla un individuo, para discernir 

cómo se desempeñará en sus labores,esta teoría parte de un indicio donde el 

colaborador entiende que obtendrá si ejecuta una acción en específico, es decir 

actúa en función a la expectativa que tiene acerca de la recompensa que obtendrá 

tras hacer realizar un trabajo, cree que sus esfuerzos lograrán que tenga un buen 

desempeño, trayendo resultados positivos (recompensa). De esta dimensión 

mencionada podemos apreciar que el poder judicial de Lambayeque, no brinda una 

adecuada motivación a sus trabajadores, mostrando un desgano sobre el 

desempeño de sus funciones. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se puede concluir que es importante implementar un plan de administración

de cultura organización para optimar el desempeño profesional de los

trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque.

2. Se ha podido dilucidar que una adecuada identificación de la situación referida

desempeño laboral de la institución es beneficiosa para mejorar el servicio

brindado por la entidad.

3. Se concluye que el clima organizacional en la institución del Poder Judicial de

Lambayeque es regular medio ya que no es considerado un tema de

relevancia para la misma.

4. Se concluye que los trabajadores del poder judicial de Lambayeque brindan

un servicio de baja calidad por la falta de trabajo en equipo, creando un

ambiente inadecuado para que puedan desarrollar sus actividades de manera

correcta.

5. Se concluye que seria beneficioso incorporar adecuadas estrategias de

desempeño laboral, asi como tambien capacitaciones del potencial humano,

que potencien las habilidades y destrezas relacionadas a su función ademas

de contratar personal competente que evalue el perfil de cada empleado, esto

collevara a la mejora de gestión de la insititución
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al área encargada de recursos humanos del Poder Judicial de

Lambayeque implementar tácticas para la mejora y cumplimiento adecuado

del funcionamiento de servicio de cada asalariado, lo que generara un optimo

desempeño.

2. Se recomienda efectuar capacitaciones con la principal finalidad de optimizar

el nivel de productividad y obtener un eficaz desarrollo en sus funciones.

3. Se recomienda contar con una constate evaluciacon del personal para

determinar como se va desempeñando los trabajadores en relación a las

funciones asignadas

4. Se recomienda promover y realizar concursos públicos para asi contratar

personal calificado, que se perfile para ocupar los diferentes puestos de

trabajos.

5. Se recomienda que se agrupar por areas las funciones que realizan los

asaliariados para que reciban intimamente relacionada con las necesidades

que estas presenten para mejorar la atención al usuario.
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VIII. PROPUESTA
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La propuesta planteada para mi investigación, esta sostenida en los pilares que son 

las cinco dimensiones que conforman este proyecto, es así que partimos de realizar 

una evaluación de la actual situación en la que se encuentra la variable dependiente 

al cual es desempeño laboral en el Poder Judicial de Lambayeque con el fin de 

buscar una alternativa de solución, en primer lugar se plasma algunas estrategias 

que se pueden emplear para solucionar el problema del desempeño laboral y una 

de ellas es la buena atención al público, todas estas estrategias han permitido 

plantear un proceso para un mejor clima organizacional, es decir que este proceso 

sea cíclico y que perdure en el tiempo en la comuna local a través de la 

implementación en personal calificado, que tenga equipos de tecnología, que exista 

motivación, se aplique el liderazgo y sobre todo que exista un buen clima laboral 

entre los trabajadores, por lo consiguiente en esta propuesta también he tenido por 

conveniente plantear un proceso operativo en la cual tenga que involucrar la 

participación activa de todos los trabajadores del poder judicial por ello es que se 

considera como base a las diferentes oficinas con las que cuenta el Poder judicial 

de Lambayeque hasta terminar en el usuario que recibe el servicio Toda mi 

propuesta planteada tiene fundamentos sociales que en este tema son muy 

comunes, fundamentos legales en la que aplicar la normativa en tema de 

desempeño laboral, fundamentos políticos que las autoridades deben tener como 

prioridad, fundamentos epistemológicos y axiológicos, esta propuesta que se 

plantea, tiene como objetivo ayudar a tomar decisiones en el tema de un buen 

desempeño laboral a través de un método de capacitación para mejorar el ambiente 

laboral en el Poder Judicial de Lambayeque. 
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ANEXOS 

Anexo 1 Matriz de operacionalización de las variables 

VARIABLE DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 

Cultura 
organizacion

al 

La Cultura 
Organizacional parte de 
la forma en la que se 
establece una empresa o 
institución, bajo ciertas 
creencias, normas, reglas 
y pautas adoptadas que 
determinan su estructura 
y forma por medio de la 
imagen e identidad en la 
que se desarrolla, bajo la 
partición de un equipo de 
trabajo los cuales 
cumplen funciones de 
manera organizada. 

Una institución se rige 
por normas y la manera 
en que se identifica 
teniendo en cuenta la 
organización. La 
Cultura organizacional 
es la base que define 
de manera estructurada 
su forma, cultura, 
normas y pautas que 
diferencias una 
organización de otra 
bajo la misión de 
cumplir sus objetivos. 

INSTITUCIÓN Normas ¿Conoces la importancia de la 
institución en la que laboras? 

Totalmente 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 
De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

¿Conoces las normas y 
valores de la institución? 

¿Identificas las 31 funciones 
del Poder Judicial? 

Imagen ¿Te identificas con la entidad 
en la que laboras? 

ORGANIZACI
ÓN 

Colaborad
ores 

¿Te sientes satisfecha con el 
rol que desempeñas en la 
institución? 

¿Conoces los beneficios que 
ofrece trabajar en el Poder 
Judicial? 

Servicio ¿Consideras que el servicio 
brindado por el Poder Judicial 
es de calidad? 

¿Los colaboradores conocen 
sus funciones y procesos 
claramente? 
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 Matriz de operacionalización de las variables 

VARIABLE DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ITEMS ESCALA 

Desempeñ
o laboral 

El desempeño laboral 
radica en la calidad 
de atención, servicio 
o actividad realizada 
por el colaborador 
dentro de una 
organización. 
Teniendo en cuenta 
su astucia y 
habilidades que 
permiten ser parte 
activa e importante 
dentro de un equipo 
de trabajo. 
Se tiene en cuenta 
las competencias 
profesionales y 
aptitudes de las 
personas 
considerando su 
desarrollo y 
participación lo cual 
se refleja en los 
resultados de 
acuerdo al 
desempeño. 

El desempeño 
laboral es 
básicamente la 
aptitud de los 
colaboradores al 
desarrollar sus 
labores dentro de 
una organización, 
así como la manera 
en que muestra sus 
habilidades de 
liderazgo o 
compañerismo para 
resolver problemas 
y contribuir con el 
cumplimiento de 
metas trazadas. En 
el desempeño 
laboral influye el 
clima laboral, así 
como los ambientes 
y habilidades 
comunicacionales.  

ACTIVIDADES Habilidades ¿Consideras importante tus funciones 
para lograr la misión del área al que 
perteneces dentro del Poder Judicial? 

 
 
 
 
 
 

Totalmen
te 

desacuer
do 
En 

desacuer
do 

Ni de 
acuerdo 

ni en 
desacuer

do 
De 

acuerdo 
Totalmen

te de 
acuerdo  

¿Consideras eficaz tu labor dentro de la 
institución? 

Equipo ¿La organización con tu equipo de 
trabajo es idónea para desarrollar tus 
labores? 

¿Reconoces algún líder o eres líder 
dentro del equipo con el que laboras en 
el Poder Judicial? 

¿La comunicación con tus compañeros 
de trabajo es fluida y de confianza? 

AMBIENTE Clima ¿El lugar donde desarrollas tus funciones 
es cómodo para realizar un trabajo 
eficiente? 

¿El ambiente donde desarrollas tus 
labores te genera estrés o dolores de 
cabeza interrumpiendo tu concentración? 

MOTIVACION Capacitacion
es 

¿Han realizado capacitaciones de 
motivación para mejorar el clima laboral y 
su desempeño? 

¿Consideras importante las 
capacitaciones para mejorar el 
desempeño laboral? 

Incentivos ¿Estás de acuerdo con premiar por 
medio de incentivos el cumplimiento de 
metas y liderazgo? 



 
 

Anexo2 Instrumento de Recolección de datos 
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Anexo 3 Cálculo del tamaño de la muestra 

Fórmula para calcular la muestra 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Calculadora de muestras (AEN, 2009) 

Margen: 10% 

Nivel de confianza: 95% 

Población: 265  

Tamaño de muestra: 158 

 

  



 
 

Anexo 4 Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 158 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 158 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,955 10 



 
 

Anexo 5 Autorización para la aplicación del instrumento por empresa 


