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Resumen

La investigacion es de tipo descriptiva, y es desarrollada en una de las instituciones mas
controversiales del estado peruano; como lo es el poder judicial. El objetivo central evalda las
caracteristicas que presentan el clima laboral y el desempefio profesional en los trabajadores
del drea administrativa de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque; los resultados nos
muestran que es necesario desarrollar algunas politicas que mejoren los servicios que se brindan
en la institucién como por ejemplo, la orientacion la cual debe ser un factor fundamental pues
guiara a los usuarios en sus reclamos y querellas. La metodologia desarrollada fue de caracter
no experimental; basido en métodos de analisis documental y aplicando la técnica de encuesta.
Los resultados arrojan que falta mejorar muchas cosas en la institucion; sin embargo, se precisa
brindar un buen servicio al usuario ya que es mucho el flujo de la carga procesal para el manejo de
los diferentes empleados sumandose también que debe de existir un mejor criterio de selecciéon
para poder laborar en la institucién. Cabe resaltar, también, que si bien es cierto el desempeiio
no es el mds 6ptimo esta situacion puede mejorar trabajando en equipo, generando un mayor
liderazgo en los jefes y directores de las distintas areas y desarrollando un mayor compromiso
con la institucion.

Palabras Clave: Clima organizacional, organizacion, desemperio laboral, liderazgo, comunicacion, motivacién
y satisfaccion.

Abstract

The research is descriptive, and it is developed in one of the most controversial institutions of the
Peruvian State; as it the judiciary. The main objective evaluates the characteristics that the working
environment and workers professional performance in the administrative area of the Superior Court
of Justice of Lambayeque; the results shows that it is necessary to develop some policies to improve
the services that are provided in the institution, such as orientation should be a key factor; which
will guide users in their claims and complaints. The methodology developed was not experimental;
based on documentary analysis methods; and applying survey techniques. The results show that
lack improve many things in the institution; no clutch is required to provide good service to the
user; as it is much the flow of the case load; for handling different employees also adding that there
must be a better selection criteria to work in the institution. It should also be noted that while it
is true the performance is not the most optimal; this situation can be improved; working together;
generating greater leadership in the heads and directors of the different areas; and developing a
greater commitment to the institution. Companies archeology are provided to the various works of
public and private investment in Peru.

Keywords: organizational climate, organization, job performance, leadership, communication, motivation
and satisfaction.
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1. Introduccion

En las ultimas décadas, en las sociedades industrializadas, han ocurrido una serie de cambios
sociales, econdmicos y culturales que han impactado con fuerza a las distintas esferas de
desarrollo del ser humano, afectando no solo los modos de vida de las personas, sino también
las relaciones sociales y el vinculo que establece el individuo con las organizaciones a las que
pertenece. Se estd viviendo un proceso de modernizacion y crecimiento econdmico acelerado,
con economias abiertas y competitivas y con procesos cada dia mas emergentes en el uso de
tecnologia para la produccion de bienes y servicios. (Gonzales, 2004).

Son las personas las que realizan cotidianamente una serie de actuaciones, que se convierten en
actuaciones coordinadas de la organizacién, de modo que esta logra alcanzar sus objetivos y,
en definitiva, realizar su mision. En este sentido, es gracias a la cooperacién y contribucién de
las personas, en el desempefio de sus roles, que se hace posible el desarrollo de la organizacion
y los progresos sistematicos en el logro de sus objetivos. Persona y organizacion se encuentran
en una constante interacciéon que se fundamenta en una expectativa reciproca entre individuo y
organizacion respecto del desempefio esperado y la retribuciéon que se recibira a cambio.

Este convenio se extiende, sin lugar a dudas, mas alld de cualquier contrato formal de empleo
que establezca y explicite el trabajo a realizar y la recompensa que se recibira por él. Dicha
articulacion se refiere al contrato psicoldgico, que aludird al conjunto de expectativas y de
procesos psicologicos que intervienen en el comportamiento de las personas y que influyen,
en mayor o menor medida, en su desempefio laboral. Dentro de estos procesos psicolégicos,
uno de los mas relevantes, debido a su gran influencia en el desemperio, es la motivacion. Asi,
es posible preguntarse en qué medida las diferencias entre un desempefio sobresaliente y un
desempefio promedio o deficiente tienen su base en diferencias motivacionales.

La pregunta por la motivacion de los trabajadores y su aplicacion metodica en el ambito del
trabajo adquiere fuerza recién desde la segunda mitad del siglo pasado, cuando se comenzaron
a utilizar conceptos y metodologias especificas de las ciencias del comportamiento aplicadas
a la relacion entre el hombre y su trabajo. Los aportes tedricos y practicos obtenidos de estos
estudios han tenido consecuencias para distintos procesos en la organizacién, como lo son
el diseno del trabajo, el estilo de administracion, los sistemas de promocién y el tipo de
compensacion, entre otros. (Chiavenato, 2000).

La forma mds tradicional que han ocupado las empresas para retribuir el trabajo de sus
empleados es la compensacion. Considerando que la relacion existente entre las personas y la
organizacion se establece en la medida en que estas aportan su trabajo a cambio de algo valioso
que esperan recibir en retribucion. Se puede apreciar que el concepto de compensacion, lejos
de jugar un rol meramente instrumental, ha constituido mas bien en un factor determinante de
la existencia misma de la organizacién. (Davis, 1999).

En este marco, serd relevante reflexionar y comprender las compensaciones, junto con sus
efectos motivacionales en las personas, como antecedentes del fomento de desempefos
laborales alineados con las metas organizacionales y la satisfaccion de los trabajadores.
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Al respecto, cobrara vital importancia estudiar el
desarrollo de diversas posturas tedricas acerca de la
motivacion, para luego relacionarlas con las distintas
formas de compensacion, preguntandose, por ejemplo,
de qué manera se establece la relacion entre motivacion
y compensacion o, mas especificamente, qué motiva a
las personas y cémo, mediante la compensacion, se
puede direccionar su aporte y desempefio hacia lo que
la organizacion necesita.

Segun Martinez (2006), para el buen funcionamiento
de una empresa, todos estin de acuerdo que es
fundamental el Recurso Humano. Pero poco aporta un
empleado frustrado, o que tenga resentimiento contra
sujefe o laempresa. Un estudio de clima organizacional
o laboral permite conocer el estado de la empresa
en cuanto a aspectos organizacionales, ambiente de
trabajo, la cultura, estado de animo, y factores similares
que pueden influir en el desemperio de su personal.
Resulta imperativo para el departamento de Recursos
Humanos a la hora de determinar si sus politicas y
estrategias son realmente efectivas.

Es eminentemente necesario tener un acercamiento
personal con los trabajadores, a fin de determinar el
grado de satisfaccion que tienen al desempenar una
labor encomendada verificar si de acuerdo a su perfil
esta bien ubicado o el trabajo que se le ha encargado no
le corresponde dentro de su capacidad y preparacion,
siendo imperativo este andlisis, teniendo en cuenta
que el recurso humano es el principal elemento para
la buena productividad de una entidad o empresa.

Analizando a Escat (2003), determinamos que hace
referencia a Forehand y Gilmer (1965), quien establece
que el clima organizacional o laboral desde el punto
de vista psicosocial, es el conjunto de caracteristicas
objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra.
Son unos estilos de direccién, unas normas y medio
ambiente fisiolégico, unas finalidades y unos procesos
de contraprestaciéon. Aunque en su medida se hace
intervenir la percepciéon individual, lo fundamental
son unos indices de dichas caracteristicas.

Este autor nos refiere la importancia de conocer
objetivamente las caracteristicas de la organizacion,
atendiendo a la necesidad laboral, esto es de acuerdo
a la especialidad o la actividad que realiza la entidad o
empresa.
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Interpretando a Venezuela Competitiva
(2004), se determina que el clima
organizacional es el conjunto de
condiciones psicoldgicas y sociales que
caracterizan a una organizacion en un
momento dado.
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Los elementos que incluye el clima organizacional son: el grado de identificacion del personal
con la empresa y sus propdsitos, el grado de integracion de los equipos de trabajo y del conjunto
de la organizacidn, las caracteristicas y aceptacion del liderazgo, los niveles de conflicto y
consenso en la organizacion, los niveles de motivacion del personal, las actitudes y opiniones
de los miembros de la organizacion sobre aspectos claves de la misma.

Segun Socorro (2002): hemos sido protagonistas de multiples tendencias en el drea gerencial
como la Calidad Total, el Mejoramiento, Continuo, Kaizén, Kyosei, etc. Todas han aportado
grandes cambios luego de su aplicacién. Asimismo, la reingenierfa, como herramienta de
cambio, también ha tenido mucho que decir en el largo camino de las mejoras organizacionales.
Todas dirigidas principalmente al proceso y a los resultados, pero ses solo eso lo que hay que
mejorar? Las entidades deben comenzar a interesarse mas por el estudio del medio ambiente
laboral, por cuanto no se ha de buscar exclusivamente un incremento en la productividad.

Ese interés por lograr el equilibro entre lo tangible e intangible del trabajo, ha de
convertirse en una meta a corto plazo y podria ser conocido como la Filosofia TEA (Total
EnviorementintoAdministration), que traducido al espafiol se entiende como (Medio)
Ambiente Total dentro dela Administracion, o Filosofia ATA. Esta filosofia surge de la necesidad
de contar con una tendencia o pensamiento que vincule al recurso humano con su entorno
facilitando su identificacion con él. Resulta de relacionar el concepto del Nirvana, entendido
por los budistas como la bienaventuranza por la absorcién e incorporacion del individuo en la
esencia divina; con lo que entendemos por la organizacién y su medio, orientada a lograr que el
individuo se encuentre en un estado de equilibrio total que le permite observar su impacto en la
organizacion desde una dptica mas amplia y profundamente relacionada con sus expectativas.

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion,
para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano. El
ambiente donde una persona desempena su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede
tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la entidad e incluso la relacion
con proveedores y usuarios, todos estos elementos van conformando lo que denominamos
Clima Organizacional, este puede ser un vinculo o un obstdculo para el buen desempeno de
la organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera
de ella, puede ser un factor de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la
integran. En suma, es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos
se forman de la organizacién a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio
de la organizacion.

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento
Organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente,
Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, solo en las tltimas décadas se han hecho
esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el concepto
de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral.

Una institucién indispensable para el desarrollo de la humanidad es el Poder Judicial. Desde
el momento en que el hombre vive en grupo, surgen inevitablemente los conflictos: pretender
construir una sociedad sin discrepancias ni controversias es una insensatez. Dado que los
bienes terrenales son limitados, de primera intencién los hombres compiten por obtener su
parte y, muchas veces, pelean por ello.
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Pero si se requiere un orden, hace falta también una institucién que dirima las controversias
basicas, para evitar el desorden. Un conjunto de reglas no es suficiente; se requiere que existan
quienes puedan interpretarlas y aplicarlas por encima de los intereses individuales. Y este es el
papel importantisimo del Poder Judicial. Sin embargo, lamentablemente, en el Perti el Poder
Judicial est4 considerado en las encuestas como una institucién absolutamente defectuosa. Este
es un hecho, no una elucubracién. Por tanto, hay que pensar en remediar tal situacién porque,
de otra manera, no sera posible vivir y crecer adecuadamente.

;Qué es lo que hace falta? Hay personas que para solucionar este problema quieren dar una
nueva Ley del Poder Judicial. Pero, sefiores, las leyes no sirven de nada sino tienen la posibilidad
de ser adecuadamente interpretadas y aplicadas. Buenas leyes (o cuando menos, aceptables) las
tenemos ya; ahora lo que hace falta son buenos jueces que las hagan cumplir.

El Poder Judicial peruano tiene hoy en dia y ha tenido histéricamente figuras epénimas del
juez, particularmente en las instancias mas altas, por quienes tengo el mayor respeto porque
defienden su imparcialidad dentro de un ambiente donde la sobrevivencia del juez honesto
parece casi imposible. Pero la administraciéon de justicia, en general, deja mucho que desear.
Para ser un buen juez se necesita formacion juridica, honestidad a toda prueba y valentia para
defender su independencia.

Sin embargo, dados los bajos sueldos que paga el Poder Judicial, quienes ingresan a la carrera
son profesionales que no han logrado ubicar un puesto laboral en instituciones publicas o
privadas distintas y tienen la expectativa de lograr la judicatura. De otro lado, la corrupcién
campea por las salas del Poder Judicial: los jueces son corruptos y los abogados son corruptos,
sin que pueda saberse si el origen esta en el juez que comenzé pidiendo o en el abogado que
comenzé ofreciendo. Asimismo, los politicos y funcionarios ptblicos -muchas veces, de bajo
nivel- apoyan a litigantes y presionan sobre el Poder Judicial para conseguir el triunfo de su
“amigo” a cambio de una prebenda.

Adicionalmente, ciertos abogados que han logrado hacerse de una fama dudosa de manejar
poderosamente el azote del Derecho, amedrentan a los magistrados amenazandoles con
iniciarles procesos por prevaricato o con otras razones intimidantes si no juzgan como ellos
quieren. De esta manera, el que no es corrupto muchas veces es pusilanime; y esto forma el
circulo vicioso de la frustracion de justicia.

El mal no es solo de hoy. Manuel Atanasio Fuentes decia en el siglo XIX, hablando de los jueces
peruanos, que “esos Sefiores de pluma que se llaman justicias”, no pueden ser considerados
como tales; o cuando menos la justicia “esta tan disfrazada, tan cubierta, tan tapada, que no la
conoce ni Dios que la crid..”. Ha llegado el momento de pensar seriamente en elevar el nivel de
nuestros jueces si queremos tener una vida mejor dentro de una sociedad mejor.

Es por ello que el problema de investigaciéon queda expresado en los siguientes términos:
sQué caracteristicas presenta el Clima Organizacional y el Desempefio Profesional en los
colaboradores del drea administrativa de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque?

El objetivo general de la investigacion es evaluar las caracteristicas que presentan el clima laboral
y el desempeiio profesional en los trabajadores del area administrativa de la Corte Superior de
Justicia de Lambayeque, 2014.
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Los objetivos especificos, fueron: diagnosticar las caracteristicas que presenta el clima laboral
en los trabajadores del darea administrativa de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque.
Analizar los resultados que presenta el desempefio profesional en los trabajadores del area
administrativa de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque. Sistematizar la informacion
recopilada sobre el clima laboral y el desempefio profesional en los trabajadores del area
administrativa de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque; y medir la relacién que existe
entre el clima laboral y el desempeno profesional en los trabajadores del drea administrativa de

la Corte Superior de Justicia de Lambayeque.
E =%
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Cabe precisar que el Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso
humano. El ambiente donde una persona desempeiia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la entidad e incluso
la relacion con proveedores y usuarios, todos estos elementos van conformando lo que
denominamos Clima Organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempeiio de la organizacién en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran
dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincién e influencia en el comportamiento de
quienes la integran.

.

En suma, es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempeiio de la
organizacion. Ademas, la presente investigacion, ha permitido obtener un mayor conocimiento
respecto a la importancia del clima laboral en las distintas instituciones, y que el mejoramiento
de esta contribuiria a la produccién laboral y por ende al desarrollo de la entidad; asimismo,
serfa base o estimulo para futuras investigaciones.

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento
Organizacional y la administracién, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente,
Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, solo en las ultimas décadas se han hecho
esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

32




‘ Gestion y Sociedad

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Es por ello que se escogid este
tema a fin de optimizar las labores y por ende, el desempefio del personal que labora el area
administrativa de la Corte superior de Justicia de Lambayeque, a fin de lograr, eficacia, eficiencia,
oportunidad y sobre todo satisfaccion laboral; que el trabajador se sienta satisfecho con las
labores desempenadas, que su trabajo rinda buenos resultados, y que sepa que su empefio en
hacer bien la labor es muy importante para la satisfaccion general.

La atencién administrativa resulta importante en toda organizacién, mds aun, en nuestra
entidad: una empresa que brinda servicios, tanto jurisdiccionales como administrativos;
por ello es necesario que el clima organizacional y el desempefio laboral sean de 6ptima
calidad para lograr el objetivo principal de administrar justicia en forma oportuna. El drea
administrativa es una herramienta indispensable en este cometido, ya que es el érgano de apoyo
a los 6rganos jurisdiccionales, atendiendo todos los servicios necesarios para el cumplimiento
de “Administrar Justicia en forma oportuna’.

Cuadray Veloso (2007): nos dicen que en diversas investigaciones realizadas se ha comprobado
la relacion existente entre liderazgo y variables asociadas a resultados organizacionales. En
este sentido se han encontrado correlaciones significativas entre liderazgo y motivacion,
satisfaccion laboral y clima laboral. No obstante, es interesante notar qué tan estrecho o lejano
es el ejercicio del liderazgo, variable que llamaremos “grado de supervision”, sobre todo si se
considera, intuitivamente, que el impacto que tiene el lider sobre sus colaboradores deberia
variar en funcion del tiempo y la influencia que tiene el jefe sobre el trabajo.

Latinez (2005) nos precisa que: El comportamiento organizacional como instrumento para el
mejoramiento continuo delos recursos humanos consiste en destacar las conceptualizaciones del
comportamiento organizacional, los fundamentos del comportamiento individual; los valores,
actitudes y satisfaccion en el trabajo; las habilidades; los conceptos basicos de la motivacion,
fundamentos del comportamiento de grupo; y, comunicacion. Destaca al comportamiento
organizacional como instrumento relevante para que los recursos humanos de las empresas
mejoren continuamente y faciliten la eficiencia y eficacia de las organizaciones.

Palomino (2004), en su tesis Cultura organizacional para la eficacia institucional del Estado,
destaca que la cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que los integrantes de una organizacién tienen en comun. La cultura ofrece
formas definidas de pensamiento, sentimiento y reaccién que guian la toma de decisiones y
otras actividades de los participantes en la organizacion. Las organizaciones de éxito al parecer
tienen fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por desempeiiar roles y
cumplir metas. Uno de los roles mds importantes de la alta direcciéon es dar forma a la cultura
que, con personalidad, tendra un efecto importante en la filosofia y el estilo administrativo.
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Cruz (2005). El diagnostico de la cultura organizacional - La experiencia en una empresa:
Segun la autora de esta investigacion, toda organizacién posee una cultura que la distingue, la
identifica, y orienta su accionar y modos de hacer, rige sus percepciones y la imagen que se tiene
de ella. Las manifestaciones culturales son a su vez categorias de analisis a través de las cuales se
puede llevar a cabo el diagnoéstico cultural. Todo estudio organizacional, que pretende cambios
o desarrollo debe tener un andlisis de la situacion del estado actual de los fenémenos y a ellos
no escapa el diagnodstico de la cultura organizacional.

Angarita (2009) en su investigacion La personalidad en el ambiente organizacional: la define
como la forma en que la persona actuia con los demds y acttia ante su entorno, o bien podemos
decir que la personalidad es el término con el que se suele designar lo que de tnico, de singular,
tiene un individuo, las caracteristicas que lo distinguen de los demas, el pensamiento, la
emocion y el comportamiento por si solos no constituyen la personalidad de un individuo; esta
se oculta precisamente tras esos elementos.

Alvarez (2001), sefiala lo siguiente: Las organizaciones poseen un elemento comun: todas estan
integradas por personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de
sus organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado.
Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables,
pero careciera de un conjunto de personas, o estas se consideraran mal dirigidas, con escasos
alicientes, con minima motivacion para desempeifiar sus funciones, el éxito seria imposible.
Una empresa estd compuesta de seres humanos que se unen para beneficio mutuo, y la empresa
se forma o se destruye por la calidad o el comportamiento de su gente.
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2. Material y meétodos

La poblacién esta compuesta por los trabajadores que laboran en Corte Superior de Justicia;
los cuales son profesionales especializados, preparados para lograr las metas propuestas. Es
personal calificado para el desempefio de las labores asignadas; sin embargo, no siempre las
desarrollan al 100% por 100%. Al no brindérseles la oportunidad de conocer sus actitudes y
aptitudes mediante conversatorios en donde se explaye haciendo las propuestas que creen que
deberian aplicarse para mejorar las labores y por ende el cumplimiento dptimo de sus objetivos.

El nimero que corresponde a los trabajadores
administrativos es de 65 empleados los cuales
han sido tomados en su totalidad a la hora
de aplicar los instrumentos de recoleccion
de datos. Asimismo, cabe senalar que no se
presentd ninguna dificultad en el recojo de los
datos.

Las técnicas utilizadas son las llamadas
técnicas de campo y las de gabinete. Dentro
de las técnicas de gabinete tenemos el uso
de la técnica del andlisis documental; la
cual consiste en la interpretacion de la
informacion, con la intencionalidad de poder
sistematizarla y construir el marco tedrico y
los llamados antecedentes de la investigacion.
También se ha hecho uso del fichaje. En las
técnicas de campo se hizo uso de la encuesta y
la entrevista con la finalidad de poder contar
con la perspectiva de los potenciales clientes.

Para realizar la prueba de confiabilidad
del instrumento que corresponde a la
evaluacion del clima laboral se desarrollé un
procedimiento estadistico llamado Alfa de
Cronbach. Este andlisis permiti6 calcular la
confiabilidad de una prueba con reactivos a
los cuales se les ha asignado dos o mas valores
estimados de calificacion de respuestas (Kline,
1993). El valor que arrojé este andlisis fue de
0.88 lo cual que es un valor aceptable y que se
interpreta bajo el concepto que el instrumento
aplicado es confiable.

En el caso del segundo instrumento de
evaluacion del desempeiio laboral; el Alfa de
Cronbach; fue de 0.86; lo cual se interpreta
como un valor aceptable dentro del rango de
confiabilidad.
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La validez de los instrumentos se realiz6 por la llamada prueba de expertos. Los métodos que se
han utilizado en el desarrollo de la presente investigacion son: el método inductivo deductivo:
donde partiremos de lo particular a lo general. Este método nos ha permitido generalizar
algunos procedimientos que han sido necesarios redimensionarlos para su mejor entendimiento
y aplicacion. El método histérico 1dgico: nos servira para recolectar la informacién histérica
a través de los llamados antecedentes de tesis sobre nuestro tema de estudio. Y el método
analitico sintético, método que nos ha servido para poder interpretar y analizar los resultados,
explicandolos en relacion al contexto bajo el cual se desarrollan.

El analisis de los datos se realizé una vez entregados los mismos y en los cuales se trat6 de
una interpretacién de acuerdo a los objetivos establecidos. Segin Malhotra (1997) el proceso
de preparacion de datos, es: preparar el plan preliminar para el analisis de datos; verificar
los cuestionarios; editar; codificar; transcribir; depurar los datos; ajustar los datos en forma
estadistica; y seleccionar la estrategia para el analisis de datos.

Las variables que se trabajaron fueron: variable independiente: Clima Laboral y la variable
dependiente: Desempeio profesional. El Clima Laboral es la propiedad percibida por los
miembros de la institucion y que influye en el comportamiento de estos; es decir, los aspectos
internos de la institucién conducirdn a despertar diferentes clases de motivacion, pero en
términos mds précticos, el clima institucional depende del estilo de liderazgo utilizado y de las
politicas institucionales.

El desempeifio laboral se define cuando el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema: conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen
a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo
que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia,
calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral,
el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos
de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempeio de determinadas
ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.
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3. Resultados

Después de aplicar el instrumento se procedio al procesamiento de la informacion; analizando
los resultados por cada una de las dimensiones que se evaluaron en el cuestionario. La primera
dimensién esta abocada a medir como se suscita la administracion en la institucion los items
formulados en este acapite buscan indagar sobre como se rige la administracion; si se guian por
principios establecidos que favorecen el desempeno del profesional o si contravienen las teorias
establecidas para el desarrollo de cada institucion. Los resultados se detallan a continuacién: el
15% estd totalmente de acuerdo con la administracion; el 25% esta de acuerdo; para el 10% es
indiferente; un 35% esta en desacuerdo y el 15% restante totalmente en desacuerdo; tal como se
muestra en la siguiente grafica. (Figura 1).

Figura 1: Resultados de la dimension Administracion

Administracion M Series1,En
desacuerdo 35%

M Series 1,
De acuerdo 25%

M Series 1, Totalmente

B Series 1, Totalmente en desacuerdo 15%

de acuerdo, 15%

B Series 1,
Indiferente 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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La siguiente dimensién analizada fue los objetivos de la organizacion, dentro de esta categoria
se formularon items que apuntaban a saber cuanto sabe de los objetivos institucionales; si se
siente identificado con ellos y con la institucidn; los resultados nos muestran que este factor
debe de fortificarse ya que los trabajadores del poder judicial no conocen en su gran mayoria
cudles son los objetivos y metas institucionales; esto conlleva a que no se sientan identificados
con al institucidn, trae como consecuencia también que no exista amor por la institucién. Como
se observa en los resultados no existe un compromiso por parte de los trabajadores y segiin
se puede constatar en la practica a muchos de los trabajadores no les interesa el desarrollo
organizacional; lo cual conlleva al atraso no solo de la institucion sino que también afecta a la
comunidad en general. (Figura 2).
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Figura 2: Resultados de la dimension Objetivos de la organizacion.

M Series 1, M Series 1,En
Indiferente 25% desacuerdo 35%

Objetivo de la Organizacion

M Series 1,
De acuerdo 15%

M Series 1, Totalmente
de acuerdo, 10%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 5%

Fuente: Elaboracion propia.
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La siguiente dimension analizada fue el liderazgo; aqui se formularon items que estuvieron
dirigidos a indagar como es el comportamiento de los jefes con los subordinados; si se destacan
0 no los comportamientos adecuados y el trabajo dedicado por parte de los empleados. Como
se observa en la grafica, la gran mayoria de los encuestados en un 55% no reconoce liderazgo en
sus jefes; solo un 25% asume que existe liderazgo; y para el 20% restante el tema es indiferente.
Esta situacion que describimos es consecuencia de que debe de existir una mejor seleccion en
quienes ocupan los puestos gerenciales y directivos; asi mismo el personal que se encuentra
dirigiendo la institucion debe desarrollar cursos en gestion del talento humano o simplemente
en recursos humanos para que asi puedan desarrollar una mejor politica de seguimiento y
entrenamiento a los empleados; tal como lo senalan las teorias administrativas que sustentan
nuestra investigacion.

Figura 3: Resultados de la dimensién Liderazgo.

M Series 1,En
. desacuerdo 30%
Liderazgo

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 25%

M Series 1,
Indiferente 20%

M Series 1, Totalmente
de acuerdo, 15%

I Series 1,
De acuerdo 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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La comunicacion fue el siguiente factor analizado. De acuerdo a los items aqui se evalda si se
respetan los canales de comunicacion entre jefes y subordinados y entre empleados y empleados.
Se observo que existe mucho individualismo; por tanto, esta actitud dificulta la comunicacién
entre los distintos miembros de la institucion y trae como consecuencia que el trabajo se retrase
y se realice descoordinadamente perjudicando a los usuarios que acuden al poder judicial a
realizar sus distintos tramites. Esta situacion debe cambiar para brindar un mejor servicio a la
comunidad y los usuarios en general.

Figura 4: Resultados de la dimensiéon Comunicacion.

. ., M Series 1, M Series 1,En
Comunicacion Indiferente 20% desacuerdo 25%

B Series 1, Totalmente

M Series 1, Totalmente en desacuerdo 20%

de acuerdo, 20%

M Series 1,
De acuerdo 10 %

Fuente: Elaboracion propia.
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La motivacién es otro de los factores evaluados dentro del clima laboral; sin embargo en los
resultados se observa un margen alto de motivacion por parte de los trabajadores en comparacion
con quienes manifiestan no estar motivados de acuerdo a la evaluacion del cuestionario. Al
respecto diremos que la motivacion juega un papel muy importante en el desarrollo de las
actividades laborales ya que repercute directamente en los usuarios; se recomienda desarrollar
una politica de incentivos que no necesariamente son de cardcter econdmico para potenciar en
mayor medida la motivacion de los empleados en el poder judicial.

Figura 5: Resultados de la dimension Motivacion.

M Series 1, Totalmente
de acuerdo, 35%

Motivacion

M Series 1, 5 M Series 1,En
De acuerdo 20% desacuerdo 20%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 15%

M Series 1,
Indiferente 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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La satisfaccion laboral es el dltimo componente que considera el test para la evaluacion del clima
laboral; la satisfaccion esta dirigida a indagar si el trabajador se siente a gusto trabajando en la
institucion, si las actividades que desempena en el trabajo las realiza con beneplacito; esto trae
como consecuencia que el usuario en general sea bien atendido y sobre todo reciba una buena
orientacion. Los resultados de esta dimension nos muestran que existe un 60% de trabajadores
que si se encuentran satisfechos con la labor que realizan diariamente; mientras que el 40%
restante no ha logrado ese grado de satisfaccion en el trabajo; situacion que se muestra en la
grafica siguiente. (Figura 6).

Figura 6: Resultados de la dimension Satisfaccion.

M Series 1, Totalmente
de acuerdo, 35% Satisfaccion

M Series 1, M Series 1,En

De acuerdo 20% desacuerdo 20%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 15%

M Series 1,

Indiferente 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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El desempeno laboral fue la otra variable en evaluacion; la cual se compone de siete dimensiones;
la primera de ellas esta abocada a evaluar el conocimiento sobre la labor que realiza; esto también
estd asociado a la productividad, calidad, responsabilidad y cumplimiento en el trabajo; es
asi que en los resultados de la evaluacion del personal del poder judicial se encuentra que el
15% son evaluados como excelente; el 25% como buenos; el 10% como regular; un 35% como
deficientes y el 15% restante como malos; tal como se muestra en la siguiente grafica.

Alrespecto, se puede decir que a quienes sean catalogados como malos en el trabajo se debe a que
trabajan mucho en las cosas de forma y no las de fondo, pierde tiempo y desperdicia recursos.
A esto se suma que cometen errores. No es facil supervisarlos. No aceptan responsabilidades;
son lentos en sus labores y generalmente incumplen sus labores. No son organizados; en cambio
el 40% que estan en una situacion excelente y buena, tienen muy claro en establecer sus metas
de trabajo. Manejan con mucho acierto el tiempo y los recursos. Poseen una gran capacidad y
habilidad para implementar politicas de la organizacion. No requieren supervision. Asumen el
compromiso y se hacen responsables de los resultados, y por tltimo son muy cumplidos en sus
labores diarias.
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Figura 7: Resultados de la dimension Productividad, Calidad,
Responsabilidad y Cumplimiento en el Trabajo.

B Series 1, Totalmente
de acuerdo, 35%

Productividad, Calidad, Responsabilidad y
Cumplimiento en el Trabajo

M Series 1, . M Series 1,En
De acuerdo 20% desacuerdo 20%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 15%

M Series 1,
Indiferente 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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Lasiguiente dimension estd orientada a evaluarlainiciativa ylalealtad institucional; esto significa;
la capacidad de predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados
sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado en la autoresponsabilidad y
la autodireccién. Tener iniciativa supone adoptar una actitud proactiva, despierta ante la realidad
y con la madurez suficiente para asumir las consecuencias de la acciéon. Implica marcar el rumbo
por medio de acciones concretas, no solo de palabras. Los resultados nos muestran que el 15%
de los empleados son catalogados como excelentes; seguido de un 10% quienes son buenos
en términos de iniciativa; el 45% tienen una aceptacion regular; un 25% son evaluados como
deficientes y el 5% restante han sido evaluados como malos en iniciativa; tal como se muestra
a continuacion en la siguiente grafica. (Figura 08). Entonces, diremos que mayoritariamente;
los evaluados tienen iniciativa pero las limitan a las actividades que selecciona. Su compromiso
con las politicas y decisiones de la organizacion es limitada. Quienes son catalogados como
deficientes presentan la siguiente caracteristica: no tienen iniciativa y constantemente deben
ser guiados en sus acciones. Para el grupo que se encuentra en la categoria de excelente, son
calificados asi porque se anticipan a los problemas y los resuelven acertada y oportunamente.
Asimismo, asumen total compromiso con las politicas y decisiones de la organizacion.

Figura 8: Resultados de la dimension Iniciativa y lealtad.

M Series 1, Totalmente

de acuerdo, 35% Iniciativa y lealtad institucional

M Series 1, M Series 1,En

De acuerdo 20% desacuerdo 20%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 15%

M Series 1,
Indiferente 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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El conocimiento de sus funciones se refiere al desempefio que realiza en su trabajo respecto
a las actividades que desarrolla dia a dia dentro del marco de la legalidad; los resultados nos
muestran que el 30% son evaluados en forma excelente; un 20% como buenos en lo que hacen;
un 20% en la categoria de regular; un 20% mas en la categoria de deficiente; y el 10% restantes
son evaluados como malos; tal como se muestra a continuacién. (Figura 9).

Figura 9: Resultados de la dimension Conocimiento de sus funciones.

B Series 1, Totalmente
de acuerdo, 35% Conocimiento de sus funciones

M Series 1, I Series 1,En

De acuerdo 20% desacuerdo 20%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 15%
M Series 1,
Indiferente 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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Quienes son catalogados como excelentes es porque tienen muy buena comprension técnica y
practica de sus labores actuales; a ello se suma que aplican su creatividad a los conocimientos
que desarrollan dia a dia. Los catalogados como buenos son trabajadores que tienen un
buen nivel de comprension técnica practica de sus labores actuales; pero no siempre aplican
creatividad a los conocimientos actuales. Los que son catalogados como regulares conocen
de sus labores actuales, pero a veces alegan desconocimiento; no aplican su creatividad a
los conocimientos actuales. Los trabajadores que son catalogados como malos en el trabajo
demuestran desconocimiento de sus funciones; no tienen habilidades para desarrollar nuevos
conceptos.

La cooperacidn es la capacidad que tenemos los seres humanos de trabajar en equipo. Todo lo
que un ser humano se proponga es mas factible de lograr si cuenta con la cooperacion de los
demas. De nuestra capacidad para asociarnos y trabajar en equipo, depende en gran medida
que logremos concretar metas, suefios y proyectos. Colaborar no es lo mismo que cooperar,
pues para llegar a la cooperacion las personas deben trabajar en equipo en forma permanente,
mientras que la colaboracién es una ayuda esporadica ofrecida o recibida. La colaboracién no
construye proyectos en comun, solo hace que las tareas o responsabilidades sean mas faciles
para alguien. La colaboracion tiene mas relacion con la caridad y la solidaridad.

La cooperacién en cambio, surge de la necesidad humana de compartir, somos seres humanos
sociales, no podemos estar completamente aislados o alejados de los demas, especialmente
cuando emprendemos cualquier proyecto. Cooperar implica equilibrar e intercambiar ideas,
esfuerzo, dedicacion y tiempo. La falta de humildad nos puede hacer creer que no necesitamos
a nadie, pero en realidad cada uno necesita la cooperacion de los demds para aprender,
realizar, transmitir y legar. La cooperacion es el valor que nos recuerda esa condicion de seres
interdependientes.
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La investigacion evidencia que el 20% son evaluados como excelentes; es decir, son muy
eficaces identificando fortalezas y necesidades de mejoramiento de los demds trabajadores;
estas personas promueven exitosamente la apertura hacia el cambio y la participacion de los
trabajadores en la solucién de problemas. Un 10% son evaluados como buenos ya que son
trabajadores que identifican fortalezas y necesidades de mejoramiento de los trabajadores
promoviendo la apertura hacia el cambio y la participacion de los demads trabajadores en la
solucién de problemas. Un 25% que son calificados como regulares es porque desean dar
resultados de trabajo en equipo, pero fallan en los detalles criticos y no logran la cooperacion
entre los trabajadores. Un 25% son calificados como deficientes y el 20% son evaluados como
malos; ya que solo siguen indicaciones y no cooperan adecuadamente para trabajar en equipo;
tienen muy poca disposicion para realizarlo.

Figura 10: Resultados de la dimension Cooperacion y trabajo en equipo.
M Series 1, Totalmente

de acuerdo, 35%
Cooperacion y trabajo en equipo

M Series 1, M Series 1,En
De acuerdo 20% desacuerdo 20%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 15%

M Series 1,

Indiferente 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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La evaluacion del desempeio y la responsabilidad en su ejecucion fue otro de los factores
evaluados; de acuerdo a la politica de recursos humanos de cada entidad, la responsabilidad en
la ejecucion de la verificacion, medicidn y seguimiento del desempefio humano sera asumida
por diferentes 6rganos dentro de ella. Por lo general, el area de recursos humanos es la mas
implicada, la cual se auxilia de comisiones de evaluacién y donde participan evaluadores de
diversas areas de la entidad de que se trate. Sin embargo, quien debe evaluar es el personal su
propio jefe, por ser quien mejor que nadie tiene condiciones de hacer el seguimiento y verificar

el desemperio de cada subordinado, sefialando cudles son sus puntos fuertes o cudles sus puntos
débiles.

Los resultados nos muestran que el 35% son catalogados como excelentes ya que tienen un
estricto orden en sus responsabilidades, mantienen actitud positiva bajo presion y tienen un
alto grado de discrecion y lealtad. Mantienen muy buenas relaciones con sus superiores. EI 20%
que son evaluados como buenos cumplen con sus responsabilidades: mantienen una actitud
positiva bajo presion, son leales, mantienen buenas relaciones con sus compafieros y superiores.
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El 10% son calificados como regulares ya que cumplen con sus responsabilidades cuando no
actuan bajo presion; pero no son lo suficientemente discretos, ni leales. Por altimo, el 20% son
evaluados como deficientes y el 15% como malos ya que nunca estan dispuestos a hacer mas de
lo que corresponde; no son discretos, ni leales.

Figura 11: Desempeiio en el cargo y relaciones personales.

M Series 1, Totalmente
de acuerdo, 35%

Desempeiio en el cargo y relaciones personales

M Series 1, M Series 1,En
De acuerdo 20% desacuerdo 20%

M Series 1, Totalmente
en desacuerdo 15%
M Series 1,
Indiferente 10%

Figura 11: Desempeiio en el cargo y relaciones personales.
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4. Discusion

Como se puede observar en los resultados, con respecto al andlisis de la primera variable:
Cultura organizacional; es importante enfatizar que una de sus dimensiones que es el clima
laboral, que es el ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye
en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad, esta relacionado con el “saber hacer” del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar, relacionarse,
interactuar con la organizacién, las mdquinas que se utilizan, con la propia actividad de
cada uno; la alta direccién que esta conformada por directivos con los cargos mas altos en la
organizacion y que forman parte de la Direccion que se retiine con una frecuencia determinada
y marcan la lineas estratégicas, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que proporciona
0 no, el terreno adecuado para un buen clima laboral, forma parte de las politicas de personal y
de recursos humanos la mejora de ese ambiente con una buena distribucién del area de trabajo
que sea confortable y para que se dé un buen desempeno mas efectivo de los trabajadores;
mientras que un “buen clima” se orienta hacia los objetivos generales, un “mal clima” destruye
el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento, para medir
el clima laboral lo normal es utilizar escalas de evaluacion.

A nivel general se observa que las situaciones analizadas presentan problemas, si bien es cierto
no proporciones gigantescas; pero si existen algunas situaciones que deben mejorar conforme
se ha analizado item por item en el punto anterior. Es la organizacion y las personas que en
ella ejercen el control tener una postura mas firme que busque alcanzar los objetivos trazados
institucionalmente y sobre todo que estén acordes los lineamientos establecidos por el Estado
peruano.

Los resultados en lo que respecta a
las condiciones del area de trabajo y
ambientefisico,nofacilitanlarealizacién
de las labores o se recomienda mejorar
dicho ambiente para su desempeno.
El trabajo que realiza el empleado en
el poder judicial es adecuado para su
personalidad, en gran porcentaje. Le
permite desarrollarse, y mantenerse
informado de las responsabilidades,
deberes y sentirse feliz por los
resultados logrados, esto indica un
promedio alto considerando que el
desarrollo personal de cada uno de los
trabajadores responde a los intereses y
necesidades que debe cumplir el clima
organizacional y el desempeio laboral.
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5. Conclusiones

Las conclusiones que se derivan del presente trabajo de investigacion son:

> La evaluacion que se ha realizado sobre las caracteristicas que presentan
el clima laboral y el desempefio profesional en los trabajadores del area
administrativa de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, han
determinado que existe un clima laboral que adn falta desarrollar y que
de ser asi favoreceria plenamente el desempeiio laboral; el indicador que
adolece de un mayor desarrollo es el de liderazgo ya que son los jefes
quienes deben desarrollar una mayor actitud hacia el desarrollo de los
objetivos institucionales.

> Al haber realizado el diagnéstico de las caracteristicas que presentan
el clima laboral en los trabajadores del drea administrativa de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque, nos hemos percatado que existe un
mayor nivel de motivacion en los trabajadores; y que también debe existir
una mayor comodidad tanto para el trabajador como para el usuario en
general. Es necesario desarrollar en mayor medida la comunicacion.

> Al haber realizado un analisis de los resultados que presenta el
desempefio profesional en los trabajadores del area administrativa de la
Corte Superior de Justicia de Lambayeque, se ha podido apreciar que
los factores que presentan una mayor deficiencia son la productividad, la
calidad, la responsabilidad el cumplimiento en el trabajo, seguido de la
iniciativa y la falta de lealtad; lo cual se puede corroborar facilmente ya
que en la organizacion siempre circulan rumores de una u otra persona
incurriendo en la deslealtad. Pero como ya se ha precisado también la
falta de iniciativa es un factor que crece dia a dia; dificultando la labor.

> Se ha podido observar la relaciéon que existe entre el clima laboral y el
desempefio profesional en los trabajadores del drea administrativa de
la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, ya que por cada uno de
los factores analizados es necesario desarrollar estrategias que permitan
mejorar su situacion. No podemos hablar de una prueba de hipotesis
numérica, sino que esta triangulacion de los resultados se basa en funcion
de los instrumentos aplicados.
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