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RESUMEN

La relacion adecuada de la motivacion con el clima organizacional es sustancial para el logro
de los objetivos de cualquier organizacion; por ello, esta investigacion de tipo descriptiva, no
experimental y trasversal-correlacional, tuvo como objetivo determinar la influencia de la
motivacién en el clima organizacional en los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque — 2018, aplicando la “teoria de la motivacion ¢ higiene”
de Herzberg y la “teoria del clima organizacional” de Likert. La muestra la conform¢6 18
trabajadores de los citados 6rganos. La técnica de investigacion utilizada fue la encuesta y su
instrumento el cuestionario. Los datos obtenidos se muestran en tablas y graficos respetando
los criterios de cientificidad y ética. Los resultados muestran altos nivel de insatisfaccion en los
factores motivacional (motivacion intrinseca). La percepcion mayoritaria de los trabajadores
sobre la responsabilidad (confianza) permitiria implementar estrategias institucionales que
mejoren la motivacién. Los resultados sobre los factores de higiene (motivacidn extrinseca) han
sido apreciados mayoritariamente por los encuestados, sin embargo, estos por si solo no
contribuyen a la motivacion, sino que permiten eliminar los niveles de insatisfaccion. Las
buenas relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, el salario y la seguridad en el
puesto permiten que el trabajador desvie su atencion de los niveles de insatisfaccion
motivacional. En cuanto al clima organizacional se prob6 que en la organizacion se rige por un
sistema cerrado de estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable, incidiendo

negativamente en la motivacion de los trabajadores.

Palabras clave: Motivacion, clima organizacional, desmotivacion.



ABSTRACT

The adequate relationship of motivation with the organizational climate is substantial for the
achievement of the objectives of any organization; for this reason, this descriptive, non-
experimental and transversal-correlational research aimed to determine the influence of
motivation in the organizational climate on the workers of the Salas Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque — 2018, applying the " theory of motivation and hygiene "by
Herzberg and the" organizational climate theory "of Likert.The sample was formed by 18
workers of the aforementioned bodies. The research technique used was the survey and its
instrument the questionnaire, the data obtained was shown in tables and graphs respecting the
criteria of scientificity and ethics. The results show a high level of dissatisfaction in the
motivational factors (intrinsic motivation). The majority perception of workers on
responsibility (trust) would allow implementing institutional strategies that improve
motivation. The results on the hygiene factors (extrinsic motivation) have been mostly
appreciated by the respondents, however, these by themselves do not contribute to motivation,
but allow to eliminate the levels of dissatisfaction. Good interpersonal relationships, working
conditions, salary and job security allow the worker to divert attention from levels of
motivational dissatisfaction. Regarding the organizational climate, it was proved that the
organization is governed by a closed system with a rigid structure, which is why the climate is

unfavorable, negatively affecting the motivation of workers.

Keywords: Motivation, organizational climate, demotivation.
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CAPITULO I: INTRODUCCION



La motivacion resulta ser un elemento de valioso aporte al clima organizacional, pues esta
definida como la energia en la conducta del individuo, la cual permite sentirse mejor en relacion
a lo que realiza y de esta forma lograr alcanzar los objetivos de la empresa; asimismo el clima
organizacional es el ambiente de trabajo que se va formando a través de las interacciones de los
empleados. Tanto la motivacion y el clima organizacional, son temas de muy importante interés,
pues ambas se veran reflejadas en los resultados y metas alcanzadas por los individuos de una
organizacion.

Conocer la motivacion laboral es un factor importante y de gran interés para mejorar el clima
organizacional y ademas el desempefio laboral, para poder asi alcanzar las metas de la entidad.

Conscientes de lo anteriormente expuesto, la presente investigacion tiene por objetivo
determinar la influencia de la motivacion en el clima organizacional en los trabajadores de las
Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque; para lo cual se utilizo la teoria
de los “dos factores” también conocida como “teoria de la motivacion e higiene” de Herzberg
(1967) y en cuanto al clima organizacional se utiliz6 la “teoria del clima organizacional” o de
“los sistemas de organizacion” de Rensis Likert (1968), analizdndose la motivacion laboral y
su influencia en el clima organizacional, pues resulta importante y necesario para desarrollar
una buena gestién de recursos humanos y para alcanzar los objetivos institucionales de una
manera eficaz y eficiente, y por ser las teorias que a nuestro criterio resultan aplicables a la
presente investigacion.

La investigacion se desarroll6 siguiendo los lineamientos establecidos por la Universidad, en
donde el contenido del problema se explico en forma breve y precisa.

En lo que respecta a la realidad problematica de la investigacion, se hace referencia a la
motivacién y su relacion con el clima organizacional, su formulacion problematica,
delimitacién, justificacion y formulacion de los objetivos de la investigacion.

A continuacién se analiz6 la fundamentacién tedrica de la motivacién y su relacion con el clima
organizacional, los antecedentes y las teorias relacionadas al tema de la investigacion.

Posteriormente se da a conocer la metodologia utilizada como son la hipotesis, las variables, la
operacionalizacion de variables, metodologia utilizada, poblacion objeto de estudio, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y procedimiento de analisis de datos.

En el capitulo 111 se presentan los resultados de la investigacién debidamente esquematizados
en forma de tablas y gréaficos; procediéndose a su discusion en el capitulo IV como forma de
precisar el logro de los objetivos formulados.

Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones pertinentes, asi mismo, una
propuesta de un programa de motivacion que influya de manera positiva al clima organizacional
de los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, la cual
permitira demostrar la consistencia de la investigacion.
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1.1. Realidad Problematica.

La motivacion es el mecanismo que permite alcanzar determinados objetivos y metas, pues
es un fendmeno humano universal de gran importancia para los individuos y la sociedad.

Distintos autores sefialan que la motivacion resulta ser un elemento valioso del
comportamiento organizacional, pues mediante ella, se conduce el esfuerzo, la energiay la
conducta en general del individuo, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y
estimulandolo a que trabaje para el logro de los objetivos que interesan a la organizacion.

La realidad problemaética en torno a la motivacién y el clima organizacional no ha sido
indiferente su estudio en otras investigaciones cientificas, como a continuacion se indican:

1.1.1. A nivel internacional

Existen tematicas en el ambito internacional que estan dirigidas a evaluar cual es el
efecto que produce la motivacion en el clima laboral de una empresa, asi, evaluando
material bibliografico advertimos un tema interesante realizado en México con el
titulo "Motivacion y Desempefio Laboral (Estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, 2015),
estudio del cual se obtuvieron conclusiones que determinaron la importancia
motivacional en la empresa. Segun los resultados de la investigacion se concluy6
que la motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de
la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango que incidié en una mejora
de la productividad de sus empleados.

Igualmente Bossio, A. & Trucco, M. (2014), en la Tesis: “Administracion Publica:
Motivacion y Clima Laboral” se concluyd que: “De acuerdo a lo analizado e
investigado en nuestro proyecto, luego de haber analizado en profundidad las
diversas variables involucradas y teniendo en cuenta lo postulado por los distintos
autores, se deduce que la situacion actual del Poder Legislativo en cuanto a
motivacion es de un modelo eficiente, aunque en éste podemos observar diversas
fallas que hacen que el mismo sea distorsionado. Esto, dado que los empleados no
estan del todo conforme en varios aspectos como relaciones sociales y premios
econdmicos. A su vez, en otros podemos confirmar que si lo es, debido a que las
personas eligen quedarse en ese ambito y estan conformes de pertenecer al mismo
(por lo que se deduce) que, si el ambiente de trabajo no fuese el propicio, se
inclinarian por buscar algo mejor, pero, por el contrario, no lo plantean”. De lo
acotado se puede deducir que la motivacion comprende aspectos no necesariamente
econdmicos, sino que dependerd de un determinado esquema motivacional que
coadyuve a satisfacer su proyecto de vida. Pareciera determinante concluir que el
aspecto econdémico es un elemento de primer orden en la motivacion de un
trabajador, pero no es asi, pues, la satisfaccién laboral esta en funcion de otros
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1.1.2.

elementos no patrimoniales, por ello es de concluir que el tema se haga complejo y
variada sus soluciones.

Asimismo, Cuero, Y.& Saavedra, N. (2013), en la tesis titulada “Diagnéstico del
clima organizacional empresa apuestas unidas del pacifico s. a. “gane” afiliado a su
red, buenaventura, 2012 — 2013”, realizado en el pais de Guatemala se llega a la
siguiente conclusién: "La claridad organizacional debe ser més reforzada para que
los trabajadores tengan un conocimiento pleno, sobre la base de la empresa lo que
los va a conducir a realizar un trabajo mejor orientado; en cuanto a la estructura
organizacional, se evidencio que algunos empleados no se sienten comodos en el
momento de realizar sus funciones, por la escasa comunicacion que se da entre las
areas de la empresa, lo que retrasa el logro de los objetivos.

En lo referente a la participacién, no se le da la oportunidad al trabajador de opinar
sobre las decisiones que se van a tomar, lo que les impide expresar sus puntos de
vista; en cuanto a las instalaciones, se manifestd que los empleados no se sienten
plenamente comodos en algunos lugares de la organizacion lo que les impide estar
en un ambiente agradable™. En el tema acotado la comunicacion laboral deviene en
fundamental para acentuar una cultura laboral positiva, si no existe una empatia
comunicacional las ordenes o recomendaciones llegan distorsionadas y con ello el
fomento de nuevos problemas que generan discordias entre los trabajadores de una
determinada area que, si la sumamos a otras propias de la actividad que
desarrollamos, termina por acentuarse en mayor grado, el sentirse insatisfecho en
realizar una tarea determinada.

Igualmente, en la Tesis realizada por Narea, N.& Paez, M. (2015), cuyo trabajo de
investigacion se titula “El Clima Organizacional incide en el desempefio directivo
y docente de la Escuela Vespertina Obando Pacheco, en el afio Lectivo 2014-
2015”,realizada en el pais del Ecuador, se llega a la conclusion que faltan programas
de mejoramiento del clima organizacional y de buen desempefio laboral, el clima
organizacional es incomodo para los docentes por la falta de compafierismo y
grupos que emitan rumores creando un ambiente negativo. De esta conclusion
arribada, es evidente pues, la incidencia del clima laboral para crear un ambiente de
trabajo armonioso con incidencia directa en el buen desarrollo de la actividad
laboral.

A nivel Nacional

El tema laboral es universal y obviamente nuestro pais no se queda atras. Asi, hemos
evaluado la tesis presentada por Elias, J. (2015) titulada “La Motivacion y el
desempefio laboral de los empleados de la Superintendencia Nacional de Aduanas
y de Administracion Tributaria de la ciudad de Huanuco —Periodo 20157, donde se
advierte la siguiente conclusion: "todo el personal que labora en la SUNAT se
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consideran satisfechos con la remuneracién que perciben, lo que significa que se
sienten muy a gusto con ello. En un 95.45% afirman que las condiciones del
ambiente fisico les ayudan mucho para mejorar en el desempefio laboral. Y todo el
personal esté satisfecho con los medios que utiliza en sus labores ya que todos
tienen a su disposicion los equipos y materiales para el normal desarrollo de sus
funciones”.

Otra tesis es la realizada por Castillo, N. (2014) titulada el “Clima, Motivacion
Intrinseca y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Diferentes Niveles
Jeréarquicos”, en donde se advierten las siguientes conclusiones: "Por otro lado, es
importante destacar los resultados obtenidos al comparar los distintos grupos
jerarquicos. De modo consistente con lo indicado previamente, los trabajadores que
se ubican en el grupo de cargo elevado presentan mayor motivacion intrinseca e
identificada y también se encuentran mas satisfechos laboralmente. Cabe sefalar
que, en este grupo, el clima laboral es percibido de modo més favorable, por tanto,
la asociacion directa entre estas tres variables es consistente.

Es altamente probable que el entorno laboral de este grupo, pese a que forma parte
de la empresa analizada como un todo, posea ciertas caracteristicas que son
percibidas de modo més favorable y ello a su vez, puede impactar en las otras
variables de estudio. Seria conveniente que todos los sectores de la empresa
lograran establecer una relacion directa e intensa entre las tres variables
implicadas."

En la tesis "Clima Organizacional y satisfaccion Laboral en la Asociacion para el
desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015". (Quispe, N. 2015), se
Ilegd a la siguiente conclusion: "Siendo el objetivo general determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Sometidos al coeficiente
de Spearman evidencian una correlacion de 0,652. Lo que significa que existe
relacion positiva moderada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Por
tanto, se considera comprobada la hipétesis general™.

En la tesis: "Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Pataz en el afio 2015". (Pacheco, K. 2015). Una
de sus conclusiones es: "ElI clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamario de la organizacion, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo, entre otros. Todos estos elementos se suman para formar un
clima particular dotado de sus propias caracteristicas que presenta en cierto modo,
la personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento de un individuo
en su trabajo". Resulta estimulante y satisfactorio en el analisis de la tesis, el interés

gue existe en las diferentes organizaciones publicas como privadas, por evaluar las
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1.1.3.

relaciones humanas al interior de sus instituciones, respetando las particularidades
formas de coexistencias laboral en cada una de ellas, lo que deviene en un aliciente
por mejorar las relaciones laborales y por efecto del mismo en superar deficiencias
y potenciar fortalezas en el servicio que ofrecemos a la comunidad, lo que
contribuira con el desarrollo del pais.

A nivel Local

Al advertir que la motivacion en las relaciones laborales es un tema sustancial para
el logro de los objetivos de la organizacion (publica o privada) y observando una
serie de conductas y situaciones negativas o inadecuadas es que nos llevé a la
decision de someterla a investigacion. En nuestro ambito laboral, delimitado en las
Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, hemos podido
observar a priori la desmotivacién del personal que afecta el clima organizacional.
Es por ello que nace el interés de conocer cientificamente las razones que generan
esta problematica y proponer la implementacion de estrategias adecuadas para
revertir la percepcion negativa del trabajador respecto a su institucion y aumentar
su rendimiento laboral.

La importancia de la motivacion en el clima organizacional no es apreciada por las
personas que toman decisiones, inclusive de los mismos trabajadores que son
renuentes implementar estrategias para lograr el éxito en la labor y el logro de
objetivos de la organizacion.

Institucionalmente resulta importante medir y conocer cual es el clima
organizacional que se maneja al interior de la entidad, dada la incidencia
significativa que esta tiene en los resultados. Un adecuado clima organizacional
puede hacer la diferencia en eficiencia y eficacia entre institucién que ofrecen
servicio publicos.

Nuestra institucion en la que laboramos es un poder del Estado denominado “Poder
Judicial”, y que por disposicion de la ley es reconocida como distrito judicial de
Lambayeque, la misma que comprende la Region Lambayeque y algunas provincias
de la Regidn Cajamarca, cuya funcion principal es resolver los multiples conflictos
juridicos que se presentan en nuestro medio social.

La matriz FODA (ambiente interno) como medida tentativa que practicamos para
determinar la eleccion por este tema determinaron cuales son las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, entre estas Ultimas, la debil presencia de
politicas en materia de recursos humanos que prevean condiciones de empleo
compatible con las exigencias minimas de cualquier sistema laboral, en términos de
salario, estabilidad laboral, modalidades de seleccion, contratacion, capacitacion,
asistencia social, esparcimiento, evaluacion etc., a efecto de revertir esta critica
situacion, en atencion a la mejora en el proceso de seleccion y capacidades de
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auxiliares de justicia, buscando un mayor rendimiento, no obstante el clima
organizacional contintia afectado la insatisfaccion de sus trabajadores, que redunda
en la calidad del servicio.

De los 36 distritos judiciales que conforman el Poder Judicial del Pert tenemos que
en el departamento de Ica en el afio 2012, la Corte Superior de dicho distrito, recibio
de parte de los alumnos del séptimo ciclo de la Escuela de Administracion y
Negocios Internacionales de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Privada Alas Peruanas, dirigida por su Director el Mg. Francisco
Blondet Medrano, un informe final de la consultoria respecto a la calidad de
servicios que brinda el Poder Judicial, asi como del clima organizacional dentro de
la institucion. Dichos alumnos, utilizaron como instrumento de medicion las
encuestas entre el publico durante los meses de Junio y Julio del afio 2012 en la
sede central (Calle Ayacucho 500), Mddulo Laboral (Urb. Santa Margarita) y el
Modulo Procesal Penal (Calle Chiclayo N°. 243). Los resultados obtenidos
mostraban el avance en un 9% respecto al afio 2011 en cuanto a la aceptacion de
los servicios brindados. En la exposicion realizada a la entrega de dicho informe,
los alumnos, quienes estuvieron acompafados por el docente Lic. Edwin Campos
Cornejo, presentaron los cuadros estadisticos, asi como diversas conclusiones y
recomendaciones a tomar en cuenta por la institucion a fin de brindar un mejor
servicio y aumentar el clima organizacional de la institucién. También, con fecha
30 de marzo del afio 2016 se llevo a cabo el curso taller: "Motivaciéon y Clima
Laboral”, organizado por la Administracion de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica.

El evento, dirigido a los trabajadores de los diversos despachos que conforman
nuestra institucion, se realiz6 en la oficina 333 y estuvo a cargo de la Licenciada
Libertad Tito Valencia, psicologa del area de Bienestar Social de la Corte Suprema.

En la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, ambito de investigacion del
presente trabajo, fue creada el 23 de mayo de 1920, cuenta con dos Salas Superiores
Civiles; la Primera Sala, instalada en el afio de 1920, contando con un Relator y un
Secretario de Sala y la Segunda Sala, instalada —70 afios después - en el afio de
1992, contando con un Relator, un Secretario de Sala, y cuatro auxiliares
jurisdiccionales. Si bien es cierto actualmente, el recurso humano se ha
incrementado, pues cada Sala Civil cuenta con un total de 9 servidores judiciales
(entre personal jurisdiccional y administrativo), estos realizan una labor especial,
como es, la de prestar apoyo en la labor jurisdiccional de administrar justicia
efectuada por los jueces superiores de estos organos jurisdiccionales; no obstante
ello, se observa en la mayoria de sus integrantes (auxiliares jurisdiccionales y
administrativos), una sensacion de motivacion insatisfecha que genera un clima
organizacional laboral tenso, tanto en su area de trabajo como en las vinculadas a
estas (con otros servidores judiciales y publico usuario), con marcadas diferencias
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en el desarrollo de aptitudes, capacidades y habilidades condicionandose asi,
obstaculos para el crecimiento laboral, aprendizaje de nuevas tendencias, que
redunda en la calidad del servicio y atencién al usuario; sin que la Oficina de
Recursos Humanos haya implementado medidas efectivas y correctivas vinculadas
a la motivacion y el clima organizacional para los trabajadores de las Salas Civiles,
tampoco se han realizado estudios para determinar la existencia o ausencia de
factores de motivacion, y el plan operativo institucional 2017 tampoco ha puesto en
practica algun mecanismo para solucionar la problematica de insatisfaccion laboral,
por lo que, resulta conveniente revertir esta situacion, atendiendo a que el interés
fundamental de la Institucion debe radicar en que cuanto menos elementos
frustrantes hallan en el proceso laboral, mayor sera la satisfaccion de los
trabajadores judiciales, y consecuentemente, se elevaréa la calidad del servicio.

Dada la cuestionada imagen por la que atraviesa el Poder Judicial frente a la
sociedad, resulta imprescindible la implementacion de mecanismos que permitan
elevar la motivacion en los trabajadores y generar un clima organizacional
satisfactorio.

En una realidad global sumamente competitiva, las organizaciones no pueden
quedarse atrés, debiendo implementar constantemente sistemas que mejoren el
desempefio de su personal, para lograr ser productivas.

Con los constantes cambios que se dan a nivel econémico, administrativo,
tecnoldgico y educativo, entre otros, los encargados de administrar personal, son
los responsables de proveer a los colaboradores las herramientas necesarias para
enfrentar los cambios, para poder estar a la altura de lo que la sociedad aspira del
administrador de justicia.

1.2. Trabajos previos.

1.2.1. Internacional

Pefia, H. & Villon, S. (2018), en su investigacion titulado la “Motivacion Laboral.
Elemento Fundamental en el Exito organizacional”, se concluye que en cada
individuo fluyen necesidades diferentes, de esta misma forma deben ser cubiertas,
aun cuando se creen en el entorno laboral, es necesario crear mecanismos dentro de
la organizacidn con la intencidn de suplir inmediatamente estas necesidades, de esta
manera se lograra que el empleado trabaje motivado y se sienta parte de la
organizacion para la cual labora; de esta forma se obtienen las respuestas a las
interrogantes planteadas, ya que el desempefio laboral de un individuo desmotivado
repercute de forma negativa en el éxito de la organizacion.
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1.2.2.

Finalmente, en el trabajo de investigacion presentado por Ibarvo, V. & Portillo, M.
& Nuiez, A. (2017), titulado el “Estudio del Clima Organizacional y el nivel de
estrés de los trabajadores de los juzgados familiares tradicionales de la ciudad de
Chihuahua”, realizado en el pais de México, concluyen que: “Al analizar las
distintas dimensiones que fueron apreciados dentro del ambiente organizacional, el
estilo de direccidn es uno de los factores que mas sobresalio, con mejor puntuacion
de items, ya que aunque la tarea del lider es asegurarse de que los individuos o los
grupos son competentes para ejercer la responsabilidad que se les asigna, para
comprender los objetivos de la organizacion y para que se comprometan con ellos,
también es su obligacion que los empleados se sientan comodos, animosos, con la
suficiente confianza de acercarse a ellos y sobrellevar la carga de trabajo diaria”.

Nacional

En la Tesis titulada “Plan de Mejoramiento y Motivacion para optimizar el clima
laboral del Modulo Penal de la Corte Superior de Justicia La Libertad -2013”
(Cotrina, W. 2015), se llega a la conclusion que: "segun la percepcion de los
trabajadores jurisdiccionales del Mddulo Penal de la Corte Superior de La Libertad
siente que la remuneracion no es atractiva en comparacion a otras instituciones, no
se valora el alto nivel de desempefio en la institucion. Casi nunca sienten que los
servicios que brindan la institucion son de orgullo personal. Finalmente, no se
reconoce logros personales e institucionales en el trabajo. Nombramos las variables
de desempefio para poder identificar ciertos factores que afectan el desempefio en
el Modulo Penal: Las condiciones de trabajo, la remuneracion no es atractiva en
comparacion a otras instituciones y la remuneracién no estd de acuerdo al
desempefio y los logros. Grado de Capacitacion o instruccion consideran que si se
promueve la capacitacion en materia juridica pero nunca se promueven los talleres
motivacionales. Experiencia, casi nunca ha recibido incentivo y/o reconocimiento
durante el tiempo que viene laborando. Salud emocional: no se promueve el
desarrollo personal. Grado de cooperacién entre los compafieros, casi nunca se
sienten parte de un equipo de trabajo. Grado de motivacién hacia la actividad que
se realiza, casi nunca los servicios que brinda la institucién son motivo de orgullo
personal™.

En la Tesis “Clima organizacional y estrés laboral como predictores del
involucramiento de los trabajadores del Poder Judicial, Arequipa 2016” (Jiménez,
N. & Jiménez M., 2016), se llega a la conclusion: "el clima organizacional en el
Poder Judicial es moderado, siendo la dimension de Espiritu de Equipo la mas alta
y las de Reconocimiento y Claridad, las mas bajas; mientras que las dimensiones
de Flexibilidad, Responsabilidad y Estandares. Esto sugiere que los trabajadores no
se sienten bien reconocidos, no tienen sus funciones claras, aungue si se sienten
orgullosos de trabajar donde trabajan y conocen cual es el objetivo comin de su
trabajo”.
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En la tesis: “Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion de los
usuarios en el 4to Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia de Puno,
2015” (Justo, 2017). Cuya conclusion es la siguiente: "se identificé que los niveles
de satisfaccion de los usuarios del 4to Juzgado de Familia de la Corte Superior de
Justicia de Puno son positivos, segun la correlacion entre variables del clima
organizacional y la satisfaccion de los usuarios, destacando la correlacion entre las
dimensiones desafios de los trabajadores frente a las expectativas de servicio de los
usuarios, generando seguridad en ellos por la responsabilidad y empatia del equipo
de trabajo. En consecuencia, si existe un nivel positivo de satisfaccion en los
usuarios".

Finalmente en la Tesis titulada la “Relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores del médulo Basico de
Justicia del distrito de la Esperanza enero-julio 2016.” (Eustaquio, 2016), en una de
sus conclusiones se sefiala: "'se ha evaluado la relacion que existe entre las variables
de estudio y se ha llegado a la conclusién que si existe relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral, teniendo en cuenta la prueba realizada de
Chi cuadrado, lo que ratifica la hipétesis, la cual establece que las dimensiones del
Clima Organizacional se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral
de los colaboradores del Modulo Basico de Justicia del Distrito de La Esperanza
Enero - Julio 2016; por lo que se establece que las dimensiones del clima
organizacional son importantes para mantener un nivel de satisfaccion laboral, por
lo que concluyo que existe una vinculacion positiva entre ambas variables de
estudio”.

1.2.3. Local

No se han encontrado trabajos similares al efectuar la busqueda en los repositorios
de las 12 universidades en la Regién Lambayeque, sobre motivacion y clima
organizacional para obtener el grado de licenciadas en los ultimos 5 afios en el
ambito local-institucional, por lo que la presente investigacion es inédita.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. La Motivacion

Garriz define a la motivacion como la accion y efecto de motivar, explicar el
motivo por el que se ha hecho una cosa. Factor psicoldgico, consciente o no, que
predispone al individuo para realizar ciertas acciones, o para tender a ciertos fines.
(2014, p. 256)

Robibins sefiala que la motivacion como los procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo por conseguir una meta. Se sefiala
los elementos: intensidad consiste en la medida de esfuerzo que la persona utiliza
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para lograr su objetivo; y la persistencia se refiere a la medida tiempo en que una
persona sostiene dicho esfuerzo. (2004. p. 155)

Teniendo cuenta lo definido, podemos sefialar que la motivacion es el factor
determinante que impulsa al individuo a hacer algo o actuar de un modo concreto,
en donde cada individuo tiene un cierto motivado para realizar algo, en donde sus
razones varian porque van a depender del entorno externo tanto como el interno.

Hoy en dia, las personas laboran perteneciendo a determinada empresa o entidad,
en donde buscan satisfacer alguna necesidad personal, por lo que dicha necesidad
seria el motivo que necesitan para cumplir sus deseos, y asi con esa motivacion
buscan alcanzar sus objetivos, ejerciendo las responsabilidades bajo su puesto de
trabajo.

Chiavenato sefiala, el concepto de motivacion se aplica en diversos campos,
siempre y cuando esté involucrado el ser humano, para especificar mas, ya sea el
dinero, la amistad o simplemente el ejercer una profesion, este es el motivo para
que el ser humano logre cumplir esta meta u objetivo, y para poder obtenerlo tuvo
en su proceso una determinada tendencia o0 comportamiento. (1994, p. 302)

1.3.1.1. Caracteristicas de la Motivacion

Alvitez F. y Ramirez M., (2013), menciona las siguientes caracteristicas:

- Es oculta, muchas veces no se ve, s6lo se ve lo que hace la persona,
la motivacion s6lo puede deducirse, en parte, a partir de los cambios
observados en el comportamiento.

- Es comprensible, en cuanto que todo individuo con un sistema
nervioso equilibrado tiene capacidad de percepcion de las
necesidades que hay en él.

- Es recurrente, las motivaciones son recurrentes, pues con
frecuencia, la satisfaccion y la consiguiente pérdida de los grupos,
principalmente por desempefiar roles sociales que se perciben como
"opuestos”, tendran las mayores diferencias en su proceso
motivacional, por lo que mostraran la menor comprension hacia los
demas y tendran las comunicaciones mas pobres.

- Esvariable, los motivos son variables tanto por su intensidad como
por el modo en que son satisfechos.

- Es simultaneamente Unica y mdltiple, la motivacion es Unica en su
tendencia hacia la "supervivencia” y/o hacia la actualizacion,
crecimiento o desarrollo del propio potencial. La motivacién es
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maltiple por la diversidad de campos en los que se declara esa
tendencia o impulso: sexo, seguridad, aprobacion, afecto, etc. Tal
diversidad convierte el proceso motivacional en complejo por la
interaccion entre todos los factores confluyentes; y abre la cuestion
de si existe alguna carencia mas poderosa.

1.3.1.2. Fundamentos de la Motivacién

Segun el autor Daft R. y Marcic D. en su libro Introduccién a la
Administracion, citado por Ccorimanya en su Tesis La motivacién y su
relacion con el clima organizacional en los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, nos sefiala los
siguientes fundamentos:

a. Enfoque tradicional: El estudio de la motivacion de los empleados
comenzd con el trabajo de Frederick W. Taylor acerca de la
administracion cientifica, este enfoque llevo al desarrollo de
sistemas de pago de incentivos, en los que las personas recibian su
remuneracion estrictamente con base en la cantidad y calidad de sus
resultados de trabajo, surgiendo asi el concepto del hombre
econdmico.

b. Enfoque de las relaciones humanas: Empez6 Hawthorne con un
estudio en una planta de Western Electric, las recompensas no
econdmicas como los grupos de trabajo congeniales que satisfacen
las necesidades sociales, surgiendo asi el concepto del hombre
social.

c. Enfoque de Recursos Humanos: Este enfoque lleva los conceptos de
hombre econdémico y hombre social méas alla de presentar el
concepto de persona completa, esta teoria sugiere que los empleados
son complejos y estan motivados por muchos factores. Por ejemplo
en el trabajo de McGregor en la teoria X y la teoria Y, afirman que
las personas quieren hacer un buen trabajo y que el trabajo es tan
natural y tan sano como el juego.

d. Enfoque contemporaneo: Este enfoque estd dominado por tres tipos
de teoria para la motivacion de los empleados: las teorias de
contenido, que enfatiza en el analisis de las necesidades humanas
subyacentes. Las teorias de proceso se enfoca en como las personas
buscan recompensas en las circunstancias de trabajo y las teorias de
reforzamiento se enfoca en el aprendizaje de los empleados de las
conductas de trabajo deseadas.
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1.3.1.3. Teorias de la Motivacion

A continuacion, siguiendo a la clasificacion sefialada por el autor J.
Facchin J. en su obra “Las teorias clasicas de la motivacion” (2013),
seflalamos las siguientes:

1.3.1.3.1. Teorias de Contenido:

a. Piramide de las necesidades de Maslow

Fue la que elabordé Abraham Maslow. Esta basada en la
Ilamada piramide de las necesidades, es decir, las
necesidades se pueden jerarquizar o clasificar por orden
de importancia y de influencia en el comportamiento
humano.

Identificd las siguientes necesidades: las necesidades
fisiologicas son las de alimentacion, habitacion vy
proteccién contra el dolor o el sufrimiento. También se
les llama necesidades bioldgicas y exigen satisfaccion
ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del
individuo. Las necesidades de seguridad son las de estar
libre de peligros (reales o imaginarios) y estar protegido
contra amenazas del entorno externo. También estan
estrechamente relacionadas con la supervivencia del
individuo.

Las necesidades sociales son las de amistad,
participacion, pertenencia a grupos, amor y afecto. Estan
relacionadas con la vida del individuo en sociedad con
otras personas y con el deseo de dar y recibir afecto. Las
necesidades de estima son las relacionadas con la forma
en que una persona se percibe y evalia, como la
autoestima, el amor propio y la confianza en uno mismo
y las necesidades de autorrealizacion son las mas
elevadas del ser humano y lo llevan a realizarse mediante
el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son las
necesidades humanas que se encuentran en la parte mas
alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de cada persona
por alcanzar su potencial y desarrollarse continuamente
a lo largo de la vida. Su teoria se convirtio en un aspecto
esencial de nuestro conocimiento de la conducta
humana.
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b. Teoria de la Existencia, Relaciones y Crecimiento

Las necesidades de existencia se refieren al ambiente
fisico: la existencia, la preservacion y la supervivencia.
Incluye las necesidades fisiologicas y de seguridad de
Maslow.

Las necesidades de relaciones se refieren al deseo de
interaccion con otras personas, es decir, a las relaciones
sociales. Incluye las caracteristicas sociales y los
componentes externos de las necesidades de estima de
Maslow.

Las necesidades de crecimiento se refieren al desarrollo
del potencial humano y al deseo de crecimiento personal.
Incluye los componentes intrinsecos de la necesidad de
estima de Maslow, asi como la necesidad de
autorrealizacion.

Entre la teoria de Maslow vy ésta teoria, se diferencian,
puesto que no se basa en una jerarquia rigida en la cual
el individuo deba satisfacer una necesidad basica de
orden inferior antes de concentrarse en una de orden
superior.

c. Teoria de dos factores

Herzberg, describe que la motivacion de las personas
para el trabajo depende de dos factores intimamente
relacionados:

c.1 Los factores motivacionales o intrinsecos

Tiene que ver con el contenido del cargo, las tareas
y los deberes relacionados con el cargo en si;
producen un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad muy por encima de
los niveles normales. El término motivacion
encierra sentimientos de realizacion, crecimiento y
de reconocimiento profesional, manifiesto en la
ejecucion de tareas y de actividades que
contribuyen un gran desafio y tienen bastante
significacion para el trabajo. Cuando los factores
motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion
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de modo sustancial; cuando son precarios
provocan la pérdida de la satisfaccion, y se
denominan factores de insatisfaccion. (Mazerosky,
Portillo. 2009).

Los aspectos que conforman estos factores
motivadores son:

Reconocimiento: Se refiere al reconocimiento que
tienes dentro de la empresa, que motiva al
trabajador o colaborador.

Responsabilidad: Radica en el dmbito laboral,
asi, la responsabilidad te da la confianza de hacer
el trabajo, la misma que se convierte en motivacion
misma del trabajador.

La realizacion personal o logro: Alcanzar un
resultado esperado. Oportunidad de realizar cosas
interesantes.

El trabajo en si: El rol en si mismo es atractivo.
Posibilidad de manifestar la propia personalidad y
de desarrollarse plenamente.

El progreso o ascenso: Posibilidad de hacer una
linea de carrera en la organizacion. Certeza de
contribuir en la realizacion de algo de valor.

c.2 Los factores higiénicos o extrinsecos

Son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y
engloban las condiciones fisicas, el salario y las
prestaciones sociales, las politicas de la
organizacion, el estilo de liderazgo, el clima
laboral, las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades de crecimiento, la relacion con los
colegas, etc. Su existencia evita la insatisfaccién
en el trabajo.

Los motivadores extrinsecos son recompensas
externas que ocurren separadamente del trabajo y
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proveen satisfaccion directa en el momento que se
esta desempefiando el trabajo.

Los aspectos que conforman los factores de
higiene son:

Politica de la empresa y administracion: Se
refiere a que el empleado esta regulado por una
politica empresarial, que en el mayor de los casos
es vital para el cumplimiento del objetivo de la
empresa.

Relaciones interpersonales (con superiores, con
iguales, con subordinados): EIl trabajador
siempre estara en un ambiente laboral, por ello
siempre habra relaciones con los compafieros de
trabajo, desde que inicia la jornada de manera
directa e indirecta.

Condiciones de trabajo: El lugar, ya sea una
oficina, una cocina, un area de produccion, donde
se lleve a cabo las labores del trabajador o
colaborador, la iluminacion y temperatura
adecuada, entorno fisico seguro, etc.

Supervision: Cuando existe una persona que
vigila todo tu procedimiento durante la jornada de
trabajo, para algunas personas esto puede ser
resultado de insatisfaccion.

Status: Titulos de los puestos, oficinas propias,
privilegios, etc.

El salario: Una necesidad econdmica, siendo un
factor higiénico porque el sueldo lo paga el jefe o
la persona quien te contrata.

Seguridad en el puesto: Privilegios por
antigliedad, procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajos justas, politicas y procedimientos de la
compaiiia.
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d. Teoria de las necesidades adquiridas

David McClelland, sostiene que la dinamica del
comportamiento humano parte de tres motivos o0
necesidades basicas:

- La necesidad de realizacion es la necesidad de
éxito competitivo, busqueda de la excelencia, lucha por
el éxito y realizacion en relacién con determinadas
normas.

Algunas personas tienen una inclinacion natural por el
éxito y buscan la realizacion personal, mas que la
recompensa por el éxito en si.

- La necesidad de poder es el impulso que lleva a
controlar a otras personas o incluir en ellas, a conseguir
que adquieran un comportamiento que no tendrian de
forma natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar
al mando. Las personas que tienen esta necesidad
prefieren situaciones competitivas y de estatus y suelen
preocuparse mas por el prestigio y la influencia que por
el desempefio eficaz.

- Las necesidades de afiliacion, es la inclinacion hacia
las relaciones interpersonales cercanas y amigables, el
deseo de ser amado y aceptado por los demas. Las
personas que tienen esta necesidad buscan la amistad,
prefieren situaciones de cooperacion en lugar de aquellas
de competencia y desean relaciones que impliquen
comprension reciproca.

1.3.1.3.2. Teorias de Proceso
a. Teoria de laequidad
Fue desarrollada por Stacy Adams y es la primera que se
refiri0 al proceso de motivacion, se basa en la

comparacion de las personas hacen entre la aportacion y
recompensas Y las de otros.

Las personas contrastan su trabajo, sus entradas
(esfuerzos, experiencia, educacion y competencia) y los
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resultados que obtienen (remuneracion, aumentos y
reconocimiento) en comparacion con los de otra persona.

Teoria de la definicion de objetivos

Segun Edwin Locke, la principal fuente de motivacion es
la intencidn de luchar por alcanzar un objetivo.

Locke busca demostrar varios aspectos de la definicion de
los objetivos: la importancia de los objetivos para motivar
a las personas, por qué los objetivos bien definidos
mejoran el desempefio individual, por qué los objetivos
maés dificiles, cuando son aceptados, mejoran mas el
desempefio que los objetivos féciles y la realimentacion
generada por el logro de objetivos favorece un mejor
desempefio.

Teoria de las expectativas

Parte del supuesto de que las necesidades humanas se
pueden satisfacer observando ciertos comportamientos.
Se basa en el postulado, aparentemente simple, de que los
individuos eligen aquellas conductas que consideran que
les daran resultados (recompensas como salario,
reconocimiento y éxito), y que resultan atractivos porque
satisfacen sus necesidades especificas.

Esta teoria muestra como analizar y predecir los
comportamientos que las personas eligen.

Vroom, creador de la teoria afirma que ésta se basa en tres
conceptos:

- La valencia es el valor o la importancia que concede a
una recompensa especifica. Cada persona tiene
preferencias por determinados resultados finales.
(Relacion entre recompensa y objetivos personales).

- La expectativa es la creencia de que el esfuerzo llevara
al desempefio deseado, existen objetivos intermedios y
graduales que conducen a un resultado final. La
motivacion es un proceso que rige las elecciones entre
varios comportamientos. Mediante la representacion de
una cadena de relaciones entre medios y fines, la persona
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1.3.14.

1.3.15.

percibe las consecuencias de cada alternativa de
comportamiento.

- La instrumentalidad es la creencia de que el desempefio
esta relacionado con las recompensas deseadas.

La Motivacién Laboral

La fuerza psicologica que inspira a los individuos a iniciar, conservar y
perfeccionar sus tareas laborales es definida como la motivaciéon laboral.
(Marin, Ruiz & Henao, 2016, p.22-35).

Ademas, Garcia & Forero definen a la motivacion laboral como el motor
de los trabajadores dentro de una empresa o entidad y, por consiguiente,
se transforma en la energia psicoldgica de la misma empresa o entidad
(2014, p.327).

Motivacion laboral en la administracion publica

Infestas (2001), sefiala que la motivacidn es un aspecto significativo para
las empresas que tienen que cuidar, constituye la fuerza interior que
empuja al individuo a trabajar, a cuidar su tarea y pretende despertar al
trabajador la dindmica del trabajo mediante diversos sistemas de
direccion.

Igualmente, la motivacion es el acumulado de fuerzas que llenan de
voluntad, rigen y mantienen los esfuerzos de una persona y organizacion.
(Bateman y Snell, 2004, p. 98)

Ademas, Roussel (2000) manifiesta que la motivacion es un proceso que
impulsa, orienta y conserva la conducta de los trabajadores hacia el
efectivo logro de metas, como una caracteristica psicolégica. Los
trabajadores tienen varias motivaciones que incitan la conducta, y ésta se
determina por variados factores dominantes y subordinados de manera
compleja. (p. 235) Asimismo, la motivacion laboral es definida como la
presencia de un proceso motivacional dinamico y estados internos que
ocasionan la accién humana (anticipacién, activacion y direccion,
conducta activa y retroalimentacién del resultado, resultado) hacia una
mayor productividad. (Reeve.1994, p.98)

Concluyendo, se manifiesta que la motivacion laboral deviene de una
comunicacion activa y eficaz entre los trabajadores; pues el éxito de la
comunicacion radica en la claridad del mensaje y en la comprension
correcta de los trabajadores. Por lo tanto la motivacion laboral seria el
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conjunto de procesos psicoldgicos que inducen el interés y la persistente
repeticién en un periodo de tareas voluntarias enfocadas a lograr una
meta.

1.3.2. EIl Clima Organizacional

El clima organizacional es definido como el ambiente interno existente entre los
individuos de una empresa, y esta vinculado con su grado de motivacion. El clima
organizacional es la propiedad del ambiente organizacional percibida por los
miembros de la organizacion, y que influye en su comportamiento (Chiavenato,
2009, p. 314)

Hoy en dia, la globalizacion y la poca oportunidad de empleo, originan la creacion
de dmbitos laborales muy complejos, los cuales van a impactar en la salud de los
empleados; por eso se define que el ambiente laboral influye sobre la conducta, la
productividad y satisfaccion de los individuos.

Tenazoa, Oswaldo & Rivera, sostienen que el progreso del clima organizacional
es esencial en todas las empresas que buscan obtener un mejor ambiente laboral,
ya que éste es definido como una cualidad relativa del medio ambiente interno de
una organizacion experimentado por sus empleados, y que influye en la conducta
de los mismos (2015, p.213).

Si una empresa o entidad, no se preocupa por monitorear el clima organizacional,
puede originar que sus trabajadores abandonen su puesto de trabajo y hasta
renuncien, esto es debido a la existencia de un ambiente laboral tenso.

Las personas trabajan no solo para satisfacer sus necesidades econémicas, sino
ademas buscan su desarrollo personal. Por lo tanto, la mejora del ambiente
organizacional facilita el rendimiento del trabajador y para lograr un entorno
laboral optimo es necesario trabajar en las condiciones que van dirigidas a lograr
el bienestar de los trabajadores, involucrando todos aquellas areas que orienten el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, la salud emocional y el clima
organizacional.

1.3.2.1. Importancia del clima Organizacional

Segin el autor Brunet en su obra “Clima de Trabajo en Ila
Organizaciones: definicion, diagnostico y consecuencias”, nos sefiala la
importancia del clima organizacional en tres razones:

- Evaluar las fuentes de conflicto de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de las actitudes negativas frente a la
organizacion.
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1.3.2.2.

1.3.2.3.

- Iniciar y sostener un cambio que indique al psicélogo los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

- Sequir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que
puedan surgir. Asi pues el administrador puede ejercer un control sobre
la determinacion del clima de tal manera que pueda administrar
eficazmente su organizacion.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Teniendo en cuenta su definicion e importancia, podemos sefalar las
siguientes caracteristicas:

- El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del dmbito
laboral.

- El clima organizacional tiene repercusiones en la conducta laboral de
los individuos.

- El clima organizacional tiene una connotacion de continuidad pero no
de forma permanente, por lo tanto puede cambiar después de una
intervencion particular.

- El clima organizacional, junto con los individuos que la componen,
forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

Teoria del Clima Organizacional

El autor Brunet en su libro EI Clima de Trabajo en la Organizaciones:
definicion, diagndstico y consecuencias (2011), cita a La teoria de clima
Organizacional de Likert, seflalando que establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que
los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara
determinada por la percepcion.

Se establece tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion y que intervienen en la apreciacion
individual del clima organizacional:

Variables causales:

Definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
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1.3.2.4.

resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables intermedias:

Estas variables estdn orientadas a medir el estado interno de la
organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales
como tal de la Organizacion.

Variables finales:

Surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,
ganancia y pérdida.

Tipos de Clima Organizacional

Brunet L. (2011) distingue los siguientes tipos de climas existentes en las
organizaciones:

a. Clima tipo Autoritario - Explotador

La direccién no tiene confianza en sus trabajadores, la gran parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la alta direccion de la
empresa y se distribuyen de manera descendente.

Los trabajadores laboran dentro de una atmdsfera de miedo, de
castigos, de amenazas, muy pocas veces de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos
y de seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que las comunicaciones de la direccion con sus
empleados no existe mas que en forma de ordenes e instrucciones
especificas.

b. Clima Tipo Autoritario — Paternalista

La direccién de la organizacion tiene confianza condescendiente en
sus empleados. La mayor parte de las decisiones lo toma la direccién,
pero algunas se toman de los subordinados. En este tipo de Clima, la
direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
trabajadores que tienen, sin embargo da la impresion de trabajar
dentro de un ambiente estable y estructurado.
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C.

Clima tipo Participativo — Consultivo

Es aquel donde las decisiones se toman generalmente en la direccién
pero se permite a las areas inferiores que tomen decisiones mas
especificas en sus niveles. Por lo general la direccién tiene confianza
en sus trabajadores, la comunicacion es de tipo descendente, las
recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las
necesidades de prestigio y de estima.

Clima tipo Participativo — Grupal

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan disgregados
en toda la empresa e integrados en cada uno de los niveles. La
direccion confia en sus trabajadores, las relaciones entre la direccion
y el personal son mejores, la comunicacion es ascendente,
descendente, y de forma lateral, los trabajadores estan motivados por
el establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y los subordinados.

1.3.2.5. Dimensiones del Clima Organizacional

Corimanya Pacheco cita a Chaparro y Vega (2015), quien propone para
la medicion y analisis del clima organizacional las siguientes
dimensiones.

a.

C.

Estructura organizacional:

Se refiere a la percepcion que tienen los integrantes de la
organizacion acerca de la rigidez o flexibilidad de las condiciones de
trabajo determinadas por la institucion y dan lugar a un estado
climatico u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las
reglas, procedimientos, tramites y otras condicionantes a que se ven
enfrentados los miembros de la organizacion en el devenir de su
trabajo.

Relaciones interpersonales:

Resulta un componente central en la percepcion del clima, entre los
trabajadores. EI medir con precisién el estado de estas relaciones es
un elemento clave a la hora de determinar el clima de la organizacion.
Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y
positivas entre los miembros de la organizacion.

Recompensa:
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Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la Uinica base firme
de la satisfaccion laboral que generaria buenos climas
organizacionales, solamente es un aspecto a tener en cuenta; aunque
no menos importante. Junto con ellas todas las deméas formas de
estimulo que la organizacion da a sus miembros por el cumplimiento
de sus funciones en la misma. La valoracion que la organizacion tiene
del trabajo bien realizado y los estimulos y recompensa que otorga
ante esto es materia de esta dimension.

d. Identidad institucional:

Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y que se es un
integrante importante y valioso que contribuye en el logro de los
objetivos institucionales, en general es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion.

1.4. Formulacion del Problema.

1.4.1. Problema General

¢Cual es la influencia de la motivacion en el clima organizacional en los
Trabajadores de las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque
-2018?

1.4.2. Problemas Especificos

e ;Qué tipo de motivacion se utiliza en los Trabajadores de las Salas Civiles de
la Corte Superior de Justicia de Lambayeque - 2018?

e ;Cual es el nivel del clima organizacional que se utiliza en los Trabajadores
de las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque - 2018?

e ;Cualesel nivel de motivacion en el clima organizacional en los Trabajadores
de las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque - 2018?

1.5. Justificacion e importancia del estudio.
1.5.1. Justificacion teorica

En cuanto a la motivacion se utilizara la teoria de los “dos factores” también
conocida como la “teoria de la motivacién e higiene” de Herzberg (afo 1967) y
sobre el clima organizacional se utilizara la “teoria del clima organizacional” o de
“los sistemas de organizacion” de Rensis Likert (afio 1968). Estas teorias son las
gue a nuestro criterio resultan aplicables al analisis materia de investigacion.
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1.5.2. Justificacion metodoldgica

Se utilizara el método deductivo, porque se obtendran conclusiones particulares a
partir de premisas generales. La técnica a utilizar serd la encuesta a partir de la
escala de Likert que nos permitira medir las actitudes y los comportamientos
utilizando opciones de respuestas que van de un extremo a otro (por ejemplo
totalmente de acuerdo o totalmente en desacuerdo) o rango de respuestas, que nos
permitira descubrir distintos niveles de opinion. Como instrumento usaremos el
cuestionario, esto es, se formularan un conjunto de preguntas escritas, que estan
relacionadas a la hipdtesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores de
investigacion.

1.5.3. Justificacion social

La presente investigacion se justifica porque es necesario que la institucion cuente
con informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de identificar la
existencia o ausencia de factores de motivacion y su influencia en el clima
organizacional, que determinan los comportamientos actuales, asi como aquellos
que requiere la institucion, para alcanzar un nivel de equilibrio aceptable de
satisfaccion laboral encaminada a un servicio de calidad.

1.5.4. Importancia

La investigacion permite brindar informacion valiosa y propone lineamientos y
recomendaciones a los responsables de las areas administrativas y jurisdiccionales
para la toma de decisiones e introducir cambios planificados en lo que respecta a
factores motivacionales con incidencia en el mejoramiento del clima
organizacional, para el desarrollo de un trabajo eficaz y eficiente de los servidores
de las Salas Superiores de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, que
redundara en un servicio de calidad a los litigantes, y por ende en la imparticion de
una justicia oportuna, mejorando la imagen del Poder Judicial.

1.6. Hipdtesis.

= H1: La Motivacién influye en el clima organizacional en los trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque - 2018.

= HO: La Motivacion no influye en el clima organizacional en los trabajadores de las
Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque - 2018.
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1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo General

Determinar la influencia de la motivacion en el clima organizacional en los
trabajadores de las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque -
2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

- Analizar el tipo de motivacion en los Trabajadores de las Salas Civiles de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque - 2018.

- Establecer el nivel de clima organizacional en los trabajadores de las Salas Civiles
de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque - 2018.

- Establecer el nivel de motivacion en el clima organizacional en los trabajadores de
las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque - 2018.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO



2.1. Tipo y Disefio de Investigacion.

2.1.1.

2.1.2.

Tipo de Investigacion.

La presente investigacion es de tipo descriptiva, porque el proposito es describir las
variables en un momento dado; es decir, los estudios descriptivos se delimitan a
numerar las caracteristicas particulares y diferenciadoras de algun fendmeno o
situacion en particular (Hernandez R., Fernandez C. y Baptista P. 2010, p.186).

Disefio de Investigacion.

Es un estudio no experimental, porque no se hace variar intencionalmente la
variable independiente, pues lo que se realiza es analizar el problema de estudio sin
manipular las variables, por lo que so6lo se procede a observar el fenémeno tal como
se manifiestan, para luego proceder a analizarlos de forma conjunta. (Kerlinger y
Lee, 2002, p.98).

Es transversal-correlacional, porgue este disefio tiene la caracteristica de permitir al
investigador analizar y estudiar la relacion de los hechos y fendbmenos de las
variables) en un momento determinado. Su interés se centra en explicar por qué
ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta, 0 por qué se relacionan dos
0 més variables (Hernandez, et. al.2010, p.189).

El esquema del disefio de investigacion por ser correlacional, es:

01
e
N
Donde:
M . muestra, conformada por los trabajadores de las Salas Civiles de la CSJILA
O1 : motivacion
O>: clima organizacional

r :relacidn entre motivacion y clima organizacional

En la presente investigacion se describira la relacidn entre la motivacion y el clima
organizacional en los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte Superior de
Justicia de Lambayeque, afio 2018.
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2.2. Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacién.

Esta conformado por todos los trabajadores del area jurisdiccional de las Salas
Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque.

2.2.2. Muestras.

Est& conformada por 18 trabajadores del area jurisdiccional de las Salas Civiles de
la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, conformados de la siguiente manera:

Tabla 1: Muestra

ORGANOS
JURISDICCIONALES

HOMBRES MUJERES TOTAL %

1° Sala Civil 03 06 09 50
2° Sala Civil 03 06 09 50
TOTAL 06 12 18 100

Fuente: elaboracion propia
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2.3. Variables de Operacionalizacion

e Variable Independiente: Motivacion

e Variable Dependiente: Clima organizacional

2.3.1. Operacionalizacion de variables:

2.3.1.1.

Tabla 2: Variables Independientes

Variable Independiente:

Variable .
Independiente DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO
Reconocimiento
Factores Responsabilidad

motivacionales
(intrinsecos)

Motivacion

Factores Higiene
(extrinsecos)

La realizacion personal o
logro.
El trabajo en si.

El progreso o ascenso.
Politica de la empresa.
Administracion
Relaciones interpersonales
con compafieros de
trabajo.
Condiciones de trabajo.
Supervision
Status
El salario
Seguridad en el puesto.

Cuestionario

Fuente: elaboracion propia
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2.3.1.2.  Variable Dependiente:

Tabla 3: Variables Dependientes

Variable

: DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO
Dependiente

Estructura Organizativa y
Administrativa.

Variables ..
Decisiones
Causales )
Competencias
Actitudes
Clima Y
o ) MOt'_Va?'on Cuestionario
organizacional Variables Rendimiento
Intermedias Comunicacién
Toma de Decisiones.
Productividad
Variables Finales Ganancia
Pérdida

Fuente: elaboracion propia

2.4, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

La técnica de investigacion que se utiliz6 fue la encuesta a partir de la escala de Likert, lo
que permitié medir las actitudes y los comportamientos utilizando opciones de respuestas
que van de un extremo a otro (por ejemplo totalmente de acuerdo o totalmente en
desacuerdo) o rango de respuestas, que nos permitio descubrir distintos niveles de opinion.

Como instrumento se usé el cuestionario, esto es, se formularon un conjunto de preguntas
escritas relacionadas a la hipotesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores de
investigacion.

La Encuesta fue practicada en forma personal sobre cada encuestado, a fin que exprese sus
opiniones sobre los temas objeto de analisis. Se baso en 24 variables dividida en dos
grupos: Motivacion y clima organizacional. En el primer grupo estuvieron referidas a
responsabilidad, realizacion personal o logro, el trabajo en si, el progreso o ascenso; la
politica de la empresa, administracion, relaciones interpersonales (con comparieros de
trabajo), condiciones de trabajo, supervision, status, salario, seguridad en el puesto. Para el
grupo de clima organizacional estuvo referido a los aspectos de estructura organizativa y
administrativa, las decisiones, competencias y actitudes, motivacion, rendimiento,
comunicacion, toma de decisiones, productividad, ganancia y pérdida.
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2.5. Procedimientos de anélisis de datos.

La elaboracion del cuestionario esta conformada por 29 items, en donde cada variable
contiene alternativas cuantificables, las cuales permitié su procesamiento con el sistema
estadistico SPSS version 25.

Mediante dos dimensiones estuvo conformada la variable motivacion, las cuales son
Factores Motivacionales y Factores Higiénicos. Asimismo, la variable Clima
Organizacional, tuvo 3 dimensiones: Estructura Organizacional, Relaciones laborales y
Recompensa.

Ademas, las alternativas de cada item de cada una de las variables tuvieron la valoracion:
Totalmente de acuerdo, de acuerdo, indiferente, y en desacuerdo.

2.5.1. Juicio de experto

La elaboracion del cuestionario fue sometido a la técnica del juicio de tres expertos,
con grado académico de Magister, quienes emitieron su opinién respecto a la
formulaciéon del cuestionario. Posteriormente se recogié la sugerencia de los
expertos, realizandose mejoras para la elaboracion del cuestionario.

2.5.2. Método alfa de Cronbach

Para la prueba fiable de la presente investigacion se utilizé el método alfa de
Cronbach, mediante la cual permitié estimar la fiabilidad de un instrumento de
medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo
constructo o medicion tedrica.

- Coeficiente de alfa >.9 es excelente

- Coeficiente de alfa >.8 es bueno

- Coeficiente de alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente de alfa >.6 es cuestionable
- Coeficiente de alfa >.5 es pobre

- Coeficiente de alfa <.5 es inaceptable
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Tabla 4: Método alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba§ada en
elementos estandarizados

0,907 0,903 25
Fuente: elaboracion propia

N° de elementos

Como se puede apreciar, el resultado de anélisis de fiabilidad es 0.907, lo que significa que
el instrumento de medicion es confiable de consistencia interna excelente.

2.5.3. Aspectos éticos.
Tabla 5: Aspectos éticos

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Consentimiento Los participantes estuvieron de acuerdo con ser informantes
informado y reconocieron sus derechos y responsabilidades.

Se les informo la seguridad y proteccion de su identidad

Confidencialidad : . . L
como informantes valiosos de la investigacion.

Los investigadores actuaron con prudencia durante el
proceso de acopio de los datos asumiendo su
responsabilidad ética para todos los efectos y consecuencias
que se derivaron de la interaccion establecida con los sujetos
participantes del estudio.

Observacion
participante

Fuente: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D.
(2012).
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2.5.4. Criterios de rigor cientifico.
Tabla 6: Criterios de rigor cientifico

CARACTERISTICAS PROCEDIMIENTOS
DEL CRITERIO

CRITERIOS

1. Los resultados reportados son

reconocidos como verdaderos por los

Credibilidad participantes.
mediante el valor Resultados de las variables 2. Se realizd la observacion de las

de la verdad y observadas y estudiadas variables en su propio escenario.

autenticidad 3. Se procedi6 a detallar la discusion
mediante el proceso de la
triangulacion.
1. Se realizd la descripcion detallada
del contexto y de los participantes en
la investigacion.
2. La recoleccion de los datos se

determind mediante el muestreo
Resultados para la ) o

tedrico, ya que se codificaron vy

Transferibilidad y  generacidn del bienestar ) ) )
analizaron de forma inmediata la
aplicabilidad organizacional mediante la » .

informacion proporcionada.
transferibilidad

3. Se procedid a la recoleccion

exhaustiva de datos mediante el acopio
de informacion suficiente, relevante y
apropiada mediante el cuestionario, la
observacién y la documentacion.

) 1. La triangulacion de la informacion
) ) Resultados obtenidos ) ) ;
Consistencia para ) ) .. (datos, investigadores y teorias)
S mediante la investigacion - o
la replicabilidad ) permitiendo el fortalecimiento del
mixta
reporte de la discusion.
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2. El cuestionario empleado para el
recojo de la informacion fue
certificado por evaluadores externos
para autenticar la pertinencia y
relevancia del estudio por ser datos de
fuentes primarias.

3. Se detalla con coherencia el proceso
del recojo de los datos, el analisis e
interpretacion de los mismos haciendo
uso de los enfoques de la ciencia: (a)
empirico, (b) critico y, (c) vivencial.
1. Los resultados fueron contrastados

con la literatura existente.

2. Los hallazgos de la investigacion
fueron contrastados con
investigaciones de los contextos

Los resultados de la

Confiabilidad y . L internacional, nacional y local que
investigacion tienen

neutralidad _ ., tuvieron similitudes con las variables
veracidad en la descripcion _ _ _
estudiadas de los ultimos cinco afios de
antiguedad.
3. Se declar6 la identificacion vy
descripcion de las limitaciones vy

alcance encontrada por el investigador.

Permitié el logro de los 1. Se llego a la comprension amplia de

objetivos planteados las variables estudiadas.
Relevancia ] ] ]
obteniendo un mejor estudio 2. [os resultados obtenidos tuvieron

de las variables correspondencia con la justificacion.

Fuente: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D.
(2012).
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CAPITULO III: RESULTADOS



3.1. Resultados de la Encuesta Aplicada

Tabla 7: Sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombre 5 29
Mujer 12 71
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

En la figura mostrada a continuacion podemos visualizar que del total de

encuestados, un 71% son mujeres y un 29% hombres

SEXO DE LOS ENCUESTADOS

Figura 1. Sexo de los Encuestados

Fuente: elaboracion propia

B Hombre

B Mujer
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Tabla 8: Edad

Frecuencia Porcentaje
De 18 a 35 afos 1 6
De 36 a 60 afios 13 76
De 61 a més afios 3 18
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 6% de trabajadores tienen la
edad entre los 18 a 35 afios, el 18% tienen mas de 61 afios. El 76% tienen la edad entre 36 a
60 anos.

EDAD DE LOS ENCUESTADOS

—

= Del18a35afios = De36a6lafios = Deblamasafios

Figura 2: Edad

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 9: Domicilio

Frecuencia Porcentaje

Urbanizacion 12 71

Pueblo Joven 1 6
Otros 4 23
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 6% de trabajadores residen en

Pueblos Jovenes. El 71% reside en urbanizacién y el 23% reside en otros

DOMICILIO DE LOS ENCUESTADOS

-

= Urbanizacion = Pueblo Joven = Otros

Figura 3: Domicilio.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 10: Estado Civil

Frecuencia Porcentaje

Casado 4 235
Soltero 13 76.5
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 24% de trabajadores
son casados, y el 76% son solteros.

ESTADO CIVIL DE LOS ENCUESTADOS

= Casado = Soltero

Figura 4: Estado civil de los encuestados

Fuente: elaboracion propia

52



Tabla 11: Grado de instruccién

Frecuencia Porcentaje

Secundaria 4 23
Técnico 2 12
Universitario 11 65
Total 17 100

Fuente: elaboracién propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 23% de trabajadores
tienen instruccion secundaria. El 12% instruccion técnica y el 65% instruccion
universitario.

GRADO DE INSTRUCION DE LOS
ENCUESTADOS

= Secundaria = Técnico = Universitario

Figura 5: Grado de instruccion de los encuestados

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 12: El Poder Judicial reconoce el trabajo que realizan sus trabajadores

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

4 23
desacuerdo
En desacuerdo 2 12
Indiferente 6 35
De acuerdo 4 24
Totalmente de

1 6
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propuesta
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 23% de trabajadores estan
totalmente en desacuerdo. El 12% en desacuerdo. El 35% es indiferente. EI 24% esta de

acuerdo. El 6% esta totalmente de acuerdo.

El Poder Judicial reconoce el trabajo que realizan
sus trabajadores

T N

35.3

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 6: ElI Poder Judicial reconoce el trabajo que realizan sus
trabajadores

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 13: El Jefe tiene confianza en la realizacion de su trabajo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

1 6
desacuerdo
En desacuerdo 2 12
Indiferente 1 6
De acuerdo 11 64
Totalmente de 5 12
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 6% de trabajadores
estan en totalmente en desacuerdo. El 12% en desacuerdo. El 6% Indiferente. El
64% de acuerdo. El 12% totalmente de acuerdo.

El jefe tiene confianza en la realizacion de su
trabajo

64.7

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 7: El Jefe tiene confianza en la realizacion de su trabajo

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 14: Se siente Ud. realizado en el desempefio de sus funciones

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 3 17
Indiferente 3 18
De acuerdo 9 53
Totalmente de

acuerdo 2 12
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 12% de trabajadores estan

totalmente de acuerdo, el 17% en desacuerdo, el 18% Indiferente y el 53% de acuerdo.

Se siente Ud. realizado en el desempefio de sus
funciones

= En desacuerdo = Indiferente = De acuerdo Totalmente de acuerdo
Figura 8: Se siente Ud. realizado en el desempefio de sus funciones

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 15: Se siente Satisfecho con el desarrollo de las labores diarias que realiza.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

2 11.8
desacuerdo
Indiferente 1 59
De acuerdo 11 64.7
Totalmente de 3 176
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracién propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 64.7% de trabajadores estan de
acuerdo, el 17.6% en totalmente de acuerdo, el 11.8% totalmente desacuerdo y el 5.9% son
indiferentes.

Se siente satisfecho con el desarrollo de las
labores diarias que realiza

= Totalmente en desacuerdo = Indiferente = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 9: Se siente Satisfecho con el desarrollo de las labores diarias que
realiza.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 16: Ha tenido la oportunidad de ascender en la Institucion por el buen desempefio
de su trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en
desacuerdo 1 5.9
En desacuerdo 2 11.8
Indiferente 1 5.9
De acuerdo 10 58.8
Totalmente de acuerdo 3 17.6
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 17% de trabajadores estan
totalmente de acuerdo, el 6% totalmente en desacuerdo, el 12% en desacuerdo, el 6% es

indiferente y el 59% esta de acuerdo.

Ha tenido la oportunidad de ascender en la
institucion por buen desempefio de su trabajo

5.9

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 10: Ha tenido la oportunidad de ascender en la Institucién por el
buen desempefio de su trabajo.

Fuente: elaboracion propia

58



Tabla 17: Se siente motivado para desarrollar sus funciones por las politicas que
implementa la institucion.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

desacuerdo 4 235
En desacuerdo 3 17.6
Indiferente 5 29.4
De acuerdo 4 23.5
Totalmente de acuerdo 1 5.9
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 6% de trabajadores estan
totalmente de acuerdo, el 23% totalmente en desacuerdo, el 18% en desacuerdo, el 29%
son Indiferente y el 24% estan de acuerdo.

Se siente motivado para desarrollar sus funciones
por las politicas que implementa la institucion

>

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

5.9

23.5 '

29.4

Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 11: Se siente motivado para desarrollar sus funciones por las
politicas que implementa la institucion.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 18: Se siente satisfecho con la labor administrativa de la institucion.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en 4 935
desacuerdo

En desacuerdo 3 17.6
Indiferente 5 294

De acuerdo 4 23.5
Totalmente de 1 59
acuerdo

Total 17 100

Fuente: elaboracion propia
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 6% de trabajadores estan totalmente
de acuerdo. El 23% de acuerdo. El 18% en desacuerdo. EI 29% Indiferente. EI 24% totalmente en

desacuerdo.

Se siente Ud. satisfecho con la labor
administrativa de la institucién

5.9

as LB

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
= Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 12: Se siente satisfecho con la labor administrativa de la institucion.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 19: Desde su percepcidn considera que son buenas las relaciones interpersonales

con sus compaiieros de trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

desacuerdo 1 5.9
En desacuerdo 1 5.9
Indiferente 1 5.9
De acuerdo 7 41.2
Totalmente de acuerdo 7 41.2
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 41% de trabajadores estan
totalmente de acuerdo, el 6% totalmente en desacuerdo, el 6% en desacuerdo, el 6%

Indiferente y el 41% de acuerdo.

Desde su percepcién considera que son buenas
las relaciones interpersonales con sus
companeros de trabajo

59 59

41.2

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 13: Desde su percepcion considera que son buenas las relaciones
interpersonales con sus comparieros de trabajo.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 20: Esta satisfecho con la infraestructura que le ha brindado la institucion para
el buen desempefio de su trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en
desacuerdo 3 176
En desacuerdo 3 17.6
De acuerdo 7 41.2
Totalmente de acuerdo 4 23.5
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 23% de trabajadores estan
totalmente de acuerdo, el 18% totalmente en desacuerdo, el 18% en desacuerdo y el 41% estan
de acuerdo.

Esta satisfecho (a) con la infraestructura que le ha
brindado la institucion para el buen desempefio
de su trabajo

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

Figura 14: Esta satisfecho con la infraestructura que le ha brindado la
institucion para el buen desempefio de su trabajo.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 21: Considera que la supervision de funciones mejora su desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

2 11.8
desacuerdo
De acuerdo 11 64.7
Totalmente de acuerdo 4 23.5
Total 17 100

Fuente: elaboracién propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 23% de trabajadores estan

totalmente de acuerdo, el 12% estan totalmente en desacuerdo y el 65% estan de acuerdo.

Considera que la supervision de funciones
mejora su desempenio laboral

= Totalmente en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 15: Considera que la supervision de funciones mejora su desempefio
laboral.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 22: Esta conforme con su status laboral.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en
desacuerdo 4 235
En desacuerdo 1 5.9
Indiferente 3 17.6
De acuerdo 9 52.9
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 53% de trabajadores estan de

acuerdo, el 23% estan totalmente en desacuerdo, el 6% estan en desacuerdo y el 18% son
Indiferente.

Esta conforme con su status laboral

= Totalmente en desacuerdo = Endesacuerdo = Indiferente De acuerdo

Figura 16: Esta conforme con su status laboral.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 23: Considera que la remuneracion que percibe estd acorde con la labor

efectuada.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

4 23.5
desacuerdo
En desacuerdo 4 23.5
Indiferente 1 5.9
De acuerdo 7 41.2
Totalmente de acuerdo 1 5.9
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 41% de trabajadores estan de
acuerdo, el 6% estan totalmente de acuerdo, el 23% estan en desacuerdo, el 24% estan

totalmente en desacuerdo y el 6% son Indiferente.

Considera que la remuneracién que percibe esta
acorde con la labor efectuada

5.9

W

41.2

-

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 17: Considera que la remuneracion que percibe esta acorde con la
labor efectuada.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 24: Considera usted que su antigiiedad en el cargo le proporciona determinados
privilegios.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

desacuerdo S 294
En desacuerdo 3 17.6
Indiferente 4 23.5
De acuerdo 5 29.4
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 29% de trabajadores estan en

desacuerdo, el 29% estan de acuerdo, el 18% estan en Desacuerdo y el 24% son Indiferente

Considera Ud. que su antigliedad en el cargo le
proporciona determinados privilegios

= Totalmente en desacuerdo = Endesacuerdo = Indiferente De acuerdo

Figura 18: Considera usted que su antigiiedad en el cargo le proporciona
determinados privilegios.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 25: Conoce usted si la institucion cuenta con una estructura organizativa y

administrativa para mejorar el clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

3 17.6
desacuerdo
En desacuerdo 6 35.3
Indiferente 4 235
De acuerdo 4 23.5
Total 17 100

Fuente: elaboracidn propia
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 24% de trabajadores son
Indiferente, el 18% estan totalmente en desacuerdo, el 35% estan en Desacuerdo y el 23%
estan de acuerdo

Conoce Ud. si la institucion cuenta con una
estructura organizativa y administrativa para
mejorar el clima organizacional

= Totalmente en desacuerdo = Endesacuerdo = Indiferente De acuerdo

Figura 19: Conoce usted si la institucion cuenta con una estructura
organizativa y administrativa para mejorar el clima organizacional.

Fuente: elaboracion propia

67



Tabla 26: La institucién toma decisiones para cambiar positivamente el desarrollo de su

trabajo y mejorar el clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

4 235
desacuerdo
En desacuerdo 4 23.5
Indiferente 4 23.5
De acuerdo 4 23.5
Totalmente de 1 59
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 24% de trabajadores estan
totalmente en desacuerdo, el 6% estan en totalmente de acuerdo, el 23% estan en

desacuerdo, el 23% Indiferente y el 24% estan de acuerdo.

La institucion toma decisiones para cambiar
positivamente el desarrollo de su trabajo y mejorar el
clima organizacional

5.9
»s WLBE

23.5

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 20: La institucion toma decisiones para cambiar positivamente el
desarrollo de su trabajo y mejorar el clima organizacional.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 27: Se han producido cambios en la institucion que le hayan permitido desarrollar
sus capacidades en los altimos cinco afios.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

4 235
desacuerdo
En desacuerdo 4 235
Indiferente 3 17.6
De acuerdo 5 294
Totalmente de 1 59
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 29% de trabajadores estan de
acuerdo, el 6% estan totalmente de acuerdo, el 23% estan totalmente en desacuerdo, el 24%

estan en desacuerdo y el 18% son Indiferente.

Se han producido cambios en la institucion que le hayan
permitido desarrollar sus capacidades en los ultimos
cinco afhos

5.9
29.4 l‘

17.6

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Figura 21: Se han producido cambios en la institucion que le hayan
permitido desarrollar sus capacidades en los Gltimos cinco afos.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 28: Esta dispuesto a colaborar en los cambios que implemente la institucion para la
mejora del clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

2 11.8
desacuerdo
De acuerdo 9 52.9
Totalmente de 6 353
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 35% de trabajadores estan
totalmente de acuerdo, el 12% estan totalmente en desacuerdo y el 53% estan de acuerdo

Esta dispuesto (a) a colaborar en los cambios que
implemente la institucion para la mejora del clima
organizacional

= Totalmente en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 22: Esta dispuesto a colaborar en los cambios que implemente la
institucion para la mejora del clima organizacional

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 29: El actual clima organizacional lo motiva a seguir desarrollando con eficaciay

eficiencia sus labores.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

3 17.6
desacuerdo
En desacuerdo 2 11.8
Indiferente 3 17.6
De acuerdo 8 471
Totalmente de 1 59
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 17% de trabajadores estan

totalmente en desacuerdo, el 12% estan en desacuerdo, el 18% son Indiferente, el 47%

estan de acuerdo y el 6% estan totalmente de acuerdo.

El actual clima organizacional lo motiva a seguir
desarrollando con eficaciay eficiencia sus labores

5.9

A

47.1

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
Figura 23: El actual clima organizacional lo motiva a seguir desarrollando
con eficacia y eficiencia sus labores.

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 30: Considera que el actual clima organizacional influye en su desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

3 17.6
desacuerdo
En desacuerdo 1 59
Indiferente 2 11.8
De acuerdo 7 41.2
Totalmente de 4 235
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 18% de trabajadores estan

totalmente en desacuerdo, el 6% estan en desacuerdo, el 12% son indiferentes, el 41% estan

de acuerdo y el 23 % de trabajadores estan totalmente de acuerdo

Considera que el actual clima organizacional influye en su
rendimiento laboral

‘hs.g

11.8

41.2

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 24: Considera que el actual clima organizacional influye en su
desempefio laboral

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 31: Existe comunicacion suficientemente buena y respetuosa entre las areas donde
desarrolla sus labores.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

1 5.9
desacuerdo
En desacuerdo 1 5.9
Indiferente 1 5.9
De acuerdo 11 64.7
Totalmente de 3 176
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 6% de trabajadores estan
totalmente en desacuerdo, el 6% estan en desacuerdo, el 6% son indiferentes, el 65% estan

de acuerdo y el 18% estan totalmente de acuerdo.

Existe comunicacion suficientemente buena y respetuosa
entre las areas donde desarrolla sus labores

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 25: Existe comunicacion suficientemente buena y respetuosa entre
las &reas donde desarrolla sus labores.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 32: Considera que las decisiones tomadas por la institucién han resuelto incidencias

laborales.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

5 29.4
desacuerdo
Indiferente 5 294
De acuerdo 6 35.3
Totalmente de 1 59
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracién propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 30% de trabajadores
estan totalmente en desacuerdo, el 29% son indiferentes, el 35% estan de acuerdo
y el 6% estan totalmente de acuerdo.

Considera que las decisiones tomadas por la
institucion han resuelto las incidencias laborales

= Totalmente en desacuerdo = Indiferente = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 26. Considera que las decisiones tomadas por la institucion han
resuelto las incidencias laborales

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 33: Esta conforme con las politicas institucionales para mejorar la productividad.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

desacuerdo 6 33
En desacuerdo 1 5.9
Indiferente 3 17.6
De acuerdo 7 41.2
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 35% de trabajadores
estan totalmente en desacuerdo, el 6% estdn en desacuerdo, el 18% son
indiferentes y el 41% estan de acuerdo.

Esta conforme con las politicas institucionales
para mejorar la productividad

N
—

= Totalmente en desacuerdo = Endesacuerdo = Indiferente De acuerdo

Figura 27: Esta conforme con las politicas institucionales para mejorar la
productividad

Fuente: elaboracion propia

75



Tabla 34: Considera que la institucién genera una buena imagen con la actual politica
institucional.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

desacuerdo 4 235
En desacuerdo 1 5.9
Indiferente 5 29.4
De acuerdo 7 41.2
Total 17 100

Fuente: elaboracién propia
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 24% de trabajadores estan

totalmente en desacuerdo, el 6% estan en desacuerdo, el 29% son indiferentes y el 41%
estan de acuerdo

Considera que la institucion genera una buena
imagen con la actual politica institucional

= Totalmente en desacuerdo = Endesacuerdo = Indiferente De acuerdo

Figura 28: Considera que la institucién genera una buena imagen con la actual
politica institucional.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 35: Considera que la actual politica administrativa y funcional perjudica la

imagen institucional.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en

3 17.6
desacuerdo
En desacuerdo 1 5.9
Indiferente 4 235
De acuerdo 8 471
Totalmente de 1 59
acuerdo
Total 17 100

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 18% de trabajadores
estan totalmente en desacuerdo, el 6% estan en desacuerdo, el 23% son indiferentes,

el 47% estan de acuerdo y el 6% estan totalmente de acuerdo.

Considera que la actual politica administrativa y
funcional perjudica la imagen institucional

5.9

=, -

47.1 23.5

o

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Indiferente De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Figura 29: Considera que la actual politica administrativa y funcional perjudica la
imagen institucional.

Fuente: elaboracién propia
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CAPITULO IV: DISCUSION DE RESULTADOS.



4.1. Discusion de resultados:

Concluida la evaluacion de las encuestas y producido el analisis de las mismas es
menester en esta etapa, resumir la labor que hemos realizado, para luego pasar a
determinar cuales son sus resultados: El trabajo se circunscribio a obtener informaciéon
durante los meses Enero a Julio del 2018 en 18 trabajadores jurisdiccionales y
administrativos de las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque.
Se utiliz6 como instrumento la encuesta, cuyo contenido tom6 en cuenta las
dimensiones y los indicadores de las variables independiente y dependiente, es decir
el de la Motivacion y el clima organizacional respectivamente, teniendo como respaldo
tedrico las propuestas de Herzberg respecto a la motivacion y de Likert sobre clima
organizacional.

Respecto a los aspectos generales se tuvo la siguiente informacion:

1. EI71% de trabajadores son de sexo femenino y el 29% de sexo masculino (Figura
N°01).

2. EI 76% de trabajadores se encuentra en el rango de edad entre los 36 a 60 afios, el
18% mas de 60 afios y sdlo el 6% entre los 18 y 35 afios (Figura N° 02).

3. Lamayoria de los encuestados (71%) viven en urbanizaciones, y el 6% residen en
Pueblos Jovenes (Figura N° 03).

4. En cuanto al estado civil el 86% de los encuestados son solteros y el 14% son
casados (Figura N°04).

5. Referente a la educacion el 65% tiene educacion universitaria, el 23% educacion
secundaria y el 12% educacion técnica superior no universitaria (Figura N° 05).

En cuanto a los factores motivadores (motivacion intrinseca), se advierte que:

1. En cuanto al reconocimiento, sélo el 30% opind en forma favorable, mientras que
el 70% expresé desfavorablemente (Figura N°06). Este resultado evidencia un
nivel de insatisfaccion en la apreciacion que tiene el trabajador de su trabajo por
terceros.

2. En cuanto a Responsabilidad, el 76% de los trabajadores consideran que su jefe
tiene confianza en las funciones que hacen; en tanto que el 24% dieron una
respuesta negativa (Figura N°07). Cotejado este resultado con el precedente,
puede apreciarse que el nivel de insatisfaccion del trabajador lo percibe de la
instituciobn mas no de su superior inmediato, dado que la mayoria de los
encuestados percibe que existe confianza en sus labores.
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3. Sobre la realizacion personal o logro, el 65% expresé que se siente realizado en el
desempefio de sus funciones, mientras que el 35% respondid en forma negativa
(Figura N°08). Este resultado visto aisladamente evidenciaria que la mayoria de
los encuestados encuentra un elevado nivel de motivacion que estimularia un
rendimiento superior; sin embargo, consideramos que la representacion esconde
un nivel de insatisfaccion mediante el conformismo o la omision de la busqueda
de nuevas metas y objetivos profesionales.

4. Sobre el trabajo en si, el 82% de trabajadores expreso que se siente satisfecho en
el desarrollo de las labores diarias que realiza; mientras que el 18% se mostro
insatisfecho (Figura N°09). Este resultado es contradictorio con los obtenidos
sobre reconocimiento. Puede interpretarse en el sentido que la mayoria de los
encuestados siente satisfaccion con la labor que hace sin esperar un
reconocimiento de su superior o de la institucion, sin embargo, esto es
contraproducente, dado que la mayoria considera que es importante los incentivos
(reconocimientos) y que contribuye a la motivacion; siendo asi, aca también se
aprecia un nivel de conformismo en la mayoria de los trabajadores que puede
deberse a su rango de edad y los afios laborados (Figura N° 2).

5. Sobre el progreso o ascenso, el 76% expresé que ha tenido la oportunidad de
ascender en la institucién por el buen desempefio de su trabajo, en tanto el 24 %
expresd no haber ascendido (Figura N°10), resultado que incide en la satisfaccion
del trabajador, en consecuencia, en el nivel de motivacion.

Los resultados de los factores motivadores han arrojado resultados muy altos de
insatisfaccion, solo en el aspecto de progreso o asenso el resultado ha sido
satisfactorio, esto evidencia un nivel disminuido de la motivacion que incide
negativamente en el desempefio laboral. La percepcion mayoritaria de los trabajadores
sobre la responsabilidad (confianza) permitiria implementar estrategias institucionales
acogiendo la informacion que sustenta esta percepcion de los encuestados en sus jefes
inmediatos; es decir, si el trabajador realiza una labor adecuada que genera confianza
en su superior, pues corresponde que la institucion haga notar dichas cualidades en la
organizacion y no mostrar indiferencia sobre lo que ocurra en el espacio laboral.

Sobre los factores de higiene (o factores de motivacidn extrinsecos) se obtuvo el
siguiente resultado:

1. En cuanto a las politicas que debe aplicar la institucion los encuestados en un 30 %
se siente motivado para desarrollar su funcion acorde a las politicas que implementa
la institucion, pero existe un 70% que no se siente motivado (Figura N° 11). Estos
resultados evidenciaria que la mayoria de los trabajadores percibe controles
innecesarios y disposiciones oficiosas que aumentan la labor pero sin hacer mejorar
la eficiencia o eficacia del servicio.
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Referente al proceso de gestion administrativa que se aplica en la institucion, el
29% se siente satisfecho con la misma, en tanto que el 71% expresd su
disconformidad (Figura N° 12). Lo obtenido de esta variable encuentra
concordancia en los resultados sobre reconocimiento y responsabilidad (Figuras N°
6y 7), pues evidencia una insatisfaccion en la mayoria de los encuestados sobre la
decisiones administrativas institucionales.

Las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo como también
trabajador-funcionario (percepcion del trabajador respecto a sus comparieros de
trabajo), se tiene que el 82% expreso que son buenas, en tanto que el 18% no esta
conforme con ello (Figura N° 13). Asimismo, sobre las condiciones de trabajo, el
64% esta satisfecho con la infraestructura que le ha brindado la institucion para el
desempefio de la labor efectuada, en tanto que el 36% expreso su insatisfaccion
(Figura N° 14). Estos factores de higiene eliminan la insatisfaccion de los
encuestados respecto a los factores motivadores.

Sobre la supervision, el 88% considera que la supervision de funciones mejora su
desempefio laboral esto significa que la institucion debe implementar algin sistema
técnico cientifico de evaluar y supervisar las funciones que realiza el personal de la
institucion, en tanto el 12% manifestd su desacuerdo (Figura N° 15). El resultado
obtenido en este apartado evidencia que resultaria inviable la implementacion de
estrategias que otorguen mayor autonomia en los trabajadores, pues la mayoria se
siente a gusto realizar su labor bajo supervision.

Sobre el status laboral, el 53% de trabajadores se siente conforme con el mismo, y
el 47% no lo esta (Figura N° 16).

Sobre el salario, el 47% considera que la remuneracion que percibe esta acorde con
la labor efectuada, mientras que el 53% esta disconforme (Figura N° 17). Debe
tomarse con cuidado el resultado que arroja esta variable, pues el sueldo debe
corresponder con la labor que se realiza (eficiencia, eficacia, importancia, etc.), de
no ser asi el sueldo no tendria ningun efecto en la motivacion, sino seria un fin en
si mismo, convirtiéndose en una expectativa perniciosa a que se aumente
constantemente los ingresos sin justificacion.

Sobre la seguridad en el puesto, el 29% considera que su antigiuedad en el cargo le
proporciona determinados privilegios y el 71% considera que no le otorga
privilegios. Sobre el particular es necesario establecer acciones de cambio de
paradigma o formas de pensar de los colaboradores puesto que en el mundo actual
y moderno lo que cuenta son las habilidades y competencias de los colaboradores
para ponerlos en practica en las funciones que desempefia (evaluacion por
competencias) y el ascenso a través de los méritos individuales de cada colaborador
(Figura N° 18).
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La presencia de los factores de higiene ha sido apreciada mayoritariamente por los
encuestados, sin embargo, estos por si solo no contribuyen a la motivacion, sino a
eliminar los niveles de insatisfaccion. Las buenas relaciones interpersonales, las
condiciones de trabajo, el salario y la seguridad en el puesto permiten que el trabajador
desvie su atencion de los niveles de insatisfaccion motivacional.

Bajo el modelo de sistema interno de la teoria del clima organizacional de Rensis Likert
(1968), se han obtenido los siguientes resultados:

Respecto a las variables causales, que determinan la orientacion del desarrollo de la
institucion y los resultados logrados por ella, se tiene:

1. En cuanto a la estructura organizativa y administrativa, el 77 % de los trabajadores
expres6 desconocer que la institucion cuenta con una estructura organizativa y
administrativa para la mejora del clima organizacional, y el 23% manifesto si
conocer al respecto. (Figura N° 19). La percepcién sobre la realidad institucional es
mayoritariamente indiferente sobre el clima organizacional, lo cual tiene que ver
con un sistema de gestion deficiente, sea porque no cuenta con estrategias para dar
a conocer las politicas de mejora del clima organizacional o porque las que tiene no
son aplicadas adecuadamente. En este apartado apreciamos caracteristicas del clima
autoritativo explorador; es decir, un ambiente estable pero con comunicacién
vertical y en forma de directivas.

2. Sobre decisiones que se toman en la institucion, el 70% del personal encuestado
expresd que la institucion no toma decisiones para cambiar positivamente el
desarrollo de su trabajo y mejorar el clima organizacional, en tanto el 30% expresé
que considera que si lo hace (Figura N° 20). La percepcion mayoritaria es la
ausencia de decisiones de la alta direccion que incidan en mejorar el clima
organizacional, de lo cual se infiere que los encuestados consideran que es la
institucion que debe implementar las estrategias, lo cual evidencia que no hay un
clima de participacion grupal donde ellos sean parte de la solucion.

3. Las competencias, y habilidades de personal, el 65% manifestdo que no se han
producido cambios en la institucion que le hayan permitido desarrollar sus
capacidades en los Gltimos cinco afios; en tanto el 35% respondié afirmativamente
(Figura N° 21). La percepcién mayoritaria de los encuestados en este aspecto
evidencia una rigidez en el sistema de gestion, desfavorable al clima
organizacional.

4. Las actitudes del personal en forma individual o grupal, el 88% expreso la
disposicion a colaborar en las funciones que le asigne la institucion para generar
cambios que mejoren la imagen institucional, toda vez que el clima organizacional
es la suma del comportamiento individual y colectivo que se refleja en un buen o
mal accionar institucional y solo el 12% respondid en forma negativa (Figura N°
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22). Los resultados permiten evidenciar el &nimo al cambio y para ello el grupo
mayoritario desea compartir en la mejora del servicio colaborando con las
estrategias que implemente la institucion. Debe resaltarse que para la existencia de
un clima de participacion grupal no solo basta la voluntad de los colaboradores,
sino la predisposicion de los encargados de implementar las estrategias referentes
al clima organizacional implicandolos en los objetivos organizacionales, 1o que
incidiré en sus niveles de motivacion.

Respecto a las variables intermedias referidas al estado interno y la salud de la
organizacion:

1. EI53% expreso que el actual clima organizacional lo motiva a seguir desarrollando
con eficacia y eficiencia sus labores, en tanto el 47% expreso no sentirse motivado
(Figura N° 23). A pesar de la percepcion que tienen los encuestados sobre
indiferencia de la institucién para implementar mejoras del clima organizacional, el
nivel de motivacién interna es mayoritario, sin embargo, esta no corresponde a un
sistema implementado por la organizacion. Cada trabajador encuentra en forma
aislada las razones para motivarse y desarrollar sus funciones en forma eficiente.

2. En cuanto al rendimiento, el 64% de los encuestados considera que el actual clima
organizaciones influye en su desempefio laboral, en tanto que para el 36% no tiene
influencia (Figura N° 24). Si los rasgos de motivacion que cuentan los encuestados
se debe a factores internos de los colaboradores (Figura N° 23), la percepcion es
que se estaria cumpliendo con los objetivos especificos de la actividad que realiza.
De lo expuesto puede inferirse que la percepcion en el rendimiento se hace a partir
de la evaluacién individual, sin conectar la labor con el grupo o los fines de la
institucion. Cada colaborador trata de cumplir sus metas, sera circunstancial si con
esto se logra los objetivos institucionales.

3. Sobre la comunicacion, el 82% considera que existen comunicacion
suficientemente buena y respetuosa entre las areas en que desarrolla sus labores, en
tanto que el 18% expresd su disconformidad (Figura N°25). Se ha obtenido
resultados donde la percepcion mayoritaria es de buenas relaciones interpersonales
(Figura N°13) lo cual se refleja en este apartado. Este es un aspecto importante para
la implementacion de estrategias que favorezcan el clima organizacional, pues uno
de las caracteristicas del clima de participacion en grupo es que las relaciones de
trabajo se dan en un contexto de confianza y amistad.

4. Respecto a la toma de decisiones; el 41% del personal encuestado considera que las
decisiones tomadas por la institucion han resuelto incidencias laborales, en cuanto
el 59% respondid en forma negativa (Figura N° 26), lo cual evidencia una baja
percepcion sobre la eficacia y eficiencia de medidas que implemente la
organizacion para mejorar el clima organizacional. La toma de decisiones cuando
no son diseminadas en el grupo de trabajo o no se hace participe a los colaboradores
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4.2.

en su formacidn, la percepcion es que no corresponden a las problematicas que se
presentan, incidiendo negativamente en el clima organizacional torndndolo en
autoritativo.

En cuanto a las variables de resultados finales y que reflejan la percepcion sobre los
logros de la institucion:

1. Con respecto a la productividad, el 59% manifestd no estar conformes con las
politicas institucionales para mejorar este indicador y el 41% expresd su
conformidad (Figura N° 27).

2. Sobre la buena imagen institucional, el 59% considera que la institucién no genera
buena imagen con la actual politica institucional, en tanto el 41% expres6 que si
(Figura N° 28).

3. Con relacion al perjuicio que afecta la imagen institucional, el 47% considera que
la actual politica administrativa y funcional si perjudica la imagen, en tanto el 53%
expreso que no (Figura N° 29).

Los resultados obtenidos en este apartado, al ser una variable dependiente, se encuentran
vinculados a los resultados obtenidos de las variables causales e intermedias comentada
precedentemente. Si en estas dos Ultimas la percepcion mayoritaria de los colaborados
advierte de un clima autoritativo explotador — paternalista, los resultados de la variable
final confirman que el 6rgano investigado se rige por un sistema cerrado de estructura
rigida, por lo que el clima es desfavorable.

En suma, teniendo en cuenta los resultados sobre motivacion y los obtenidos respecto a
clima organizacional, confrontados con el estadistico Alfa de cronbach se obtiene un
resultado de 0.907, lo que evidencia la relacion entre ambas variables, cumpliéndose los
objetivos especificos de la investigacion, podemos precisar que se cumplié con el
objetivo general demostrandose y verificando la hipétesis de trabajo por consiguiente
se rechazd la hipétesis nula.

Aporte cientifico

4.2.1. Propuesta de un Programa de motivacion que influya de manera positiva
al clima organizacional de los trabajadores de las Salas Civiles de la

Corte Superior de Justicia de Lambayeque
4.2.1.1. Objetivo
4.2.1.1.1. Objetivo general

Contribuir a restablecer un mejor clima laboral de los
trabajadores de las Salas Civiles de la Corte Superior de
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4.2.1.2.

4.2.1.3.

Justicia de Lambayeque, a través del programa de
motivacion.

4.2.1.1.2. Objetivos especificos

- Aumentar la motivacion personal de los trabajadores
a traveés de la aplicacion de incentivos.

- Lograr que la Corte Superior de Justicia de
Lambayeque cuente con el personal apto para dictar
talleres y capacitaciones en temas referidos a la
motivacion y clima organizacional.

- Orientar a los trabajadores hacia el logro de sus metas
las cuales beneficiarian a un mejor clima
organizacional.

Justificacion

El programa que proponemos resulta ser un instrumento Gtil para la
entidad y ademas beneficia a los trabajadores, pues los resultados que
se pretenden obtener se verén reflejados en el clima organizacional y
se podra evidenciar el mejor desempefio laboral pues el trabajador
tendré una mejor actitud originado de una correcta motivacion.

Estructura del programa de motivacion

El programa de motivacién que proponemos, ha sido orientado en tres
etapas que son: estrategias motivacionales, realizacion de las
estrategias motivacionales y por ultimo su evaluacion.

a) Estrategias motivacionales

En esta etapa se retinen las capacitaciones, las cuales seran dictadas
mediante seminarios y talleres, los cuales serdn comunicados al
personal mediante sus correos. Para la correcta programacion de
las estrategias, se parte desde el diagnostico de las areas,
potencialidad y desarrollo institucional, haciendo énfasis en el
recurso humano.

b) Realizacion de las estrategias

En esta etapa se definiran a las personas responsables de la practica
de las estrategias motivacionales, asi también como las areas
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implicadas asi como también los recursos a utilizar en el plan de
motivacion laboral.

c) Evaluacion y control

En esta etapa se disefiaran los instrumentos de evaluacién que
permita comprobar el cumplimiento de los objetivos, y el analisis
de los resultados del programa de motivacion laboral.

4.2.1.4. Desarrollo del programa de motivacion
4.2.1.4.1. Estrategias motivacionales

421.4.11. Formacion

Lo que se trata de conseguir es crear una relacion entre
los trabajadores y la entidad por medio de programas
formativos, mediante capacitaciones.

a) Acciones: La Oficina de Recursos Humanos sera el
encargado de coordinar el horario y lugar de la
capacitacion asi como también de contratar al personal
responsable de la capacitacion.

b) Recursos financieros: el presupuesto que se encuentre
disponible para la aplicacién del programa.

c) Recursos humanos: los trabajadores de las Salas
Civiles seran los receptores, a quienes se les ejecute
directamente el programa y seran los favorecidos.

d) Capacitacion: Brindar a los trabajadores seminarios
y/o talleres para el mejoramiento de actitudes, a través de
su trabajo. Lograr que el trabajador tenga una actitud
positiva hacia su trabajo y la entidad, originando un
ambiente de compafierismo y respeto. Se pretende
desarrollar tres seminarios y/o talleres: autoestima,
trabajo en equipo, superacion y crecimiento personal,
liderazgo, optimizacion del tiempo, comunicacion
interna y manejo de conflictos.
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4.2.1.4.2. Incentivos

Se busca obtener una mejora significativa en la
motivacion de los trabajadores por medio de estimulos e
incentivos.

a) Bonificaciones por actividades, el cual se otorgara
dependiendo de la disponibilidad presupuestal con que
cuente la entidad.

b) Reconocimientos y oportunidades para el trabajador,
otorgandoles incentivos enfocados a su superacion vy
beneficio personal, como: Horarios flexibles, para que el
trabajador pueda equilibrar su vida familiar y laboral; y la
promocion interna.

¢) Reconocimientos pablicos por el servicio a la entidad,
las cuales podran ser otorgadas anualmente por los
siguientes: Por su destacada trayectoria en la entidad, por
su productividad y desarrollo en su area laboral.

4.2.1.4.3. Realizacion de la estrategia

En esta etapa se determinard los responsables de la
ejecucién del programa, las cuales seran:

a) Responsables: Gerencia de Administracion. - Oficina
de Recursos Humanos.

b) Tiempo de ejecucion: seminarios y/o talleres que
tendran un periodo de duracién de 2 horas cada una y
serdn programados en horarios que los trabajadores
puedan asistir.

4.2.1.4.4. Evaluacion

Verificar por medio del wuso de herramientas
especializadas el cumplimiento de los objetivos del plan
de programa de motivacién laboral.

4.2.1.4.5. Cronograma de actividades

Tabla 36: Cronograma de actividades.
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Actividades

Mes 1

Mes

Mes

Mes

Mes

Mes

Mes

Mes

Mes

Programa de

motivacion

Designacion

del expositor

Difusion  del
programa e
invitacion a los

trabajadores

Desarrollo del
taller:

autoestima

Desarrollo del
taller: trabajo

en equipo

Desarrollo del
taller:
superacion 'y
crecimiento

personal

Desarrollo del
taller:

liderazgo

Desarrollo del
taller:
optimizacion

del tiempo

Desarrollo del
taller:
comunicacion

interna y
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manejo de

conflictos

Fuente y elaboracién: Gémez, S. y Samillan, M. (2018)

6. Presupuesto
Conforme se va desarrollar el programa se requerird presupuesto para su
cumplimiento.

Tabla 37: Presupuesto.

o Horas Costo
N° Nombre del evento Participantes o o Presupuesto  Responsable
Académicas Unitario
1  Taller: Autoestima 18 4 100.00 1,800.00
Taller: Trabajo en
) 18 4 100.00 1,800.00
equipo.
Taller: Superacién
3 y crecimiento 18 4 100.00 1,800.00
personal.
4 Taller: Liderazgo 18 4 100.00 1,800.00
Recursos
Taller:
o Humanos
5 Optimizacion del 18 4 100.00 1,800.00
tiempo.
Taller:
Comunicacion
) ) 18 4 100.00 1,800.00
interna y manejo de
conflictos.
TOTAL 10,800.00

Fuente: elaboracion propia

Financiamiento: el total de presupuesto es de S/ 10,800 el cual sera financiado por el Poder
Judicial segun Partida especifica N° 3: Servicio de capacitacion y perfeccionamiento: 1.
Realizado por personas juridicas (partida presupuestal 232731)

Asi mismo una vez aplicada la propuesta se verificard por medio del uso de herramientas
especializadas el cumplimiento de los objetivos del plan de programa de motivacién laboral.

89



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1

CONCLUSIONES

El tipo de motivacion en los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque no es adecuada, caracterizandose por la
omisién de un reconocimiento institucional, al no estar el personal motivado a
pesar que sus funciones son desarrolladas de manera efectiva. Es una
caracteristica global del comportamiento de los trabajadores, existiendo en su
minoria algunos con ideas diferentes.

El clima organizacional en los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque es inadecuado, caracterizandose por el
desconocimiento de la estructura organizativa y administrativa, considerando
que las decisiones institucionales no generan mejoras de las condiciones
laborales lo que repercute en la predisposicion del personal de colaborar en las
funciones que les sean designados.

El nivel de motivacion en el clima organizacional en los trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, no es el adecuado
debido a que la organizacion asume un sistema cerrado de estructura rigida, por
lo que el clima es desfavorable.

La motivacion si influye en el clima organizacional de los trabajadores de las
Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, toda vez que al
confrontarse los resultados obtenidos del analisis de sus variables con el

estadistico alfa de cronbach se ha obtenido un resultado de 0.907.
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5.2.

RECOMENDACIONES

a. La Presidencia de esta Corte Superior de Justicia, debe considerar aspectos

que influyan en el clima organizacional favorable, de manera tal que
contribuya en el personal a mejorar su productividad, otorgando los
incentivos y reconocimientos que correspondan por la eficacia y eficiencia
del servicio que se presta por miembros de su institucion.

Comprender que esta investigacion constituye un punto de partida para que
otros investigadores, continden con actividades relacionadas con la
motivacién y el clima organizacional, identificando la mayor cantidad de
factores influyentes de manera que puedan tomarse decisiones para su
control o consideracion en el logro de objetivos personales e institucionales.
El coordinador de Recursos Humanos debera comunicar al personal de
manera oportuna y organizada, los pasos a seguir durante la aplicacion de
un programa de motivacion, pues de esta manera se tendra una guia de
accion y el personal poseerd conocimiento preciso que le permitira tener
mayor confianza y seguridad en el proceso.

La Gerencia de administracién Distrital debera designar un responsable de
los procesos de capacitacidon que tenga conocimiento sobre el desarrollo del
Programa y que garantice el logro de los objetivos planteados en

coordinacion con la oficina de Recursos Humanos.

92



REFERENCIAS



10.

11.

Alvitez F. y Ramirez M. (2013). Relacion entre el programa de compensacion e
incentivos y la motivacion en los empleados de la Empresa del grupo Almer, Trujillo-
2013. Recuperado de http://repositorio.upao.edu.pe/

Bateman T. y Snell S. (2004). Administracion. Una ventaja competitiva. México.
Editorial McGraw-Hill.

Bossio, A. & Trucco, M., (2014). Administracion Publica: Motivacion y Clima Laboral.
Tesis de maestria.  Fundacion UADE. Argentina.  Recuperado de
https://repositorio.uade.edu.ar/xmlui/handle/123456789/3889

Brunet L. (2011) EI Clima de Trabajo en la Organizaciones: definicion, diagndstico y

consecuencias. México: Trillas.

Castillo, N. (2014) Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral en
Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos. Tesis de licenciatura. Pontifica
Universidad Catdlica del Per. Lima. Recuperado de
https://es.calameo.com/read/000501353f25e8f0b7258

Ccorimanya, D. (2015), en su tesis titulada Motivacion y su relacion con el clima
organizacional en los trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas. (Tesis de licenciatura).Universidad Nacional José Maria Arguedas.
Andahuaylas-Perd.

Cotrina, W. (2015). Plan de Mejoramiento y Motivacion para optimizar el clima laboral
del Médulo Penal de la Corte Superior de Justicia La Libertad -2013.Tesis de maestria.
Universidad  Particular ~ Antenor  Orrego.  Trujillo. Recuperado  de
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/1363/1/cotrina-gutierrez-optimizar-
clima-laboral.pdf

Cuero, Y. & Saavedra, N.(2013). Diagndstico del clima organizacional empresa
apuestas unidas del pacifico s. a. “gane” afiliado a su red, buenaventura, 2012 —
2013(Tesis de Licenciatura). Universidad del Valle. Argentina Recuperado de
http://bibliotecadigital.univalle.edu.co/bitstream/10893/10767/1/CB-0503584.pdf

Chiavenato, I. (1994). Administracion de Recursos Humanos. México. McGraw Hill.

Chiavenato 1. (2009). Comportamiento Organizacional (22 ed.). México. McGraw Hill.
Daft, R. y Marcic, D. (2011). Introduccion a la Administracion (62 ed.). Mexico:
Cengage Learning.

Elias, J. (2015) La Motivacion y el desempefio laboral de los empleados de la

Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracién Tributaria de la ciudad de
94


http://repositorio.upao.edu.pe/
https://repositorio.uade.edu.ar/xmlui/handle/123456789/3889
https://es.calameo.com/read/000501353f25e8f0b7258
http://bibliotecadigital.univalle.edu.co/bitstream/10893/10767/1/CB-0503584.pdf

12.

13.

14.

15.
16.

17.

18.

19.

20.

21.

Hudnuco —Periodo 2015.Tesis de Licenciatura. Universidad Nacional Hermilio
Valdizan. Huénuco. Recuperado de
http://repositorio.unheval.edu.pe/handle/UNHEVAL/1100

Eustaquio, C. (2016). Relacion entre las dimensiones del clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los colaboradores del moédulo Basico de Justicia del distrito de
la Esperanza enero-julio 2016. Tesis de licenciatura. Universidad Privada del Norte.
Trujillo. Recuperado de
http://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/9789/Eustaquio%20Brice%C3%
B10%20Carlos.pdf?sequence=1

Facchin, J. (2013). Teorias clasicas de la motivacion. Recuperado de

www.josefacchin.com

Garcia, M. & Forero, C. (2014). Motivacion y satisfaccion laboral como determinantes
asociados al cambio organizacional. Apuestas de investigacion, México

Gaérriz, J. (2014). Diccionario Enciclopédico. OCEANO. Esparfia

Herndndez R., Fernandez C. y Baptista P. (2010). Metodologia de la Investigacion.
Perd: McGraw-Hill

Ibarvo, V. & Portillo, M. & Nufez, A. (2017) Estudio del Clima Organizacional y el
nivel de estrés de los trabajadores de los juzgados familiares tradicionales de la ciudad
de Chihuahua”, XIlI Congreso Internacional de Contaduria, Administracion e
Informética. Recuperado de

http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xxii/docs/3.01.pdf

Infestas G. A. (2001). Sociologia de la empresa. Salamanca: Amaru Ediciones
Jiménez, N. & Jiménez M. (2016) Clima organizacional y estrés laboral como
predictores del involucramiento de los trabajadores del Poder Judicial de Arequipa
2016. Tesis de licenciatura. Universidad Catolica Santa Maria. Arequipa. Recuperado
de http://tesis.ucsm.edu.pe/repositorio/handle/UCSM/5936

Justo, C. (2017). Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion de los
usuarios en el 4to Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia de Puno, 2015.
Tesis de licenciatura. Universidad Nacional del Altiplano. Puno. Recuperado de

http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/4965/Justo Eriquito Carolina.

pdf?sequence=1&isAllowed=y

Kerlinger F. y Lee H. (2002). Investigacién del Comportamiento. Métodos de

Investigacion en Ciencias Sociales. México. McGraw-Hill.
95


http://repositorio.unheval.edu.pe/handle/UNHEVAL/1100
http://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/9789/Eustaquio%20Brice%C3%B1o%20Carlos.pdf?sequence=1
http://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/9789/Eustaquio%20Brice%C3%B1o%20Carlos.pdf?sequence=1
http://www.josefacchin.com/
http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xxii/docs/3.01.pdf
http://tesis.ucsm.edu.pe/repositorio/handle/UCSM/5936
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/4965/Justo_Eriquito_Carolina.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/4965/Justo_Eriquito_Carolina.pdf?sequence=1&isAllowed=y

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Manay, F. (2016). Programa de motivacion y su efecto en el Desempefio Laboral del
personal administrativo de la GERCETUR-Lambayeque 2016. Tesis para obtener el
grado de Magister en Gestion Pablica. Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo. Chiclayo-Peru. Recuperado de:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/2742/manay_gf.pdf?sequence=1&

isAllowed=y
Marin, K. O., Ruiz, A. A. & Henao, E. A. (2016). La motivacién como un factor clave

de éxito en las organizaciones modernas. Espafia. Coleccion Académica de Ciencias
Sociales.

Mazerosky, P. (2009). Las personas y las organizaciones, El Cid Editor. Apuntes,
Recuperado de ProQuest Ebook Central en:

a. http://ebookcentral.proguest.com/lib/upnortesp/detail.action?doclD=3179409

Méndez, G. (2014). Plan estratégico de Motivacién para mejorar el clima
organizacional en la Gerencia de Operaciones, Departamento de Registro y Servicios
del SATCH-CHICLAYO (octubre 2013 — Mayo 2014). Chiclayo-Perl. Recuperado de:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/602/mendez_eq.pdf?sequence=1&

isAllowed=y
Narea, N. & Paez, M., (2015). El Clima Organizacional incide en el desempefio

directivo y docente de la Escuela Vespertina Obando Pacheco, en el afio Lectivo 2014-
2015. Tesis de licenciatura. Universidad Laica Vicente Rocafuerte. Guayaquil.-
Ecuador. Recuperado de http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/1460

Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D. (2012).
Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa..

Recuperado de

http://aguichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pd

Pacheco, K. (2015). Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad de Pataz en el afio 2015. Trujillo-Perd.
Recuperado de: http://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/3093

Pefia, H. & Villon, S. Motivacién Laboral. Elemento Fundamental en el Exito

organizacional. (2015) Revista Scientific. Recuperado de

http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista Scientific/article/view/181

Quispe, N. (2015). Clima Organizacional y satisfaccion Laboral en la Asociacion para

el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Tesis para optar el titulo
96


http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/2742/manay_gf.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/2742/manay_gf.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://ebookcentral.proquest.com/lib/upnortesp/detail.action?docID=3179409
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/602/mendez_eg.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/602/mendez_eg.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/1460
http://aquichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pd
http://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/3093
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/181

31.

32.

33.
34.

35.

profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. Andahuaylas-Peru.
Recuperado de: http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/244

Robibins S. (2004). Comportamiento Organizacional (10* ed.). México: Pearson
Educacion.

Roussell P. (2000). La motivacidn conceptos y teorias. Universidad de Toulouse.
Reeve J. (1994). Motivacion y Emocion. Madrid, Espafa: Editorial McGraw-Hill.
Sum, M. M (2015). Motivacion y Desempefio Laboral (Estudio realizado con el
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango-
2015 (Tesis de Licenciatura). Universidad Rafael Landivar. México. Recuperado de
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Sum-Monica.pdf

Tenazoa, P., Oswaldo, N. & Rivera Cardozo, P. L. (2015). Clima organizacional y

satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia

Peruana, Pera.

97


http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/244
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Sum-Monica.pdf

ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
OBJETIVOS PROBLEMA HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
General General General Reconocimiento

Determinar la influencia de
la motivacion en el clima
organizacional en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque -
2018.

Especificos

1. Analizar el tipo de
motivacion en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque -
2018.

2. Medir el nivel del clima
organizacional en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque -
2018

3. Establecer el nivel de
motivacion en el clima
organizacional en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque-
2018.

¢ cudl es la influencia de la
motivacion en el clima
organizacional en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque
-2018?

Especificos

P.E.1. ;Qué tipo de
motivacion se utiliza en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque
-2018?

P.E.2. ;Cual es el nivel de
clima organizacional que se
utiliza en los trabajadores
de las Salas Civiles de la
Corte Superior de Justicia
de Lambayeque - 2018?

P.E.3. ;Cual es el nivel de
motivacion en el clima
organizacional en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque
-2018?

H1 La Motivacion
influye en el clima
organizacional en los
trabajadores de las Salas
Civiles de la Corte
Superior de Justicia de
Lambayeque - 2018.

Motivacion

Clima
Organizacional

Factores Motivacionales

(intrinsecos)

Factores Higiene
(extrinsecos)

Variables Causales

Variables Intermedias

Variables Finales

Responsabilidad
Realizacion personal o logro
El trabajo en si
El progreso o ascenso
Politica de la empresa

Administracion

Relaciones interpersonales con compafieros de

trabajo

Condiciones de trabajo

Supervision
Status

El Salario

Seguridad en el puesto

Estructura Organizativa y Administrativa

Decisiones
Competencias
Actitudes
Motivacion
Rendimiento

Comunicacion

Toma de decisiones

Productividad

Ganancia y Perdida

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 2. Matriz de consistencia

I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LAMBAYEQUE

CUESTIONARIO PARA PERSONAL JURISDICCIONAL

Sefiores servidores de las Salas Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, agradeceremos su
gentil colaboracion en el presente estudio de investigacién, que tiene por objetivo conocer la motivacion y
su influencia en el clima organizacional de las Salas Civiles; para ello deberas responder las preguntas que
se formulan, marcando las alternativas que estime conveniente.

Le aseguramos que su informacion tiene caracter confidencial y reservado

.- INFORMACION GENERAL DEL USUARIO
1. Sexo:  Hombre & Mujer &  Edad

Afos

2. Domicilio: Urbanizacion [ ] PuebloJoven [ ] otros [ ]

3. Estado civil: Casadq:| soltero|:| conviviente|:|

4. Grado de Instruccién: Primaria Secundaria Técnico Universitario
ENUNCIADO VALOR
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo
Indiferente 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
N° ENUNCIADO 1 2 3 4
01 El Poder Judicial reconoce el trabajo que realizan sus trabajadores
02 El jefe tiene confianza en la realizacion de su trabajo
03 Se siente Ud. realizado en el desempefio de sus funciones
04 Se siente satisfecho con el desarrollo de las labores diarias que realiza
05 Ha tenido la oportunidad de ascender en la instituciéon por buen desempefio de su
trabajo

100



06 Se siente motivado para desarrollar sus funciones por las politicas que implementa la
institucion

07 Se siente Ud. satisfecho con la labor administrativa de la institucion

08 Desde su percepcion considera que son buenas las relaciones interpersonales con:

e  Con sus compafieros de trabajo

09 Esta satisfecho (a) con la infraestructura que le ha brindado la institucion para el buen
desempefio de su trabajo

10 Considera que la supervision de funciones mejora su desempefio laboral

11 Esta conforme con su status laboral

12 Considera que la remuneracion que percibe esta acorde con la labor efectuada

13 Considera Ud. que su antigiiedad en el cargo le proporciona determinados privilegios

14 Conoce Ud. si la institucion cuenta con una estructura organizativa y administrativa
para mejorar el clima organizacional

15 La institucion toma decisiones para cambiar positivamente el desarrollo de su trabajo
y mejorar el clima organizacional

16 Se han producido cambios en la institucién que le hayan permitido desarrollar sus
capacidades en los tltimos cinco afios

17 Esta dispuesto (a) a colaborar en los cambios que implemente la institucion para la
mejora del clima organizacional

18 El actual clima organizacional lo motiva a seguir desarrollando con eficacia y
eficiencia sus labores

19 Considera que el actual clima organizacional influye en su rendimiento laboral

20 Existe comunicacion suficientemente buena y respetuosa entre las areas donde
desarrolla sus labores

21 Considera que las decisiones tomadas por la institucion han resuelto las incidencias
laborales.

22 Esta conforme con las politicas institucionales para mejorar la productividad

23 Considera que la institucion genera una buena imagen con la actual politica
institucional

24 Considera que la actual politica administrativa y funcional perjudica la imagen
institucional

OBSERVACIONES:

Sugerencias para mejorar la motivacion y el clima organizacional de las Salas Civiles de la Corte

Superior de Justicia de Lambayeque.

Gracias por su colaboracién
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Anexo 3. Validacion de Encuesta

7. INSTRUCCIONES
l | NIVERSIDAD EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE
“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” Sl ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO
SENOR DE SIPAN POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.
8. PREGUNTAS
1. El Poder Judicial reconoce el trabajo A7) D¢ )
li trabajad
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES R Toakmiis va ety ETRERE SR
b) De acuerdo &
ESCUELA DE ADM|N|STRAC|°N ¢) Indiferente
d) Endesacuerdo
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS e) Totalmente en desacuerdo
2. Su jefe tiene confianza en la A() D( )
M — e realizacién de su trabajo
y v ,/7 a) Totalmente de acuerdo SUGERENCIAS:
1. N 4 / P i b) De acuerdo
OMBRE DEL EXPERTO Uaviu ynaelicn ZH s Mgy s
( / PR A d) En desacuerdo
2. TiITULO Zrc: A crneriadvacior . e) Totalmente en desacuerdo
3. ULTIMO GRADO ACADEMICO UL SN & L7 3. Se siente Ud. realizado en el - Al ) D( )
[/L/a Cerler .//" e desempefio de sus funciones
[ B a) Totalmente de acuerdo SUGERENCIAS:
4. EXPERIENCIA (ANOS) S (E#e b) De acuerdo |
c) Indiferente |
7 T d) Endesacuerdo
5. INSTITUCION DONDE LABORA £(S< e) Totalmente en desacuerdo
6. CARGO | ~Df\‘ coru g . 4. Se siente satisfecho con el desarrollo ' ~—A(- ) D( )
TITULO DE LA INVESTIGACION de las labores diarias que realiza
a) Totalmente de acuerdo SUGERENCIAS:
La motivacién y su influencia en el clima organizacional en los trabajadores de las Salas Civiles b) - De acuerdo
de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque — 2018 g; g‘r‘??;::c'zer o
e) Totalmente en desacuerdo
| Gémez Purizaca, Sonia Maria - - 7
A. NOMBRE DE LOS TESISTAS | i i i o 5. Ha tenido la oportunidad de ascendfr A(7) D( )
S : Samillan Ruiz, Maribel Emilia en la Institucién por buen desempefio
{ de su trabajo SUGERENCIAS:
| a) Totalmente de acuerdo
B. INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
Determinar el grado de influencia de la motivacion en €) Totalmente en desacuerdo
C. OBJETIVO DEL los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte
INSTRUMENTO Superior de Justicia de Lambayeque — 2018 6. Se siente motivado para desarrollar A() D( )
sus funciones por las politicas que
implementa la institucién SUGERENCIAS:
| D. DETALLE DEL INSTRUMENTO a) Totalmente de acuerdo
| b) De acuerdo
c) Indiferente
En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
- — -Iﬂ‘ﬁ
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7. Se siente Ud. satisfecho con la labor
administrativa de la institucién
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Indiferente
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A D(
SUGERENCIAS:

8. Desde su percepcion considera que son
buenas las relaciones interpersonales
con: sus compareros de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A7) D(
SUGERENCIAS:

®

Considera que la infraestructura y el
material logistico que le brinda la
institucion es suficiente para el buen
desempeiio de su trabajo

a) Totaimente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A(/) D(
SUGERENCIAS:

|

10.Considera que la supervision de
funciones mejora su desempefio
laboral
a) Totaimente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

[ A D(
SUGERENCIAS:

11. Esta conforme con su status laboral
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A(7) D(
SUGERENCIAS:

12.Considera que la remuneracion que
percibe esta acorde con la labor
efectuada
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A(/) D(
SUGERENCIAS:

13.Se considera Ud. que su antigue_dad
en el cargo le proporciona
determinados privilegios

a) Totalmente de acuerdo

'b) De acuerdo

A7) D(
SUGERENCIAS:

) Indiferente

d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

14. Conoce Ud. si la institucién cuenta

con una estructura organizativa y
administrativa para mejor el clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

AC)
SUGERENCIAS:

D(

15. La institucion toma decisiones para

cambiar positivamente el desarrollo
de su trabajo y mejorar el clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A7)
SUGERENCIAS:

D(

16. Se han producido cambios en la

institucion que le hayan permitido
desarrollar sus capacidades en los
ultimos cinco afnos

a) Totaimente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A( )
SUGERENCIAS:

D(

17. Esta dispuesto (a) a colaborar en los

cambios  que implemente  la
institucion para la mejora del clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A7)
SUGERENCIAS:

D(

18. El actual clima organizacional lo

motiva a seguir desarrollando con
eficacia y eficiencia sus labores

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A()
SUGERENCIAS:

D(
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e) _Totalmente en desacuerdo
Bl

19. Considera que el actual clima

organizacional influye en su
rendimiento laboral

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) En desacuerdo

ACH
SUGERENCIAS:

D (




‘comunicacion suficientemente
ouena y respetuosa entre las areas
donde desarrolla sus labores

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

€) Totalmente en desacuerdo

A7) D( )
SUGERENCIAS:

21. Considera que las decisiones
tomadas por la institucién han
resuelto las incidencias laborales
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

AL7) D( )
SUGERENCIAS:

22, Estd conforme con las politicas
institucionales para mejorar la
productividad
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo

€) Totalmente en desacuerdo

A() D( )
SUGERENCIAS:

23. Considera que la institucion genera
una buena imagen con la actual
politica institucional
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente

d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

A( ) D( )
SUGERENCIAS:

24, Considera que la actual politica
administrativa y funcional perjudica la
imagen institucional
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo

€) Totalmente en desacuerdo

A D( )
SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

NeTA: __ZY NeTD:_ ©

COMENTARIOS GENERALES:
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FACULTAD DE

D0,
_,-’:\\» SEX M
N <

: UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION

CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL EXPERTO

2. TiTULO

MBA CQC\U\ facolo Coruera

7. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE
“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO

POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

8. PREGUNTAS

1. El Poder Judicial reconoce el trabajo

que realizan sus trabajadores
a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totaimente en desacuerdo

A(Y)
SUGERENCIAS:

D(

g | 4. n 0 O o b
QZ‘\L"](\A'\(\U en [\(id(‘t(\%&'\(ul(a\)

3. ULTIMO GRADO ACADEMICO

(s lec (M‘—')"\ >

2. Su jefe tiene confianza en Ila

realizacion de su trabajo
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A(S)
SUGERENCIAS:

D(

4. EXPERIENCIA (ANOS)

QAo

6. INSTITUCION DONDE LABORA

— . { " ‘ P~
uee sy r(-u& = =

4]

6. CARGO

(eente.deDe .:('u.’t_u_‘\ - 27C

3. Se siente Ud. realizado en el

desempefio de sus funciones
a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A(7)

SUGERENCIAS:

D(

" TITULO DE LA INVESTIGACION

La motivacion y su influencia en el clima organizacional en los trabajadores de las Salas Civiles
de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque — 2018

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Goémez Purizaca, Sonia Maria
Samillan Ruiz, Maribel Emilia

4. Se siente satisfecho con el desarrollo

de las labores diarias que realiza
a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A(S)
SUGERENCIAS:

D(

B. INSTRUMENTO EVALUADO

| Encuesta

C. OBJETIVO DEL
INSTRUMENTO

Determinar el grado de influencia de la motivacion en
los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque — 2018

5. Ha tenido la oportunidad de ascender

en la Institucion por buen desempefio
de su trabajo

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A(/)
SUGERENCIAS:

D(

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

6. Se siente motivado para desarrollar
sus funciones por las politicas que
implementa la institucion
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A()
SUGERENCIAS:

D(
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S

Se siente Ud. satisfecho con la labor
-administrativa de la institucion

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) En desacuerdo

e) Totaimente en desacuerdo

i
A(A

SUGERENCIAS:

D(

8. Desde su percepcion considera que son
buenas las relaciones interpersonales
con: sus comparieros de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A(A
SUGERENCIAS:

D(

9. Considera que la infraestructura y el
material logistico que le brinda la
institucion es suficiente para el buen
desemperio de su trabajo
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A(A
SUGERENCIAS:

D(

10.Considera que la supervision de
funciones mejora su desempefio
laboral
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

AL
SUGERENCIAS:

D(

1

-

.Esta conforme con su status laboral
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A(A
SUGERENCIAS:

D(

12.Considera que la remuneracién que
percibe estd acorde con la labor
efectuada
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Indiferente

d) En desacuerdo

) Totaimente en desacuerdo

ALY

SUGERENCIAS:

A(7)
SUGERENCIAS:

3 d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

14.

Conoce Ud. si la institucién cuenta
con una estructura organizativa y
administrativa para mejor el clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A(A
SUGERENCIAS:

15.

La institucién toma decisiones para
cambiar positivamente el desarrollo
de su trabajo y mejorar el clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

AC Y

SUGERENCIAS:

16.

Se han producido cambios en la
institucion que le hayan permitido
desarrollar sus capacidades en los
Ultimos cinco afios

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totaimente en desacuerdo

Al/)
SUGERENCIAS:

D(

17.

Esté dispuesto (a) a colaborar en los
cambios que implemente la
institucién para la mejora del clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

€) Totaimente en desacuerdo

A()
SUGERENCIAS:

D(
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18.

El actual clima organizacional lo
motiva a seguir desarrollando con
eficacia y eficiencia sus labores
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totaimente en desacuerdo

ACH

SUGERENCIAS:

D(

que el actual clima
al influye en su

A

SUGERENCIAS:

D(




21.

22,

23.

unicacion suficientemente
Y respetuosa entre las areas

donde desarrolla sus labores

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

A()
SUGERENCIAS:

Dl

Considera que las decisiones
tomadas por la institucion han
resuelto las incidencias laborales

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A
SUGERENCIAS:

Estd conforme con las politicas
institucionales para mejorar la
productividad

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

€) Totalmente en desacuerdo

A(/)’

SUGERENCIAS:

D( )

Considera que la institucion genera
una buena imagen con la actual
politica institucional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

ACA
SUGERENCIAS:

D( )

Considera que la actual politica
administrativa y funcional perjudica la
imagen institucional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

€) Totalmente en desacuerdo

N7
SUGERENCIAS:

D(C )

PROMEDIO OBTENIDO:

NTA 24

N° TD: O

COMENTARIOS GENERALES:

'OBSERVACIONES:
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Ul\_IIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL EXPERTO

Caroling & Lowedes 7;//.3 Go’me',

TiTULO

!
‘Z~k<:/u c'(l'?v en Ad/?ﬂ/\&‘fr?m

ULTIMO GRADO ACADEMICO

/'423 G\(’ST[Q’;) clf.,l Tz/é‘ﬂfo /[um 210

EXPERIENCIA (ANOS)

?'L, ;ar\) oS

INSTITUCION DONDE LABORA

M55

CARGO

DTC

7r. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “4” S/ ESTA DE
“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO?”, S| ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

PREGUNTAS

:

El Poder Judicial reconoce el trabajo
que realizan sus trabajadores

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totamente en desacuerdo

SUGERENCIAS:

i
ACA

D(

Su jefe tiene confianza en la
realizacion de su trabajo

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totaimente en desacuerdo

A(
SUGERENCIAS:

Se siente Ud.
desempefio de sus funciones
a) Totaimente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

realizado en el |

T

Al )
SUGERENCIAS:

TITULO DE LA INVESTIGACION

La motivacién y su influencia en el clima organizacional en los trabajadores de las Salas Civiles
de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque — 2018

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Goémez Purizaca, Sonia Maria
Samillan Ruiz, Maribel Emilia

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta

C. OBJETIVO DEL
INSTRUMENTO

Determinar el grado de influencia de la motivacién en
los trabajadores de las Salas Civiles de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque — 2018

DETALLE DEL INSTRUMENTO

Se siente satisfecho con el desarrollo
de las labores diarias que realiza

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

Al )
SUGERENCIAS:

D(

Ha tenido la oportunidad de ascender
en la Institucion por buen desempefo
de su trabajo

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

ACT)
SUGERENCIAS:

Se siente motivado para desarrollar
sus funciones por las politicas que
implementa la institucion

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A

SUGERENCIAS:

i



.

-

7. Se siente Ud. satisfecho con la labor
administrativa de la institucion

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

AC)
SUGERENCIAS:

D (

d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

8. Desde su percepcién considera que son
buenas las relaciones interpersonales
con: sus companeros de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo

c) Indiferente

d) En desacuerdo

e) Totaimente en desacuerdo

A
SUGERENCIAS:

D(

14. Conoce Ud. si la institucion cuenta
con una estructura organizativa y
administrativa para mejor el clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

AC Y

SUGERENCIAS:

D(

9. Considera que la infraestructura y el
material logistico que le brinda la
institucion es suficiente para el buen
desempeno de su trabajo
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A (/" )
SUGERENCIAS:

D(

15. La institucion toma decisiones para
cambiar positivamente el desarrollo
de su trabajo y mejorar el clima
organizacional

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

ACS)
SUGERENCIAS:

10.Considera que la supervision de
funciones mejora su desempefio
laboral
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A(,)
SUGERENCIAS:

D(

16. Se han producido cambios en la
institucion que le hayan permitido
desarrollar sus capacidades en los
ultimos cinco afios
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A7)
SUGERENCIAS:

D(

11. Esta conforme con su status laboral
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

AL

SUGERENCIAS:

D(

17. Esta dispuesto (a) a colaborar en los
cambios que implemente la
institucién para la mejora del clima
organizacional
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

A(7)
SUGERENCIAS:

D(

12.Considera que la remuneracién que
percibe estd acorde con la labor
efectuada
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Indiferente
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

ACH
SUGERENCIAS:

D(

18. El actual clima organizacional lo
motiva a seguir desarrollando con
eficacia y eficiencia sus labores

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Indiferente

d) Endesacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

A7)
SUGERENCIAS:

D(

13. Se considera Ud. que su antigiiedad
) en el cargo le proporciona
¢ inados privilegios
otalmente de acuerdo

A

SUGERENCIAS:

19. Considera que el actual clima
organizacional influye en su
rendimiento laboral
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente

d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

AC/
SUGERENCIAS:

D(




20. Existe comunicacion suficientemente
buena y respetuosa entre las areas
donde desarrolla sus labores
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Indiferente
d) Endesacuerdo

€) Totalmente en desacuerdo

A(S) D(
SUGERENCIAS:

21. Considera que las decisiones
tomadas por la institucion han
resuelto las incidencias laborales
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Indiferente
d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

SUGERENCIAS:

AC S D)

22. Esta conforme con las politicas
institucionales para mejorar la
productividad
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

A/ o( )
SUGERENCIAS:

23. Considera que la institucion genera
una buena imagen con la actual
politica institucional
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) En desacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

ACT) D( )
SUGERENCIAS:

24. Considera que la actual politica
administrativa y funcional perjudica la
imagen institucional
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente

d) Endesacuerdo
€) Totalmente en desacuerdo

AC ) D( )
SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA: g ] N° TD: &

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

Fecha:

Firma

DNIN® Y2 636006
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Anexo 4. Fotos

ANEXO 4.1: Colaboradores Isabel Montalvo Torres y Carlos Enrique Castillo Ruiz, pertenecientes a la 1° y 2° Sala
Civil de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque resolviendo la encuesta

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 4.2: Colaboradoras Alinzon Yessenia Samamé Cubas y Rosa Maria Ching Castafieda, pertenecientes a la 1° Sala
Civil de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque resolviendo la encuesta

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 4.3: Colaboradores Maria Orfelinda Carranza Diaz y Nilda Graciela Cuiquita Contreras, pertenecientes a la 2°
Sala Civil de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque resolviendo la encuesta

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 5. ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE
INVESTIGACION

b

3 UNIVERSIDAD
_3 SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE
INVESTIGACION

Yo, Onésimo Mego Nufiez, docente del Curso Taller Actualizaciéon de Tesis y
Articulos Cientificos en la USS de la EAP Administracion y revisor de la investigacion
aprobada mediante Resolucion N° -2018/FACEM-USS, presentada por las
estudiantes Gomez Purizaca Sonia Maria y Samillan Ruiz Maribel Emilia, titulada “LA
MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES DE LAS SALAS CIVILES DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE
LAMBAYEQUE , 2018“

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 06% verificable en
el reporte final del analisis de originalidad mediante el programa Urkund.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Resolucion Rectoral N°
0117-2018/USS, que aprueba las politicas para evitar plagio y uso de Urkund en la
USS, para el ano 2018.

Pimentel, 26 de Octubre del 2018
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Anexo 6. RESULTADOS DE URKUND

(URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: TESIS_PRELIMINARES - FINAL.docx (D43019068)
Submitted: 10/24/2018 10:01:00 PM

Submitted By: megoonesimo@crece.uss.edu.pe

Significance; 6%

Sources included in the report:
tesis de satisfaccion laboral sin referencias.docx (D40567133)

Instances where selected sources appear:

1
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