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Resumen
La presente investigacion se realizd con el objeto de brindar una propuesta de

capacitacion a los trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque con la finalidad
de gque puedan obtener un adecuado clima organizacional el cual es un elemento
indispensable para un 6ptimo desempefio laboral, en cuanto a la metodologia
presente investigacion materia de estudio es de tipo basica cuantitativa, con un
disefio descriptivo, en la cual se trabajo con una muestra de cinto cincuenta y ocho
colaboradores de la institucion del Poder Judicial de Lambayeque, el recojo de la
informacion fue virtual, por medio del formulario de google con lo que se logré
aplicar el instrumento de la encuesta para medir el desempefio laboral y el nivel de
cultura organizacional que posee la institucion publica analizada, arrojando como
resultado determinado porcentualmente que para los colaboradores del poder
judicial es indiferente contar con un clima organizacional propicio, llegando a la
conclusién que en Poder judicial debe implementar nuevas estrategias para mejorar
la atmosfera organizacional de la cooperacion, ademas 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 desempeiio

de sus funciones y servicio.
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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
guantitative 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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|.  INTRODUCCION
Iniciando con el presente estudio se abordara en este capitulo las referencias

relacionadas esta investigacion, es asi que en lo que teniendo como institucion de
estudio al poder judicial de Lambayeque el cual es un ente administrador de justicia,
sin embargo ultimamente 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 institucién, en su labores
de trabajo y con sus compaferos, 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 energia e
incrementa personal, ello conlleva a que si tenemos una correcta cultura
organizacional existirA un alto desempefio laboral, apartadamente Galvis y
Céardenas (2016) sefala que las organizaciones publicas o privadas son analizadas
con el proposito de contar con un personal capacitado y de esa forma impulsarlo a
desarrollarse en la institucién de forma Optima, 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 ampliacion 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 comparieros, asi como también es importante que se realicen charlas
enfocadas en la importancia que tiene mantener un buen clima laboral, segun
People next (2016) indica que la administraciéon del potencial humano y las
organizaciones fueron modificandose revolucionariamente a lo largo de todos estos
afos, las areas 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



contentamiento profesional, que al parecer se leen parecidas, no obstante, son
totalmente distintas, aunque su evaluacion y diagnostica sean similares y se utilicen
los mismos instrumentos, en el &mbito nacional tenemos a Davila (2019) aporta que
a pesar de que se perciban niveles altos de satisfaccion por el exterior, puede ser
lo contrario y pasar desapercibidos por las personas encargadas de la empresa,
por esta razdn es necesario que se invierta en un entorno donde el personal se

sienta comodo y dispuesto a trabajar en sus labores,

Por su parte Afari (2017) manifesté que en el clima organizacional es necesario
que la satisfaccion laboral también este entre los niveles mas aceptables y asi el
desemperio de los colaboradores mejorara el desarrollo personal y profesional de
forma adecuada. Rivas (2017) menciona que por factores de insatisfaccion no se
logra el clima requerido dentro de una empresa, lo cual seria lo mas propicio, sin
embargo, mediante el uso de las estrategias correctas se puede alcanzar el nivel
alto que se espera en satisfaccion y clima organizacional, por su parte Molina
(2017) menciona de manera importante que la toma de alguna decision dentro de
la organizacion y la repercusién que tiene la misma, es debido a la cultura
organizacional que se tiene en la empresa. Nina (2019) menciona el entorno laboral
como indicador basico de la supervivencia de una empresa, y estq sujeto a
multiples cuestiones, también Pérez (2017) indica que se debe comenzar por una
evaluacion de la percepcion que los colaboradores tienen acerca de la forma en
como se desarrollan las situaciones dentro de la organizacién, emociones positivas
0 negativas, el ambiente de trabajo, en el &mbito local tenemos a Mattos (2017)
menciona que el personal de la organizacion se sienta motivado, mediante la
busqueda de las necesidades y la satisfaccion de las mismas de una manera muy
buena. Asi mismo Villavicencio (2019) manifiesta que la calidad de trabajo depende
basicamente de un adecuado clima organizacional, del interés y de la atencion en
aras de prosperar la salud de los usuarios, en su investigacion Moza y Rojas (2018)
concluyen que, la influencia se relaciona de manera significativa en las decisiones
particulares y en el desempefio de los comportamientos éticos, por otro lado Jara
(2018), nos manifiesta que las organizaciones solicitan dirigentes que efectlen
extensos sacrificios, calificados, accesibles y que se direccionen con prominentes
elementos éticos, de igualdad y equidad social, en donde estudia al desempefio,

desde su calidad, eficacia y eficiencia Bustios (2018) advirtié que para alcanzar un



excelente nivel en el entorno laboral deben comunicarse de forma asertiva,
iniciando con opiniones ajenas, con respeto a los demas y a uno mismo, por ello
frente a esta situacion 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
gestion de cultura organizacional para optimizar el servicio profesional de los
asalariados del Poder Judicial de Lambayeque, continuando con los objetivos
especificos tenemos la identificacibn de la actual situacion en relacion 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 estimulacion que buscara optimizar el funcionamiento de
los asalariados del Poder Judicial de Lambayeque, la actual investigacion asume
como justificacién general estudiar culturalmente la organizacién y el desempefio
laboral, se lograra que los empleados del poder Judicial de Lambayeque
identifiquen ciertas deficiencias y establezcan ciertas medidas correctivas o planes
gue contribuyan a optimizar el funcionamiento y ejercicio de todo el personal que
forma parte del Poder Judicial de Lambayeque, y como justificacion especifica de
acuerdo a la metodologia debido a que los sistemas y procedimientos que se
utilizaran para analizar las variables de estudio en el escenario institucional del
Poder Judicial, se podran emplear como base o fundamento para posteriores
investigaciones, en la investigacion se planted como hipoétesis general la suposicion
gue proponer un plan de gestion de clima organizacional, entonces mejorara el
rendimiento profesional de los asalariados del Poder Judicial de Lambayeque y
como hipotesis especifica que si se establece el nivel de Cultura organizacional en

sus dimensiones se podra optimizar el desempefio laboral.



ll. MARCO TEORICO
En los ultimos afios en el Peru se ha logrado establecer en las organizaciones

modernas, que el ambiente laboral es importante para el progreso de las
compafias, debido a que se puede generar una alteracion favorable o desfavorable
el comportamiento de los trabajadores, es por esta razén gque en la investigacion
estudiaremos la importancia de la atmosfera de la organizacion referida a mejoria
del funcionamiento laboral de los empleados del Poder Judicial de Lambayeque, en
este capitulo se desluciran los antecedentes relacionados con el tema materia de
estudio, lo cual nos permite efectuar una relevante indagacion, 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 organizacion advierten o
experimentan y que alteran su desenvolvimiento. Es beneficioso cuando satisface
las necesidades individuales; cuando estas necesidades no se pueden satisfacer,
es desventajoso, asi mismo para Afari (2017) el individuo que se suma a una
organizacion lo realiza porque tiene un cumulo de expectativas que confia 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 logro establecer la existencia de una disimilitud estadistica significativa
en la filosofia del cumplimento laboral y la cultura organizacional de los
colaboradores, para Villavicencio (2019) la satisfaccion laboral se entiende como
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 satisfaccion laboral es
una de las pendientes mas analizadas en el conducta de los empleados de las
organizaciones Para Torres (2020) Es necesario analizar la satisfaccion laboral,
pues incide directamente en el funcionamiento del colaborador 'y
consecuentemente en la productividad, mediante evaluaciones se espera obtener
suficiente informacion para conocer las metas y objetivos alcanzados en la
empresa. Asi también Jiménez (2018) quien logré establecer que tanto el

desempeiio laboral como la cultura organizacional poseen un espacio muy



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 continla a los procesos, con el objetivo
de que el ejercicio laboral de cada colaborador se acreciente, tenemos en su
investigaciéon de Astudillo (2019) que después de un exhaustivo analisis de la
informacion se arroj6 como resultado que las relaciones interpersonales se
conviertan en las inconstantes que poseen el mayor impacto en el ambiente
organizacional deficiente y la insatisfaccion laboral, por lo que se propuso un
planteamiento de ascenso de la atmosfera de la organizacion que permitira
satisfacer a los empleados, por esta razon al obtener como resultado que las
relaciones interpersonales no son las adecuadas, se presenta un nivel de
insatisfaccion. Mediante el estudio se concluyé con la determinacién de aspectos
tedricos que se vinculan al clima y satisfaccion laboral, y se diagnosticO que no
existen las estrategias adecuadas para mejorar el clima laboral, por su parte
Mondragén (2018) menciona que posteriormente luego de analizar los conceptos
mencionados supra en los capitulos del marco teérico y mencionando también lo
relacionado a las estrategias puntualizadas en el desarrollo de la metodologia de
trabajo, con todo ello se puede sefialar que para lograr el objetivo general formulado
el parte inicial del presente trabajo el mismo que consta en establecer una
propuesta la misma que permitird mejorar la cultura organizacional. Molina (2019)
recomienda ampliar las futuras areas de investigacion asociando la cultura
organizacional o las variables de justicia organizacional, en base el andlisis en el
Alfa de Cronbach y la correlacion coeficiente de Pearson se obtuvo que existe una
notable influencia de los factores que componen la satisfaccion en el clima
organizacional, especialmente las razones que desde la perspectiva de los
trabajadores estan especialmente relacionadas con el poco liderazgo porque lleva
mas tiempo ventaja por mejorar la infraestructura técnica y los mecanismos de
gestion, por lo tanto la relevancia del compromiso en conjunto para alcanzar las
fines de la organizacién y evolucién personal, seguidamente Figueroa (2019),
menciona que el vinculo entre cultura y su organizacion con la labor que desarrollan
los trabajadores del gobierno, sirvan de motivacion para lograr un Optimo
desempeiio que tenga como principal finalidad promover valores a nivel cultural, lo

gue permitira fortalecer los dos factores, los mismos que constan en hacer sentir al



trabajador que forma parte de la empresa con orgullo. Finalmente, Guaigua (2020)
manifiesta se obtuvo un modelo que busca la implementacion del area de talento
humano dentro de la corporacion y que tiene como principal finalidad de generar
una mayor competitividad entre los trabajadores, tomando como base los disimiles
métodos que benefician la formacion, clasificacion 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) logré establecer
gue Cultura Organizacional estada intimamente relacionada con el funcionamiento
profesional de los colaboradores, ademas demostré que si existe mejoria en la
cultura corporativa se reflejaran mejoras que permitirdn superar el desempefio
Laboral, seguidamente Soto (2018) indago sobre el desemperio laboral y la cultura
organizacional siendo asi se logré 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 estudio el nivel cultural de la organizacion y su impacto en la funcién de
trabajo de los colaboradores en donde concluyo efectivamente se hallé una relacién
entre desempefio laboral y cultura organizacional, por tanto si hay cambios en los
elementos como efectos y supuestos basicos 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 organizacion de la corporacion admite la reunién de los asalariados con
la finalidad de obtener visualizacion, misién, 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 institucion, por su parte Asencios (2017) en su investigacion
pudo concluir que existe un nexo positivo moderado y significativo en el area de
talento humano, demostrando que efectivamente existe significativamente una
relacion entre la gestion del potencial del personal y el desemperio laboral de los
asalariados integrantes de la corporacion, asi también Davila (2018) analiza como

la atmosfera organizacional que incide en el personal de forma satisfactoria en las



empresas PYME, pues se tiene conocimiento de que existen colaboradores con un
clima no favorable, no obstante, su satisfaccion laboral es alta. En resumen, el
ambiente organizacional de la PYME de seguridad es pernicioso, lo que afecta
directamente la satisfaccion de los empleados, en otro apartado Cueva (2016)
concluyo que si la compariia no posee una Optima cultura organizacional referida a
la forma en que se involucra el personal ya sea mediante didlogos efectivos,
controles y circunstancias laborales no interfiere en el desarrollo del personal en
forma positiva ya que en dicho estudio se consider6 que el desempefio laboral de
los docentes es el mas apropiado con relacibn a su responsabilidades, sus
amistades interpersonales y organizacion, en lo que respecta a las teorias de las
variables relacionadas al presente estudio se muestra: que el autor Vallenilla (2006)
citado por Cérdova (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, involucrandola con
demas vias como el ambito social, politico, estratégico y ambiental, apartadamente
Rodriguez (2009) citado por Castro (2017) indica que el enfoque funcionalista
posee distintas perspectivas como son la antropologia, cultural, siendo la
administracion la designada a analizar la cultura organizacional con la finalidad de
instaurar patrones de alineacion que colaboren eficazmente la funcionalidad,
teniendo como base las sapiencias obtenidas en las investigaciones de su autoria
y de las experiencias adquiridas, por su parte Hernandez y Gonzéalez (2000) sefiala
gue la vertiente funcionalista toma en consideracion que los directivos de alto cargo
tienen la facultad de impartir la cultura organizacional puesto que por su cargo
efecttan tomas de decisiones, establecen directrices como simbolos
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 optimo desempefio organizacional y cumplimiento de
objetivos mediante la conducta de sus miembros y de la forma como la corporacion
afronta su realidad, en otro aspecto Robbins (2017) referido por Suma (2018),
advierten que cultura organizacional tiene como principales funciones: distinguir
una organizacion de las demas, responsabilidad de los asalariados, mecanismos

de inspeccion y estructuracion de cualidades, aumento de permanencia sistema



comunitario, y la conducta de los colaboradores, seguidamente Cafiedo (2009)
referido por Baporikar (2020), mencionan que la cultura organizacional posee
distintas esquemas como: la identificacion de los asalariados, la cual se basa en
identificarse y colaborar con la organizacion 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 mision,
siendo asi tenemos como dimensién numero uno la Participacion mediante la cual
las organizaciones eficaces elaboran su equipo de trabajo enfocandolo de forma
empoderada y comprometida para con su personal con la finalidad de acrecentar
su capacidad humana, continuando tenemos al autor Garcia (2015) quien con
relacion a la dimension cuatro menciona que la direccion y fomento de la entidad
permite que los colaboradores puedan desarrollar una mejor participacion en sus,
objetivos y metas lo cual va a definir que las empresas puedan ser mas estratégicos
y medirse con la finalidad de hacer cumplir su proposito, por su parte Diaz (2019)
indica que aspecto cultural de alguna corporacion 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 obtendra un mayor grado de cumplimiento de los asalariados, ademéas Montero
(2018) refiere que la cultura de una organizacion se relaciona directamente con el
correcto funcionamiento de las metas encomendadas a los empleados, todo ello en
relacion a su nivel de conducta, rendimiento y compromiso por desarrollar sus
labores asi como también revelar un mayor rendimiento y disponibilidad para
ejecutar las acciones dentro de la entidad, por su parte Gonzales (2016) en su
investigacion concluyo que el desarrollo estadistico con respecto a la cultura
organizacional se vincula con el desempefio en la institucién lo cual evidenciaria el
vinculo pero no existiria la certeza de la relacidn entre cultura y desempefio cuando
se desarrolla en sus diferentes dimensiones, por otra parte Bass y Avolio (1993)
desarrollaron una teoria basada en poder ser lideres, logrando que la organizacion
mantenga una cultura adecuada basada en dos ejes como es el transaccional y el
de transformacion, 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 continuacion: el

trabajo desarrollado en equipos, para el autor Topchik (2008) lo define como al



grupo de las personas que al ser interdependientes pueden cumplir con los
objetivos propuestos, para Gross (2009) menciona que obteniendo una
comunicacién asertiva que les permita tomar decisiones correctas en el momento
y lugar correcto, las empresas son consideradas unidades locales de coordinacion,
las cuales estan compuestas por dos 0 mas personas, las cuales al unirse tienen la
finalidad de lograr alcanzar una meta o van en busca de un bien en comun,
obteniendo la satisfaccién en lo laboral, para Robbins (1998) define a la institucion
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 menciéon que el desempefio que se desarrolla en la
empresa es la forma de como 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 mas individuos se desarrollan
en diferentes tiempos, los cuales contribuyen de manera eficiente a las empresas,
segun Robbins y Judge (2013) comenta que el desempefio que tienen los
colaboradores se debe de acuerdo al observar la manera en como 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 dia sobre la importancia que tiene el clima organizacional, tenemos a Garcia
(2001) que menciona que el poder evaluar el desempefio de los colaboradores, nos
va a permitir conocer que efectiva es la colaboracién de cada trabajador y la forma
eficiente en que se estan cumpliendo los objetivos, y d esta manera si se cumple la
mision de la empresa o si en toda forma se tiene algun conflicto o problema, se
pueda buscar la forma para poder atenderlo, si se abordamos lo referente a la
variable desempefio laboral es definida segun Crespo (2009) citado por Moreno
(2018) quien indica que el poder estudiar la forma conductual de las personas
permitird conocer el desempefio laboral, las funciones y actividades que se
relacionan de manera conjunta, en un futuro podran 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



dimensién gque se representa como las tres E que hace referencia a la eficacia,
eficiencia y economia, seguidos de un indicador de calidad, centrandonos 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 Ifausi y Huaman (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 utilizacion de los recurso, de manera
correcta, con la dimension econdmica tenemos a Robbins (2017) indican que la
empresa puede tener la capacidad de poder administrar una empresa y hacer una
buena distribucion de los recursos para que estos puedan ser utilizados de manera
Optima, buscando siempre el poder lograr los objetivos propuestos, refiriendo a la
dimensiéon calidad se tiene a Kotler (2016), que es el planteamiento de las
caracteristicas y diversos atributos de diferentes rasgos de un producto o servicios
gue pueden llegar a influenciar en la forma de como satisfacen a las diversas
necesidades que se presentan en la actualidad. Respondiendo de forma continua
y rapida de acuerdo al requerimiento de los clientes, las acciones son la
oportunidad, continuidad, atencion e investigacion en su estudio Chiavenato (2007)
citado por Chavez (2017) menciona que las organizaciones poseen un ambiente en
donde los miembros pueden ser intimamente relacionados con los miembros de las
organizaciones, logrando la motivacién de las personas. Hacer mencién de un clima
organizacional vamos a referir siempre a la motivacion y las diferentes propiedades
gue puedan permitir que se llegue a la estimulacién de los diferentes colaboradores,
en otro punto se tiene a Fernandez (2018) quien menciona que la satisfaccién que
se da en lo laboral hace referencia a la forma positiva en como se pueden ver las
empresas, siendo estas de manera positiva sobre el trabajo que cada colaborador
desemperia, un colaborador que tiene una alta comodidad laboral, podra tener un
mejor rendimiento, diferente a la persona insatisfecha que nos traera un resultado
de manera negativa, siendo asi que cuando el entorno externo hace referencia a
los colaboradores de una empresa, estos siempre cuestionaran que tan satisfechos
se encuentran con la entidad, para el reconocido autor Fayol, es presentado como

el padre de la teoria funcional de los afios de 1930, la cual coincidié en su momento
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con la crisis que se vivia a nivel mundial en el afio 1929, apareciendo en los paises
de Francia y Europa, en donde se puede tener un concepto distinto a la idea sobre
lo que es hoy en dia la organizacion, la cual la basa en cinco funciones basicas,
principios conformados por catorce listos para ser desarrollados con eficiencia y
disciplina, citando al autor Rivas (2007) nos sefiala que la propuesta brindada en
su momento por el padre de la teoria funcional anteriormente no fueron dadas de
la manera correcta, siendo descuidad en las instituciones en donde no se podia
obtener un resultado positivo, en lo que se trata de doctrinas tenemos a Fayol, hace
una fundamentacién Rivas (2007) que esta se basa en poder aplicar los diferentes
principios de la administracion, 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 evaluacién sobre la forma en cémo se cumplen los
objetivos y la forma en como son analizados en un determinado periodo de tiempo,
asignando una valoracion 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 cooperacion de acuerdo
a lo mencionado se puede desempefiar de manera importante en poder sociabilizar
con los demas compafieros de trabajo, en apartado en cuanto a la dimension
contribucion y labor en bloque, también tenemos a Chiavenato (2013) quien explica
gue la unidad de trabajo o compromiso en equipo logra rescatar un rol relevante en
la adaptacién 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 organizacion a un
colaborador mas, permitira que el trabajo que se tiene que dar sea de forma positiva
y duradera, es por esta razon que lo que se busca en una institucion en que los
equipos puedan integrarse, compartir creencias y actitudes, que permitan que
puedan confraternizar entre ellos mismos, con la finalidad de obtener una
satisfaccion laboral con los colaboradores de la entidad, para Alles (2005), el
integrar a alguien a una empresa significa la cooperacién que pueda darse entre
ellos y los compafieros 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 definicibn muy amplia, segun 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 organizacion, 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 relacion
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 asi que la cultura en todas las organizaciones tienen diferentes caracteristicas
de una u otra manera la forma en como se acepta la interaccion y relaciones tipicas
gue puedan tener, asi como hablar de los empleados y la relacion 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 relacion 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 segun el autor Denison (2018) los empleados en una empresa
cumplen diversas funciones que permiten que los empleados desempefien
funciones con responsabilidad y sobre todo con un clima de trabajo bueno respecto
a sus demas compafieros de trabajo. Es por esta razon que de las teorias
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 teoria de la Motivacion cognitiva el modelo que presenta el autor describe las
técnicas en el que demuestran el cumplimiento de metas de la organizacion

intervienen en el cumplimiento de las funciones y como estos se convierten en
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hechos, de otro lado Ledn (2017) el desemperio laboral influye en cada individuo
de acuerdo a muchos componentes que son determinantes, siendo el principal el
ambiente en como se desempefian y como son las relaciones entre si, asi como
realizar actividades con el fin de poder obtener una retribucién, segun Stoner (2014)
indica que los colaboradores tienen que realizar funciones para que de esta manera
la organizacion pueda obtener buenos resultados, de esta manera el desempefio
es de mucha importancia para la organizacion con la finalidad de lograr nuevas
estrategias para el beneficio de los empleados, seguidamente Bobadilla (2017)
menciona que el desempefio laboral es la manera en como un trabajador muestra
el mayor grado de jerarquia que puede lograr o la forma en como es mas eficiente
en el desemperio de las actividades que pueden encomendarle lo cual se basa en
poder desarrollar una buena comunicacion, adaptacion, calidad en el trabajo y

planificacién.
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. METODOLOGIA
Continuando con el desarrollo del presente estudio, en este capitulo se

detallar4 todo lo correspondiente a la metodologia que se aplicé en mi

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

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tomando en cuenta a Nieto (2008) manifiesta que se inicié 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 asi que la presente
investigacibn materia de estudio es tipo basica, cuantitativa y de tipo
descriptiva propositiva ya que se llevard a cabo un analisis descriptivo
estadistico que nos ayudara a obtener un resultado el mismo que nos permitira
elaborar una propuesta para la presente investigacion la cual se realizara por
medio de la tabulacién y graficas, relacionadas por al tema de materia de
estudio. Alan y Cortez (2017) sefialan que la investigacion descriptiva consiste
en la descripcion de la realidad de un suceso o individuo para poder estudiarla,
en cuanto al disefio de investigacion, en cuanto al disefio de investigacion
Tamayo (2007) fue la que reune y examina informacion recopilada de varias
fuentes, utiliza metodologias como la estadisticas, tecnologias informéaticas y
matematicas con el fin de medir los resultados a futuro de una poblacion,
materia de investigacion, en tanto el disefio de investigacion descriptivo,
segun Tamayo (2002) consistié 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 minusculas, asi que el objetivo es describir, asi que la
investigacion propositiva, sefiala Zufiga (2017) que es la combinacién y
evaluacion de teorias existentes, ligados o relacionados con un hecho
especifico materia de investigacion, entonces pretende dar una propuesta o
iniciativa, esta investigacion diagnostica, analiza y describe un fenomeno y

plantear una solucion

3.2. Variables y operacionalizacion
Con respecto a su investigacion nos dice Villavicencio et al. (2019) manifiesta

que la variable de manera tedrica es nuestra representacibn mental de
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variables y un concepto de manera teérica nos dicen que la variable es como
los investigadores recolectan datos sobre objetos y que los sentidos serian
los encargados de percibir las variables, el autor HernAndez (2018) expresa
gue las variables son de suma relevancia y que estas estan condicionadas a
variaciones y a su vez pueden medirse, por su parte el Arteaga (2019) ha
indicado que las variables fueron una caracteristica que puede ser diversa y
que puede adquirir un valor influyendo en el resultado de un estudio, ya que
estd 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 desempefio de sus funciones en la organizacion o
entidad, es asi que en la presente investigacion, he considerado optar por dos
variables, la primera variable la cual es la variable dependiente es desempefio
laboral; la segunda es optimizar cultura organizacional es la variable
independiente teniendo como la variable independiente cultura
organizacional, tiene como definicién conceptual que la cultura organizacional
parte de la forma en la que se establece una empresa o institucion, 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
particion de un equipo de trabajo los cuales cumplen funciones de manera
organizada y como definicién operacional que la cultura organizacional parte
de la forma en la que se establece una empresa o institucion, 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
particion de un equipo de trabajo los cuales cumplen funciones de manera
organizada, acuerdo a variable dependiente desempefio laboral se tiene como
definicion conceptual que el desempefio laboral radica en la calidad de
atencion, servicio o actividad realizada por el colaborador dentro de una
organizacion. 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 participacion lo cual
se refleja en los resultados de acuerdo al desempefio, y como definicion

operacional el desempefio laboral es basicamente la aptitud de los
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colaboradores al desarrollar sus labores dentro de una organizacion, asi como
la manera en que muestra sus habilidades de liderazgo o comparierismo para
resolver problemas y contribuir con el cumplimiento de metas trazadas.De
acuerdo a mi matriz de operacionalizaciéon de variables tomando en cuenta; la
variable independiente cultura organizacional, con sus dimensiones las cuales
son institucion y organizacion que generacion los indicadores, normas,
imagen, colaboradores y servicio, con ocho items que nos permitiran el recojo
de la informacién en la poblacion de estudio, los cuales seran medido con la
escala de Likert, con totalmente de acuerdo como TA, de acuerdo A,
indiferente |, en desacuerdo D Y por ultimo totalmente en desacuerdo TD; en
cuanto a la variable dependiente desemperio laboral esta variable cuenta con
tres dimensiones actividades, ambiente y motivacion las cuales tienen como
indicadores habilidades, equipo, clima, capacitaciones e incentivos logrando
diez ocho items que seran medidos mediante la escala de Likert, con
totalmente de acuerdo como TA, de acuerdo A, indiferente I, en desacuerdo

D Y por ultimo totalmente en desacuerdo TD.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Es fundamental lograr identificar la poblacién que sera materia de estudio, por

ello el autor Vara (2015) sefala que poblacion es la agrupacién de individuos
que viven en un determinado espacio o lugar, estado, territorio 0 nacion y
estas estan sujetas a cambio a lo largo del tiempo, asi mismo los autores Arias
et al. (2016), manifiesta que el conjunto de sucesos, descrito, restringido y
asequible, constituido para la seleccion de la muestra que debe cumplir con
algunos requisitos determinados, por lo tanto la poblacion a estudiar esta
establecida por ello, la poblacion para nuestra investigacion es de 265
personas, esta cantidad representa a los colaboradores del Poder Judicial de
Lambayeque, en cuanto a los criterios de inclusion abarcan los trabajadores
gue forman parte del poder judicial de Lambayeque y los criterios de exclusién
son los trabajadores que no forman parte del poder judicial de Lambayeque,
en lo que respecta la muestra de acuerdo al autor Hernandez (2018), sefiala
que la muestra es la representacion de la poblacion que va ser estudiada
obteniendo resultado y conclusiones contiguas a la poblacion total, el presente

estudio de investigaciéon tiene una muestra que corresponde a 158
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trabajadores del poder judicial de Lambayeque; y referente al muestreo segun
el estudio de Espinoza (2017) el muestreo es la técnica que se empelo para
la clasificacion de los elementos que fueron investigados u analizados, se
caracteriza por ser representativos del universo de la investigacién, habiendo
sido esta muestra usada en la utilizacion de las exploraciones; en relacion a
la unidad de analisis, para la presente investigacion la unidad de analisis
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 recoleccidon de datos
La técnica empleada en la investigacion esta representada por la encuesta,

elaborada a partir de una operacionalizacion de variables que dan paso a una
evaluacion eficiente de los indicadores de cada dimension de las variables de
estudio. Nifio (2011) “describe como el conjunto de incégnitas debidamente
organizadas las cuales se pueden presentar de manera impresas o0 escritas,
donde sus respuestas se presentan por escrito o de forma oral” (p. 89). Para
el caso de esta investigacion se aplicaran de manera virtual debido a la
coyuntura de la Covid 19, el instrumento de medicion esta basado en la Escala
de Likert la cual consiste en manifestar su grado de acuerdo o desacuerdo
concerniente a cada uno de los items presentados; tiene por caracteristica ser
aplicada a los sujetos evaluandolos en funcién a su juicio subjetivo. Los items

parten de la definicion teodrica, operacionalizacion e indicadores.

3.5. Procedimientos
Bavaresco de Prieto (2013) indic6 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 agrupacion, -categorizacion, codificacion y tabulacién, los
procedimientos que se realizaran para la aplicaciéon del instrumento, recojo y
andlisis de resultados se llevaran a cabo en el siguiente orden: primero, se
emitird una solicitud de permiso al area responsable del Poder Judicial de
Lambayeque, segundo, se enviara la encuesta a la muestra establecida por
medio de la formula, tercero, se analizaran los resultados obtenidos de la
encuesta y procesados por el SPSS y por ultimo se propuso un plan de

motivacion con el fin de mejorar la realidad problematica.
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3.6. Métodos de analisis de datos
El significado de analisis de datos segun Bavaresco de Prieto (2013) siempre

fue la etapa donde el investigador realiza sus cuadros, los examina e
interpreta para llegar a conclusiones, aqui el investigador da sentido critico a
los datos de campo obtenidos, sintiendo que su trabajo esta 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 situacién problematica, para el
desarrollo de analisis de datos, el método con el que se procedera a recopilar
la informacion sera por medio del programa SPSS, programa por el cual se

analizaran las variables y determinaran el nivel de confiabilidad.

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

centrdndonos en el ambito nacional es de consideracién citar a la
Superintendencia nacional de educacion superior universitaria (2018) es el
organismo encargado de velar y garantizar el desarrollo y competitividad de
los trabajos de investigacion 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 investigacién con el propdésito de que
exista transparencia en la presentacion de los trabajos, por otro lado Gonzales
(2020), indica que la valoracion social o cientifica, esta representada por la
opinibn de las mencionadas, estas deben plantear una mejora en la
comodidad de la poblacién originando salidas a los problemas que se
susciten, asimismo Gonzales (2020), manifiesta que la validez cientifica es lo
mas esencial de una investigacion la cual conto con un marco tedrico como
base, respaldado con informacion valida, asi mismo la aplicacion de
instrumento y andlisis de resultados, se respeté la metodologia y reglamentos
de redaccion de tesis establecidos por la UCV, se respetaron los principios
basicos de las personas, partiendo del respeto, buscando siempre el bien de
manera integra durante el proceso de investigacion. Para la redaccion, se
verificara 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 investigacion.
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IV. RESULTADOS
En esta fase de la investigacion 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 6ptima por ende es importante
desarrollar mi propuesta.

Tabla 1

Cultura organizacional

Escala de Valoracion 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:

Distribucion porcentual de cultura organizacional

15%

10% 29%

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

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
determind 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 desempefio laboral no

esta desarrollado de manera éptima por ende es importante desarrollar mi

propuesta.

Tabla 2

Desempefio Laboral
Escala de Valoracion 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

Distribucién porcentual de desempefio laboral

W Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Nota: Como se visualiza en los resultados, la mayor tendencia porcentual se
esta inclinada al segmento de totalmente en desacuerdo con un 60%, dando
la conviccidon la existente deficiencia en el desempeiio laboral de los

trabajadores.
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Visualizando los resultados conseguidos se puede apreciar que la propension
en la dimensién de integracion, 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
integracion en la institucion por ello es necesario el desarrollo de mi propuesta.
Tabla 3

Dimension integracion

Escala de Valoracion 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

Distribucion porcentual de la dimensidn integracion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Nota: Como se puede notar en los resultados, la mayor tendencia
porcentualmente indica una inclinaciéon al segmento de totalmente en
desacuerdo con un 56%, dando la conviccion de la necesidad de efectuar

planes de integracion.
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Analizando los resultados obtenidos se puede visualizar que, en la dimension
de organizacién, el indicador mas 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 organizacion en la
corporacién por ello es necesario el desarrollo de mi propuesta.

Tabla 4

Dimension organizacion

Escala de Valoracion 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

Distribucién porcentual de la dimensién organizacion

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

= Totalmente de acuerdo

Nota: Como se observar en los resultados, la mayor tendencia
porcentualmente indica una inclinacion al segmento de totalmente en
desacuerdo con un 53%, dando la certeza de la necesidad de efectuar una

adecuada de organizacion.
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De acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que la tendencia en
la dimensidn 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 institucion por lo

cual es necesario el desarrollo de mi propuesta.

Tabla 5

Actividades
Escala de Valoracion Cantidad %
Totalmente en desacuerdo 169 36%
En desacuerdo 122 26%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 8%
De acuerdo 60 13%
Totalmente de acuerdo 86 18%
TOTAL 474 100%

Figura 5

Distribucién porcentual de la dimensién actividades

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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 institucion.
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Observando a los resultados conseguidos se puede apreciar que la tendencia
en la dimension 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
corporacién por lo cual es preciso el desarrollo de mi propuesta.

Tabla 6

Ambiente
Escala de Valoracion 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

Distribucion porcentual de la dimensiéon Ambiente

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

= Totalmente de acuerdo

Nota: Como se observa en los resultados, la mayor tendencia
porcentualmente se aprecia una inclinacion al segmento de totalmente en
desacuerdo con un 64%, dando la conviccion de implementar un ambiente

apropiado para la institucion.
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En cuanto a los resultados conseguidos se puede apreciar que la tendencia
en la dimensiébn de motivacién, 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 relacién a la motivacién laboral en la
institucion ambiente adecuado en la corporaciéon por lo cual es preciso el

desarrollo de mi propuesta.

Tabla 7
Motivacion
Escala de Valoracion 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

Distribucion porcentual de la dimensién motivacion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Nota: Como se visualiza en los resultados, la mas preponderante tendencia
porcentualmente se aprecia una inclinaciéon al segmento de totalmente en
desacuerdo con un 61%, evidenciando la discordancia en relacion a la

motivacion laboral en la institucion.
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V. DISCUSION
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 gestion de cultura
organizacional para la mejora del funcionamiento de los colaboradores del poder
Judicial de Lambayeque en relacibn con la variable independiente cultura
organizacional se tiene como resultado tomando en cuenta la tabla nUmero 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 andlisis 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
organizacion es resultado de la guia y forma empresarial administrativa para las
decisiones de los lideres y jefes de la organizacion permitiendo superar metas y
proyecciones en la rentabilidad y productividad; como indica Astudillo (2019) quien
propone estimular el perfeccionamiento de las acciones para asi incrementar la
cooperacion y asistencia del personal que forma parte de la organizacion, en este
punto se puede dar como aporte que por medio del desarrollo de la investigacion,
aportando a este analisis nos muestra la situacion problematica de una de las
instituciones mas significativas de nuestra regién Lambayeque como lo es el Poder
Judicial, de la misma forma se muestra también la importancia del valor humano,
asi como la necesidad que guarda el trabajo en equipo y actitud de los
colaboradores que pertenecen a dicha institucién, asi mismo nuestro objetivo
general referido plan de gestién de cultura organizacional para mejorar el ejercicio
profesional de los empleados del poder Judicial de Lambayeque en relacién con la
variable dependiente desempefio laboral se obtuvo en la discusion de los
resultados que se puede visualizar en la tabla nimero dos la misma que obtuvo
gue el treinta y cinco porciento de los asalariados del Poder Judicial indican que el
desemperio laboral no es el mas optimo que pueden desarrollar mencionando esto
podemos compararlo con lo mencionado por Chiavenato (2017), quien asevera
acerca del ejercicio laboral como diversas caracteristicas, conductas o aptitudes de

un individuo, organizacion u compafiia, 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 busqueda de influir en sus colaboradores a través de
la formacién de equipos de trabajo a los que se les imparte las metas y objetivos
organizacionales, es asi que el aporte para este analisis de la situacion en el poder
judicial de Lambayeque respecto al desempefio laboral que no es el mas 6ptimo es
gue 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 haran que el trabajador mantenga un desempefio
adecuado en la organizacion, consiguientemente en la discucién del objetivo
especificos la identificacion de la situacion actual sobre el desenvolvimiento laboral
de los trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque asi como analizar el
desempefo laboral de los trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque y
elaborar un plan de estimulacién para optimizar el desempefio 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 dimension integracion se ve reflejada en la tabla
namero tres la misma que en resultado preponderante fue del veintiocho porciento
indicando que no se practica la integracion en la institucion del Poder Judicial de
Lambayeque, lo mencionado hace referencia a los estudios realizados sobre la
cultura organizacional y la integracion se tiene el estudio de Alejandro (2016), quien
en su indagacion logra establecer la poca integracion y falta del dominio del
liderazgo en una agrupacién de personas debidamente organizada en funcion de
la estimulacion, comunicacién y colaboracion que tiene el conductor de la
organizacion y que afecta a la mayoria de los trabajadores en la realizacién de las
tareas administrativas, competencias y aptitud frente a las acciones que desarrolla
en el rol que desempefia laboralmente, asi mismo se tiene la Teoria del mercado
dual de la integracion en el trabajo citado por Garcia (2019) quién menciona que
Si no se cuenta con un trabajo en equipo donde se muestre la integracion de sus
trabajadores, sb6lo se podra 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 integracion es
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fundamental para el desempefio de los colaboradores, ya que permitira que se

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

En cuanto a la discusion de la dimension organizacién analizada mendiante la tabla
namero cuatro que arrojo un el treinta porciento demostrando que no existe una
correcta organizacion de los colaborados de la insititucion, en esta dimension
podemos citar los estudios realizados por otro autor como Robbins, (2004, p.217),
hace referencia al desempefio laboral que los individuos exponen el conocimiento
profesional que han ganado conforme el paso del tiempo, mismas que integran en
una organizacion: instrucciones, emociones, cualidades, destrezas, estimulacion,
experiencia y peculiaridades personales, que contribuyen a lograr metas anheladas
conforme a requisitos competentes, de elaboracion y prestacion, podemos
mencionar la teoria d ela organizacién citada por Alvarez (2018) la teoria de
organizacion ha estudiado las disposiciones organizacionales y su esquema,
comprendiendo la comparacion entre las teorias de la escuela estructuralesta,
clasica, el enfoque de sistemas y el de contingencias en cuanto al aporte de esta
se centra en el andlisis la dimension de organizacion podemos identificar la
carencia de una estructura fundamental como es esta dimension, 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 institucion.

En la discusion 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 desempefio 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 representacion en que los individuos,
grupos u organizaciones ejecutan labores y acciones de cierta forma en que logran
cumplir los objetivos empresariales, es asi que se tiene la teoria que guarda
relaciéon con la dimension 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 util y socialmente productiva.
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En esta discusion se hace mencion a la dimension ambiente la cual se puede
visualizar supera en la tabla numero 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 institucion materia de estudio, asi tenemos los estudios por otros
autores referente al ambiente laboral, Chiavenato (2007), describe que la atmosfera
organizacional hace referencia al ambiente intimo que al que pertenecen el
personal de alguna organizacion y que se encuentra entrafiablemente vinculado
con el nivel de motivacién que poseen sus colaboradores, asi 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 produccion.
asi tenemos la teoria Likert, la conducta asumida por los subordinados, depende
netamente del comportamiento administrativo y de las condiciones de la
organizacion, por lo tanto se asevera que la respuesta estara determinada por la
perspicacia, aportando al analisis que se tiene en la institucién del poder judicial de
Lambayeque se obtiene que nos e cuenta con un adecuado ambiente, lo cual
influye en el desempefio de cada funcién que se realiza, mostrandose, incomodidad

por parte de los trabajadores y usuarios.

Como ultima discusion tenemos la dimensién motivacion 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 motivacion
frecuente y adecuada para el personal que labora en la institucion, es asi que
tenemos estudios similares como Amador (2016), da una aportacion figurada donde
describe lo relevante que es la motivacion en el desarrollo organizacional indicando
el accionar de las personas que infiere elocuentemente con el progreso,
declaracién, relaciones interpersonales, sinceridad, compaferismo, entre otras y
tienen resultado en la calidad de vida profesional en los lugares de trabajo, asi
mismo Stephen (2009) sostiene que la motivacion es el resultado de la interaccion
de los individuos con la situacién, también se define motivacién como los procesos
gue inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un
individuo para lograr cualquier objetivo., es asi que se tiene la teoria de la

motivacion teoria de la jerarquia de las necesidades, enunciada por Abraham
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Maslow, muestra una serie de necesidades que atafien a todo individuo y que se
encuentran organizadas de forma estructural (como una piramide), de acuerdo a
una determinacion biolégica causada por la constitucion genética del individuo. En
la parte mas baja de la estructura se ubican las necesidades mas prioritarias y en
la superior las de menos prioridad, la teoria de las expectativas, atribuida a Victor
Vroom (1964), citado por Marulanda (2013) que refiere la necesidad de conocer en
gué grado de motivacién en su entorno laboral se halla un individuo, para discernir
como se desempefiard en sus labores,esta teoria parte de un indicio donde el
colaborador entiende que obtendra si ejecuta una accioén en especifico, es decir
actia en funcion a la expectativa que tiene acerca de la recompensa que obtendra
tras hacer realizar un trabajo, cree que sus esfuerzos lograran que tenga un buen
desempefio, trayendo resultados positivos (recompensa). De esta dimension
mencionada podemos apreciar que el poder judicial de Lambayeque, no brinda una
adecuada motivacion a sus trabajadores, mostrando un desgano sobre el

desemperio de sus funciones.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se puede concluir que es importante implementar un plan de administracion
de cultura organizacién para optimar el desempefio profesional de los

trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque.

. Se ha podido dilucidar que una adecuada identificacidn de la situacion referida

desempenfo laboral de la institucion es beneficiosa para mejorar el servicio

brindado por la entidad.

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

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

relevancia para la misma.

. 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.

. Se concluye que seria beneficioso incorporar adecuadas estrategias de

desempefio laboral, asi como tambien capacitaciones del potencial humano,
que potencien las habilidades y destrezas relacionadas a su funcion ademas
de contratar personal competente que evalue el perfil de cada empleado, esto

collevara a la mejora de gestion de la insititucion
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Se recomienda al area encargada de recursos humanos del Poder Judicial de
Lambayeque implementar tacticas para la mejora y cumplimiento adecuado
del funcionamiento de servicio de cada asalariado, lo que generara un optimo

desemperio.

. Se recomienda efectuar capacitaciones con la principal finalidad de optimizar

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

. Se recomienda contar con una constate evaluciacon del personal para

determinar como se va desempefiando los trabajadores en relacion a las

funciones asignadas

. Se recomienda promover y realizar concursos publicos para asi contratar

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

trabajos.

. 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 atencién al usuario.
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VIIl. PROPUESTA
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La propuesta planteada para mi investigacion, esta sostenida en los pilares que son
las cinco dimensiones que conforman este proyecto, es asi que partimos de realizar
una evaluacion de la actual situacién en la que se encuentra la variable dependiente
al cual es desempefio laboral en el Poder Judicial de Lambayeque con el fin de
buscar una alternativa de solucién, en primer lugar se plasma algunas estrategias
gue se pueden emplear para solucionar el problema del desempefio laboral y una
de ellas es la buena atencién al publico, todas estas estrategias han permitido
plantear un proceso para un mejor clima organizacional, es decir que este proceso
sea ciclico y que perdure en el tiempo en la comuna local a través de la
implementacion en personal calificado, que tenga equipos de tecnologia, que exista
motivacion, 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
participacion 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
desemperio laboral, fundamentos politicos que las autoridades deben tener como
prioridad, fundamentos epistemoldgicos y axioldgicos, esta propuesta que se
plantea, tiene como objetivo ayudar a tomar decisiones en el tema de un buen
desemperio laboral a través de un método de capacitacion para mejorar el ambiente

laboral en el Poder Judicial de Lambayeque.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de las variables

brindado por el Poder Judicial
es de calidad?

¢Los colaboradores conocen
sus funciones y procesos
claramente?

VARIABLE DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES [INDICADORES| ITEMS ESCALA
Cultura La Cultura Una institucion se rige INSTITUCION | Normas ¢Conoces la importancia de la
organizacion | Organizacional parte de por normas y la manera institucion en la que laboras?
al la forma en la que se en que se identifica
establece una empresa o | teniendo en cuenta la ¢Conoces las normas y
institucion, bajo ciertas organizacion. La valores de la institucion?
creencias, normas, reglas | Cultura organizacional — .
y pautas adoptadas que | es la base que define ¢ldentificas las 31 funciones
determinan su estructura | de manera estructurada del Poder Judicial? Totalmente
y forma por medio de la su forma, cultura, Imagen ¢ Te identificas con la entidad desacuerdo
imagen e identidad en la | normas y pautas que en la que laboras? En
que se desarrolla, bajo la | diferencias una desacuerdo
particién de un equipo de | organizacién de otra Colaborad | ¢Te sientes satisfecha con el Ni de
trabajo los cuales bajo la mision de ORGANIZACI | ores rol que desempefias en la acuerdo ni
cumplen funciones de cumplir sus objetivos. ON institucion? en
manera organizada. ¢Conoces los beneficios que desacuerdo
ofrece trabajar en el Poder De acuerdo
Judicial? Totalmente
Servicio ¢Consideras que el servicio de acuerdo
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Matriz de operacionalizacién de las variables

resultados de
acuerdo al
desempefio.

¢,Consideras importante las
capacitaciones para mejorar el
desempefio laboral?

Incentivos

¢ Estas de acuerdo con premiar por
medio de incentivos el cumplimiento de
metas y liderazgo?

VARIABLE DEF. CONCEPTUAL | DEF. OPERACIONAL | DIMENSIONES | INDICADOR ITEMS ESCALA
Desempefi | El desempefio laboral | El desempefio ACTIVIDADES | Habilidades ¢Consideras importante tus funciones
o laboral | radica en la calidad laboral es para lograr la mision del area al que

de atencion, servicio basicamente la perteneces dentro del Poder Judicial?
0 actividad realizada aptitud de los ¢, Consideras eficaz tu labor dentro de la
por el colaborador colaboradores al institucion?
dentro de una desarrollar sus . — .
organizacion. labores dentro de Equipo ¢La organizacion con tu equipo de Totalmen
Teniendo en cuenta | una organizacion, trabajo es idonea para desarrollar tus te
su astucia y asi como la manera labores? ___ _ desacuer
habilidades que en que muestra sus ¢Reconoces algun lider o eres lider do
permiten ser parte habilidades de dentro del equipo con el que laboras en En
activa e importante liderazgo o el Poder Judicial? _ desacuer
dentro de un equipo compaiierismo para ¢La comunicacion con tus comparfieros do
Se tiene en cuenta y contribuir con el AMBIENTE Clima (,El Iugar donde desarrollas tus funciones acuerdo
las competencias cumplimiento de es comodo para realizar un trabajo ni en
profesionales y metas trazadas. En eficiente? desacuer
aptitudes de las el desempefio ¢El ambiente donde desarrollas tus do
personas laboral influye el labores te genera estrés o dolores de De
considerando su clima laboral, asf cabeza interrumpiendo tu concentracion? | acuerdo
desarrollo y como los ambientes | MOTIVACION | Capacitacion | ¢Han realizado capacitaciones de Totalmen
participacién lo cual y habilidades es motivacion para mejorar el clima laboral y te de
se refleja en los comunicacionales. su desempefio? acuerdo
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Anexo2 Instrumento de Recoleccion de datos

Titule del Proyecto de Tesis: Cultura organizacional para mejorar el desampeno laboral de los

INSTRUMENTO - ENCUESTA

ESCUELA DE POSTGRADO

trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque
Por favor, expresar su conformidad en cada una de las afimaciones siguientes:
{TA= Totalmente de acuerdo) (A= Acuerda) (1= Indderente) (D=Desacuerdo) {TD=Totalmente en

desacuerdo)
N’ INDICADORES TA'A |1 |D
Varlable Dependiente: Desempedo Laboral
Dimension: Actividades
Indicador: Habilidades

2Consideras importante tus funciones para lograr &3 mision ded drea 3l que
perteneces dentro del Poder Judicial?

{Consideras eficaz w abor dentro de la Instituckdn?

Indicador; Equipo

¢1a organizacin con e equipo de trabajo es kénea para desarrolar tus
Iabores?

¢Reconoces algdn lider o eres Nder dentro del equipo con el gue laboras en el
Poder Judical?

¢ Lla comunicacién con tus compafieros de trabajo es fluida y de confianza?

Dimension: Amblenta

Indicador: Clima

¢El lugar donde desarrollas tus funciones es cdmodo para reskzar un trabajo
eficiente?

LEI ambiente donde desarrollas Tus bores te genera estrés o dolores de
cabela interrumpiendo tu concentracidn?

Dimenslon: Motivaclon

Indicador: Capacitaciones

¢Han realizado capacitaciones de motivacion para mejorar el clima laboral y su
desempeiio?

¢Consideras Importante  las capacitaclones para mejorar ef desempefio
laboral?

Indicador: Incentivos
10, | ¢Estés de acuerdo con premiar por medio de incenthvos el cumplimiento de
metas y liderazgo? P




INSTRUMENTO - ENCUESTA

ESCUELA DE POSTGRADO

Titulo del Proyecto de Tesis: Cultura organizacional para mejorar el desempeiio laboral de los
trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque

Por favor, expresar su conformidad en cada una de las afirmaciones siguientes:

(TA= Totalmente de acuerdo) (A= Acuerdo) (1= Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Totalmente en
desacuerdo)

N° INDICADORES TA|A 1 |D |TD

Variable Independiente: Cultura organizacional

Dimension: Institucién

Indicador: Normas

1. | {Conoces la importancia de ka institucidn en la que laboras?

2. | éConoces 13s normas y valores de |a instituddn?

3. | éxdentificas las 31 funciones del Pader Judical?

Indicador: Imagen

4, | {Teidentificas con la entidad en la que laboras?

Dimensién: Organizacion

Indicador: Colaboradores

5. | éTe sientes satisfecha con el rel que desempefias en la instituddn?

6, | ¢Conoces los beneficios que ofrece trabajar en el Poder Judicial?

Indicador: Servicio

7. | éConsideras que el servicio brindado por el Poder Judicial es de calidad?

8. | élos colaboradores conocen sus funciones y procesos claraments?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 25 de Julio del 2021

Serior
Mg. MIRCO EDUARDO GALLARDO CASTILLO
Ciudad. — CHICLAYO

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

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior desarrollo del mismo
con el fin de obtener el grado de Maestro (a) en gestion publica

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

Para efectos de su andalisis adjunto los siguientes documentos:

s Instrumento detallado con ficha técnica.

* Ficha de evaluacion de validacion.

» Cuadro de operacionalizacion de variables.
o Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Alejandra Fiorella Chamorro Elias
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ESCUELADE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la Cultura organizacional para mejorar el desempedo laboral de los
trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque

2. Autor original:

Br. Chamorro Elias, Alejandra Fiorella
3. Objetivo:

Recolectar datos para formular un plan de gestion de cultura organizacional para
optimizar el servicio profesional de los asalariados del poder Judicial de
Lambayeque

4. Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a ... items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.
El instrumento sera aplicado a una muestra de 158 trabajadores
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1.1. FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

Cusstionario sabve ¢ Cultue organizaciovial para mejorsr el desempedio labocal de fos trabafadonss de Poder
Judeis) de Lambayequs

2. Estructura detallada:

En esta secclon se presenta una tabla en la cual se puede apreclar las variables, las
dimensiones o indicadores quo % integran,

Estructura
VARABLE IR SR it . B
~ Culturs " INSTITUCION Novmas ;’cm"”'" fa importancia de M instiaeidn e (o que
al
QComcu ' """"" s nonmas y velores dee b insfineién?
~ (identficas las 31 funciones def Poder Judiel?
imagen £ Te identificas con la entidad en 1 que (shoras?
~ ORGANZACKON  Colaborador ¢ To sntes satsiochs con &l ol Quo casempenas on la
s Institucion?
¢ Conooes los beneficios que ofrace fabaaren o Poder
Judical?
o Tt que dl sarvite b ladi o i P
Judficiad #a de cafided?
¢Los colsborsdores conocen sus Junckines y procssos
claramants ?
 Desempeno ACTIVIDADES ~ Habidades 4 Consieras importante us funciones pava fograr s
laboral misian del drea al ue perteneces dentro del Foder
_Judicial?
¢Conndam aficaz 1 lbor dentro de [n instiucicn?
“Equipo ¢4La oIganizacion con u eqUIpo 06 ADAY 65 (MNGa para
_desamiar fus abores?
" (Recanaces aigun lidar o eres fider dentro del sQuipo
_con & que nboras en o Poder Judical?
¢La comunicacion con Ius companievos de rabao e
Scciacon — fads y da conflanza?
AMBIENTE Clerm LEl lgar donde dessrrolios (s funciones es cdmeds
_para reakzar un trabgjo efcants? =S
gaanwm donde desaralas s laborss e gonerm
G5trds 0 doloras de cabaza intsmumpendo
s i . concentscin?
MOTIVACION Capacitacion ¢ Han realzado capacitaciones de mothvacion pars
1] _majovar 6f chma laboral y su desempedo?
4 Considaras importanite (38 capachaciones para meajoar
_______ sidesempafc kboral? o
Incontivas (Estis do acusio con pramiar por meako de incantves
DR &l cumplimiento de medas y bdeazpo? N

Total 18 ltems
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Anexo 2: Ficha de evaluacion de validacion
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR
Autor: Br.

Se agradece anticipadamente la colaboracion de Gallardo Castilo Mirco Eduardo
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1)Nunca (2) Raramente (3) Ocasionalmente  (4) Frecuentemente  (5) Muy frecuentemente

DIMENSIONES | INDICADOR ITEMS
INSTITUCION | Normas 4 Conoces la Importancia de la institucion en fa que laboras?
¢Conoces las normas y valores de I institucion?
¢Identificas fas 31 funciones def Poder Judicial?
Imagen ¢ Te Identificas con la entidad en fa que laboras?
ORGANIZACION | Colaboradores | ¢ Te siantes safisfecha con el rol que desemperias en fa institucion?
¢Conoces fos beneficios que ofrece trabajar en el Poder Judicial?
Servicio ¢ Consideras que el servicio bindado por el Poder Judicial es de calidad?
¢ Los colaboradores conocen sus funciones y procesos claramente?
ACTIVIDADES | Habilidades ¢ Consideras importants tus funclones para lograr fa misidn del drea al que pertanaces dentro del Poder
Judicial?
¢ Consideras eficaz tu labor dentro de fa institucion?
Equipo ¢ La organizacidn con tu equipo de trabajo es iddnea para desarrollar tus labores?
¢ Reconoces algun lider o eres lider dentro del equipo con el que laboras en el Poder Judicial?
¢La comunicacion con tus companeros de trabajo s fluida y de confianza?
AMBIENTE | Clima ¢ El lugar donde desarrollas tus funciones es comodo para realizar un trabajo eficente?
¢ El amblente donde desarrollas tus labores te genera estrés o dolores de cabeza nferrumpiendo tu
concentracion?
MOTIVACION | Capacitaciongs | 4Han realizado capacitaciones de motivacion para mejorar el clima laboral y su desemperio?
¢ Consideras importante as capacitaciones para mejorar el desempeno laboral?
Incentivos ¢ Estds de acuerdo con premiar por medio de incentivos ef cumplimiento de metas y liderazgo?

>
S
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Anexo 4; FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS:

Vaniabie

Cultura

Organizaci
onal

Dimension

Indicador

[tems

Criterios de Evaluacion

RELACION ENTRE
LA VARIABLE Y LA
DIMENSION

RELACION ENTRE
LA DIMENSION Y EL
INDICADOR

RELACION ENTRE EL
INDICADOR Y EL [TEM

'RELACION ENTRE EL ITEM Y LA
OPCION DE RESPUESTA (Var
nstrumento detallado adjunto)

S/ NO

S/ NO

Sl NO

Sl

NO

Institucion

¢Conoces la importancia de la
institucion en la que laboras?

X

X

X

¢Conoces fas normas y valores de la
institucion?

¢Identificas las 31 funciones de!
Poder Judicial?

Imagen

¢ Te identificas con la entidad en la
que laboras?

B

Colaborad

¢ Te sientes satisfecha con ef rol que
desempedias en la institucion?

<

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

S

servicio

¢ Consideras que el servicio brindado
por el Poder Judicial es de calided?

¢Los colaboradores conocen sus
funciones y procesos claramente?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Mirco Eduardo Gallardo Castillo Firma del experto:

EXPERTO EVALUADOR

j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Motivac

Capacitaciones

su desempeno?

(Han realizado capacitaciones de
motivacion para mejorar el clima laboral y

¢Ci

i o8 Capaci
para mejorar el desempeio laboral?

liderazgo?

(Estas de acuerdo con premiar por medio
de incentivos el cumplimiento de metas y

Grado y Nombre del Experto: Mg. Mirco Eduardo Gallardo Castillo  Firma del experto:

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Cultura organizacional para mejorar el desempeno laboral de los
lrabajadores del Poder Judicial de Lambayeque

2. TESISTA:

Br. Chamorro Elias, Alejandra Fiorella

3. DECISION:

Después de haber revisadc el instrumento de recoleccion de datos, procedic a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tante,
permitira racoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacidn

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 25 de julio de 2021

-

cwmmq,—\rgﬁco EDUARDO
DNI: 16705857
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 25 de Julio del 2021

Serior
Mg. LINARES VALDIVIESO WALTER
Ciudad. — CHICLAYO

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

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior desarrollo del mismo con el
fin de obtener el grado de Maestro (a) en gestion publica

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

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

e Instrumento detallado con ficha técnica.

* Ficha de evaluacion de validacion.

¢ Cuadro de operacionalizacion de variables.
¢ Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Alejandra Fiorella Chamorro Elias
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACAD$MICQ DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la Cultura organizacional para mejorar el desempeiio laboral de los
trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque

2. Autor original:

Br. Chamorro Elias, Alejandra Fiorella
3. Objetivo:

Recolectar datos para formular un plan de gestion de cultura organizacional para
optimizar el servicio profesional de los asalariados del poder Judicial de Lambayeque

4. Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a items, los cuales tienen relacion
con los indicadores de las dimensiones.
El instrumento sera aplicado a una muestra de 158 trabajadores
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1.1. FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la Cultura organizacional para mejorar el desemperio laboral de los trabajadores del Poder
Judicial de Lambayeque

2. Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar las variables, las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR ITEMS

Cultura INSTITUCION Normas ¢ Conoces la importancia de la institucién en la que
organizacion laboras?

o ¢ Conoces las normas y valores de la institucion?
¢ Identificas las 31 funciones del Poder Judicial?

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

ORGANIZACION Colaborador ¢ Te sientes satisfecha con el rol que desempefias en la
es institucion?

¢ 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?

Desempeno ACTIVIDADES Habilidades ¢ Consideras importante tus funciones para lograr la

laboral mision del area al que perteneces dentro del Poder
Judicial? A R R

¢ Consideras eficaz tu labor dentro de la institucion?

Equipo ¢La organizacion con tu equipo de trabajo es idénea para
desarrollar tus labores?
¢ Reconoces algun Iider o eres Ilider dentro del equipo
con el que laboras en el Poder Judicial?
¢La comunicacion con tus companeros de trabajo es

N fluida y de confianza? ——
AMBIENTE Clima ¢ El lugar donde desarrollas tus funciones es comodo
para realizar un trabajo eficiente?
¢ El ambiente donde desarrollas tus laborss te genera
estrés o dolores de cabeza interrumpiendo tu
concentracion?
MOTIVACION Capacitacion ¢ Han realizado capacitaciones de motivacion para

es mejorar el clima laboral y su desemperio?
¢ Consideras importante las capacitaciones para mejorar

i - _el desemperio laboral? A

Incentivos ¢ Estas de acuerdo con premiar por medio de incentivos
el cumplimiento de metas y liderazgo?

Total 18 items
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Anexo 2: Ficha de evaluacion de validacion
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR
Autor: Br.
Se agradece anticipadamente la colaboracién de Linares Valdivieso Waller
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1) Nunca (2) Raramente (3)Ocasionalmente  (4) Frecuentemente (5) Muy frecuentemente

DIMENSIONES | INDICADOR ITEMS 1 2 3 4 5

INSTITUCION | Normas Conoces la imporiancia ds la insfucién en la que laboras?

¢ Conoces las nonmas y vaores de la on?

¢Identificas las 31 tunclones del Poder Juilcial?

hrgun ¢ To lduntificas con te enticed on & Guo laboras?

ORGANIZACION | Colabaadars | 2 Tn sianins satifacha eon af mi qun dasamparias an a betiuciin?

¢ Conoces los beneficias que ofracs trabafar en el Poder Judicial?

Servicio ¢ Consideras quo el servicio brindado por of Poder Judicil es de calidad?

¢Los colaboradares conocen sus funciones y procesos caramente?

ACTIVIDADES | Habilidach ¢ Consideraz Imp tus funclanes para lograr la mision del Grea al que perteneces dentro ool Poder
Judizial?

¢ Consideras eficaz tu labor dentro de fa institucion?

Equipo ¢La oganizacion con lu equipo de rabajo es kidnea para desarmolar fus labores?

¢Reconoces algun lider o eres Iider dentro del equipo con of que kaboras en el Poder Judicial?

L3 comunizacion con s compareros oo trabajo o5 fluida y do confianza?

AMBIENTE | Clima ¢Ellugar dende desarrolias fus luncionos s comodo pars realizar un rabayo efciente?

¢ El amblense conde desarnmolias 1us Jabarss 1 genara esiras o doloras 02 Cabaz Interrumpiendo tu
concentracitin?

MOTIVACION | C: " £Han real g de ion para mejorar el clima labasal y su desempeno?

¢ Considaras imponante las capactaciones para mejorar el desempeno aboral?

Incentives ¢Estas do acuerdo con premiar por medio de incentivos of cumpimiento de metas y liderazgo?

— 4 ¢ m;l;.',"\;ﬁ\.\.ﬁunm
AT e Te0s PUBLICA
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MOTIVACION Capacitaciones  ;Han realizado capacitaciones de

Incentives ¢Estas de acuerdo con pramiar por
medio de incentivos ef cumplimiento de
metas y iiderazgo?
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Anexo 4: FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS:

Vanable

Crigros 6 E —

RELACION ENTRE
LA VARUBLE ¥ LA
DIMENSION

RELACION ENTRE

RELACION ENTRE EL

LA DIMENSION Y EL | INDICADOR Y EL TEM

INDICADOR

RELACION ENTRE EL ITEM Y LA
OPCION DE RESPUESTA (Ver
instrumento detalsdo adjunto)

S NO

S NO

¢Conoces la importancia de la
institueion en la que kaboras?

X

x

4 Conoces las normas y valores de ks
insbiucion?

-

¢Idonficas fas 31 funciones dol
Poder Judicial?

¢ Te dentiicas con fa entidad en ka
que laboras?

¢ Te sientes satisfecha con el ol qua
dosompofias on ka Institucion?

>

¢ Canoces los beneficios que ofrece
trabajar en el Poder Judicial?

sorvicio

¢+ Consideras quo o sorvicio brindado
por el Poder Judicial es de calidad?

¢ Los colaboradorss conocen sus
funciones y procesos claramente?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Linares Valdivieso Walter

EXPERTO EVALUADOR
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Anexo 4: FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS:
Desempedo Dimensidn Indlicador liens Criterlos de Evaluacion
Laboral
[ RELAGION ENTRE (A | RELACKW ENTRE A | AFCACON ENTRE E1 | REACION ENTRE £1
VARMILE Y A DWAENSION Y EL INDIGADOR Y EL [TEM | JTEM ¥ LA DRGION UE
ouEN3H INCIADOR RESPUESTA (\at
ranre ol
)
L] ] 5 N vy o ¥ N
Actividados Habiidados ¢ Considoras importante tus funciones para | x X X X
lograr la misidn del drea al que perteneces
dontro dol Podor Judicial?
¢ Consideras eficaz tu labor dentro de ls | x X X X
institucidn?
Equipo (L& organizacion con u equipo de trabajo | x X X X
6§ itnea para dosarrollar fus labores?
¢Reconoces akgun lider o eres Iider dentro | x X X X
dol aquipo con el que kaboras en el Poder
Judicial?
¢La comunicacion con tus companeros de | x X X X
trabijo es hida y de confianza?
Ambienta clima ¢E! gar donde desarroffas tus funciones | x X X X
05 comodo para redlizar un trabajo
eficiente?
¢ El ambiante donde desarrolias tus labores | x X X X
o genera estrés o dolores de cabeza
interrumpiendo tu concentracion?
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Motivacion capacitaciones | ¢Han reslizado capacitacionas de x x x X
motivacion para mejorar ol cima faboral y
su desempeo?

¢ Considk P las cap ’ X & x x
para mejorar el dasempeiio laboral?

ncentivos ¢Estas de acverdo con premiar por medio | x X x x
de incentivos e/ cumplimiento da matas y
liderazgo?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Linares Valdivieso Walter




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Cultura organizacional para mejorar el desempenio laboral de los
trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque

2. TESISTA:

Br. Chamorro Elias, Alejandra Fiorella

3. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 25 de julio de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 25 de Julio del 2021

Serior
Mg. JEAN PIERRE MICHAEL MORANTE CUMPA

Ciudad. —_CHICLAYO

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

El suscrito esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el posternior desarrolio del mismo con el
fin de obtener el grado de Maestro (a) en gestién publica

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

Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

* Instrumento detallado con ficha técnica.

* Ficha de evaluacion de validacion.

s Cuadro de operacionalizacion de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Alejandra Fiorella Chamorro Elias
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la Cultura organizacional para mejorar el desempedo laboral de los
trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque

2. Autor original:

Br. Chamorro Elias, Alejandra Fiorella
3. Objetivo:

Recolectar datos para formular un plan de gestién de cultura organizacional para
optimizar el servicio profesional de los asalariados del poder Judicial de Lambayeque
4. Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a items, los cuales tienen relacion
con los indicadores de las dimensiones.
El instrumento sera aplicado a una muestra de 158 trabajadores
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1.1. FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la Cultura organizacional para mejorar el desempefio laboral de los trabsfadores del Poder
Judicial de Lambayeque

2. Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar las variables, las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR ITEMS

Cultura INSTITUCION Normas ¢Conoces fa importancia de la institucion en la que
organizacion laboras?
- ¢Conoces las normas y valores de la institucion?

¢ldentificas las 31 funciones del Poder Judicial?

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

ORGANIZACION Colaborador ¢ Te sientes satisfecha con el rol que desempenas en la
es institucion?

¢ 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?

Desempefio ACTIVIDADES Habilidades ¢ Consideras importante tus funciones para lograr la
laboral mision del dres al que perteneces dentro del Poder
Judicial?

Equipo ¢La organizacion con tu equipo de trabajo es idénea para
_desarollar tus labores? s
¢ Reconoces algun lider o eres lider dentro del equipo
con el que laboras en el Poder Judicial?

¢La comunicacién con tus comparieros de trabajo es
fluida y de confianza?

AMBIENTE Clima ¢El lugar donde desarrollas tus funciones es cémodo
para realizar un trabajo eficiente?

¢El ambiente donde desarrolias tus labores te genera
estrés o dolores de cabeza interrumpiendo tu
concentracion?

MOTIVACION Capacitacion  ;Han realizado capacitaciones de motivacion para
es mejorar el clima laboral y su desempeno?

¢Consideras importants las capacitaciones para mejorar
el desempenio laboral?

Incentivos ¢ Estds de acuerdo con premiar por medio de incentivos
el cumplimiento de metas y liderazgo?
Total 18 items



Anexo 2: Ficha de evaluacion de validacion
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR
Autor: Br.

Se agradece anticipadamente la colaboracion de Morante Cumpa Jean Pierre Michael
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1) Nunca (2) Raramente (3) Ocasionalmente  (4) Frecuentemente (5) Muy frecuentemente
DIMENSIONES | INDICADOR ITEMS
INSTITUCION | Normas ¢ Conoces la importancia de fa institucion en la que laboras?

¢ Conoces las normas y valores de Ia institucion?
¢Identificas fas 31 funciones del Poder Judicfal?

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

ORGANIZACION | Colaboradores | 4 Te sientas safisfecha con el rol que desempenas en la institucion?

¢ Conaces los beneficios que ofrece trabajar en el Poder Judicial?

Servicio ¢ Consideras que el servicio brindado por el Poder Judicial es de calidad?
¢Los colaboradores conacen sus funciones y procesos claramente?

ACTIVIDADES | Habilidades ¢ Consideras importants tus funciones para lograr fa mision del drea al que perteneces dentro del Poder

Judicial?
¢Consideras eficaz tu labor dentro de la institucion?

Equipo ¢La organizacion con tu equipo de trabajo es idonea para desarrollar tus labores?
¢ Reconoces algun lider o eres lider dentro del equipo con el que laboras en el Poder Judicial?
¢4La comunicacion con tus comparieros de trabajo es fluida y de confianza?

AMBIENTE Clima ¢ El lugar donde desarrolias tus funciones es comodo para realizar un trabajo eficiente?
¢ El ambiente donde desarrollas tus labores te genera estrés o dolores de cabeza interrumpiendo tu
concentracion?
MOTIVACION | Capacitaciones | ;Han realizado capacitaciones de motivacion para mejorar el clima faboral y su desempefio?

¢ Consideras importante las capacitaciones para mejorar el desempeno laboral?

Incentivos ¢ Estds de acuerdo con premiar por medio de incentivos el cumplimiento de metas y liderazgo?

7y
7/
& i
2
.
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Anexo 4: FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS:
Variable Dimension | Indicador Ttems Criterios de Evaluacion
Cultura RELACION ENTRE RELACION ENTRE RELACION ENTRE EL RELACION ENTRE ELITEM Y LA
LA VARIABLE YLA | LADIMENSION YEL | INDICADOR Y EL [TEM OPCION DE RESPUESTA (Ver
Organizaci DIMENSION INDICADOR Instrumento detallado adjunto)
onal
S/ NO St NO St NO S/ NO
Institucién | Norma ¢Conoces la importancia de la x X X x
institucion en la que laboras?
¢Conoces las normas y valores de la | x x X x
institucion?
¢ldentificas las 31 funciones del X X x X
Poder Judicial?
Imagen ¢ Te identificas con la entidad en la X x X x
que laboras?
Organizaci | Cofaborad | ¢ Te sientes satisfecha con el rol que | x X x X
on ores desemperias en la institucion?
¢Conoces los beneficios que ofrece | x X X X
trabajar en el Poder Judicial?
servicio ¢ Consideras que el servicio brindado | x X X x
por el Poder Judicial es de calidad?
¢Los colaboradores canocen sus X X X x
funciones y procesos claramente?
Grado y Nombre del Experto: Mg. Morante Cumpa Jean Pierre Michael Firma del experto: /7 EXPERTO EVALUADOR
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Anexo 4: FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS:
Desemp Di Itens Criterios de Evaluacion
Laboral
[RELACIONENTRE LA | RELACIONENIRELA | RELAGIOWENTREEL | RELACIONENTREEL |
VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL INDICADOR Y ELITEM | ITEM ¥ LA OPCION DE
DIMENSION INDIGADOR RESPUESTA (Vor
MALUMEntD SeRAND
adunto)
8 NO St NO S NO & NO
F ¢ Consil imp tus fi para | x X x X
lograr fa mision del drea al que perteneces
dentro del Poder Judicial?

¢ Consideras eficaz tu labor dentro de la
institucion?

¢La organizacion con tu equipo de trabajo
es idonea para desarrollar tus labores?

¢Reconoces algun lider o eres lider dentro
del equipo con el que laboras en el Poder
Judicial?

ila ion con tus compafieros de
trabajo es fluida y de confianza?

Ambiente

clima

¢El lugar donde desarrolias tus funciones
es comodo para realizar un trabajo
eficiente?

¢El ambiente donde desarrollas tus labores
te genera estrés o dolores de cabeza
e 2
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¢Han reali; i de X X X X
motivacion para mejorar el clima laboral y
su desempeno?

¢C las X X X X
para mejorar el desemperio laboral?

incentivos ¢Estas de acuerdo con premiar por medio | x X X X
de incentivos el cumpiimiento de metas y
liderazgo?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Morante Cumpa Jean Pierre Michael Firma del experto: A/ EXPERTO EVALUADOR
—
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Cultura organizacional para mejorar el desempeno laboral de los
trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque

2. TESISTA:

Br. Chamorro Elias, Alejandra Fiorella

3. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: SI NO lj

Chiclayo, 25 de julio de 2021

\



Anexo 3 Calculo del tamafio de la muestra

Formula para calcular la muestra

N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

zﬂz(p*q} p= Praporcion de la poblacion con la caracteristica
n= eh?2+ (zhz(p*q)) deseada (exito)
N (=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

€= Nivel de emor dispuesto a cometer
N= Tamafio de Ia poblacion

Fuente: Calculadora de muestras (AEN, 2009)

Margen: 10%
Nivel de confianza: 95%
Poblacién: 265

Tamarfo de muestra; 158



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

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 158 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 158 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,955 10




Anexo 5 Autorizacion para la aplicacion del instrumento por empresa

F-I P‘% “Afe del Bicentznario del Peni: 200 de adtes de (ndependoncaa
T
. g CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LAMBAYVEQUE
ta s ) AT

G residoneia

w PR
Referencia: Carta S/N cursada por la Dra. Mercedes Alejandrina Collazos Alarcon.
Asunto: Solicitud de Autorizacion para realizar investigacion.

Chiclavo. 20 de julio de dos mil veintiuno.-

DADO CUENTA con el documento de ta referencia. cursado por la Dra. Mercedes:
Alejandrina Collazos Alarcon, en calidad de Jefa de Unidad de Postgrado de la Universidad
César Vallejo Filial Chiclayo: mediante el cual solicita autorizacion para que la sefiora
Alejandra Fiorella Chamorro Elias. estudiante de maestria en mencion de Gestidén Pablica
realice su trabajo de investigacion denominado “Cultura Organizacional para el Desempeiio
Laboral de los Trabajadores del Poder Judicial de Lambayeque™; estando a lo expuesio:
i) AUTORIZAR = la sefora Alejandra Fiorella Chamorro Elias y solo con fines académicos.
acceder a la informacién para el desarrollo de su investigacion, previa coordinacion con el
Coordinador de Recursos Humanos de esta Corte. i) PONER DE CONOCIMIENTO al
Coordinador de Recursos Humanos de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, a fin de
que conforme a sus atribuciones y en lo que corresponda. atiendan lo solicitado. dando cuenta a
esta Presidencia de lo accionado. sin afectar las actividades laborales propias a su funcion.
iii) NOTIFIQUESE -

R TS

JFISCOYA

CEne-Supennr &2 Juston G lampavenue

Sede: “Manuef Lorenzo Emerson Huangal Naveda " - Av. José Leonardo Ortiz N°155 C.C. Chiclaye
Teléfonos: O74-181640 Anexo 22362- presidenciacsjla@py. gob. pe



