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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo principal: Determinar la relacién que
existe entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022. El estudio fue
de tipo aplicado con disefio no experimental y de nivel correlacional; con una
muestra censal de 46 trabajadores, se usé como instrumentos dos
cuestionarios, uno para la motivaciéon laboral y otro para el desempefio laboral.
Los resultados se procesaron con la estadistica descriptiva e inferencial,
usando el programa Excel 2019 y el paquete estadistico SPSS V26 para
identificar la correlacion existente entre las variables objeto de estudio, se
observo que Rho de Spearman = 0,908, hallandose una correlacion positiva y
fuerte, con significancia = 0,000 inferior al 5%; es decir, que la motivacion
laboral significativamente se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali; procediéndose a

rechazar la hipoétesis nula.

Palabras claves: Motivacion laboral, desempefio laboral, personal

administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship
between work motivation and work performance of the administrative staff of the
Superior Court of Justice of Ucayali 2022. The study was of an applied type with
a non-experimental design and a correlational level; With a census sample of
46 workers, two questionnaires were used as instruments, one for work
motivation and the other for work performance. The results were processed with
descriptive and inferential statistics, using the Excel 2019 program and the
SPSS V26 statistical package to identify the existing correlation between the
variables under study, it was observed that Spearman’'s Rho = 0.908, finding a
positive and strong correlation, with significance = 0.000 less than 5%; that is to
say, that work motivation is significantly related to the work performance of the
administrative staff of the Superior Court of Justice of Ucayali. Proceeding to

reject the null hypothesis.

Keywords: Work motivation, workperformance, administrative staff of the

Superior Court of Justice of Ucayali.
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INTRODUCCION

El uso de la tecnologia de la informacién y comunicacién guarda relacién
con la calidad de servicio en la oficina de la facultad; las tecnologias de
informacion y comunicacién en la actualidad representan una herramienta que
permite lograr servicios de calidad en linea, la investigacion pretende medir el
grado de relacion de la tecnologia de la informacién y comunicacién con la
calidad de servicio. Ello permite establecer que, si se tiene en cuenta el valor
de las tecnologias de informacion y comunicacion en la facultad, se optimiza la
gestion administrativa, con ello se requiere que el personal de estas areas
importantes que tienen vinculo con los usuarios estén preparados para darle un
soporte adecuado que permita con eficiencia atender a los usuarios.

La investigacion tiene una estructura en cuanto a su contenido y esta
presentada por capitulos del modo siguiente:

En el Capitulo I Se describe los problemas de la investigacion,
considerando aspectos metodoldgicos, en el que se formulan los problemas
derivados de la descripcion, los objetivos propuestos, la proposicion
representada mediante la hipétesis, la justificacion del problema, asi como la
viabilidad y las limitaciones del estudio.

En el Capitulo Il: Se describe los antecedentes que se consideran
importantes para la investigacion considerando las variables de estudio y
dimensiones en un contexto internacional y nacional, se presentan las bases
tedricas y la definicién de términos basicos.

En el Capitulo lll: Se describe la metodologia de la investigacion,

considerando el tipo de investigacion que se adecua a la tesis, el enfoque,

XVi



alcance y disefio de la investigacion. La poblacion de estudio y la muestra, asi
mismo, los instrumentos para la recoleccion de datos de la investigacion.

En el Capitulo IV: Se presentan los resultados de la investigacion, el
analisis de datos, la representacion mediante tablas y figuras; ademas la
discusion de resultados.

En el Capitulo V: Se presentan las conclusiones y recomendaciones;
finalmente se hace mencion a las referencias bibliograficas empleada y los

anexos correspondientes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La problematica real de la motivacion y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Corte Superior de Ucayali es la influencia
gue tiene los factores internos y externos en la motivaciéon, y como ésta a
su vez se relacion6 con el cumplimiento de los objetivos por parte de los
trabajadores hacia la organizacion, de igual forma mostré algunas
pruebas que sirven de instrumento para medir como se encuentran los
factores externos e internos de cada empleado con relacion a su
motivacion laboral.

En el area laboral es cada vez mas importante conocer los factores
gue repercuten en el desempeio de las personas. Por ello, en el mundo
actual las organizaciones deben tener como prioridad al talento humano
motivado, considerado que es el capital mas importante por su aporte al
brindar el desarrollo y productividad.

Un elemento importante, es la motivacién ya que ésta contribuye
en el aspecto emocional, fisiolégico que interviene en la vida diaria, en
ese sentido, una persona debe mantener un nivel de motivacion
equilibrado a fin de alcanzar un 6ptimo desempefio en el ambito laboral y
personal.

Para que los trabajadores se sientan motivados también debe
existir un ambiente laboral adecuado que genere confianza al momento

de desempeiar sus labores, es decir que cuente con las condiciones



aptas para realizar un buen trabajo, para esto debe estar enfocado en el
bienestar y la seguridad de los mismos. Aqui las variables empleadas
motivacion — desempefio laboral, son importante y preocupantes en toda
organizacion tanto publicas como privadas; importante por ser la
manifestacion y rendimiento del trabajador en relacion a las funciones que
Su cargo exige; y, preocupante, porque de ser mal administrado puede
disminuir las probabilidades de éxito de la organizacion.

Siguiendo la estructura, la investigacion se realizara netamente en
la Corte Superior de Justicia de Ucayali en el afio 2022.

Donde en el area laboral se debe conocer aquellos factores que
repercuten en el rendimiento de las personas. Se sabe que ciertos
componentes fisicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano,
es alli donde la motivacion determina la forma en que el individuo percibe
su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, entre otros
aspectos.

El factor humano es de vital importancia dentro de las
organizaciones ya que esta ligado con el grado de motivacién que tienen
los empleados, compuesto por factores internos que son necesidad de
afiliacion, logro y poder y externos en los cuales se encuentran la
supervision del trabajo, los ascensos, el salario, reconocimiento de los
méritos, promocion y grupo de trabajo; estos factores tanto internos como
externos que les permitieron evidenciar qué es lo que necesita su
empleado para generar altos niveles motivacionales. Es importante
resaltar que estos factores internos y externos son en gran medida los

gue posibilitan que se genere una motivacion en los empleados que



impacte a nivel organizacional, es por esto que las organizaciones
deberian de emplear estrategias para mantener el componente humano
activo, que facilite finalizar proyectos y metas propuestas y a su vez
mantenga motivado al empleado y que éste se sienta importante en la
organizacion.

El avance tecnolégico, la competencia y el crecimiento
organizacional de las comparfias son elementos que a lo largo de los
afios van aumentando su desarrollo productivo con la finalidad de
garantizar el éxito para las organizaciones, en la cual el papel que
cumplen los jefes y directivos son muy importantes, influyendo y
motivando a los trabajadores, de tal manera que tengan un buen
desemperio en sus actividades laborales. (Pefia y Villon, 2018)

Hoy en dia los colaboradores se centran mucho mas en sus
emociones, si estan felices, si se encuentran seguros, si se sienten
reconocidos y valorados, si se sienten escuchados; es por ello que el
motivar adecuadamente a los trabajadores se ha convertido en una
actividad que conseguira que los trabajadores se sientan comprometidos
y creen un sentido de pertenencia y las actividades que realizan cada uno
de ellos lo hagan con el mejor desempefio y por lo tanto arrojen
resultados positivos a fin de contribuir con éxito en lo que hace la
empresa. (Pefia y Villon, 2018)

La motivacién es una herramienta muy efectiva en las empresas,
debe de ser un compromiso continuo debido a que contribuye al mejor
desempefo de los trabajadores. Un trabajador satisfecho y con un buen

estimulo estara directamente vinculada a una mayor productividad. Es por



ello que es muy necesario enfocarnos en el talento humano de la
empresa, invirtiendo tiempo, recursos y elementos que ofrezcan
motivacion en los equipos de trabajo, ya que estos generan muchos
beneficios que ayudaran crecer a la empresa. (Rivas, 2018)

Son muchas las causas que pueden llevar a la desmotivacion, los
trabajadores desmotivados, pierden el entusiasmo, la ilusion y las
consecuencias para la empresa son negativas ya que pueden afectar no
solamente al entorno laboral sino también al desempefio en sus
actividades cotidianas, la productividad y la calidad del trabajo.

En el Perd, hoy en dia estamos en un mercado cada vez mas
competitivo, un factor muy importante dentro de la empresa son las
personas y cOmo gestionarlas de manera que tengan un buen
desemperiio, lo cual conlleva a realizar un conjunto de acciones, entre
ellas, la implementacion de la motivacion en las empresas. Sin embargo,
en nuestro pais no todas las empresas creen que la motivacion en sus
trabajadores forje un mejor desempefio en ellos y omiten todas las
actividades que llevan a esto, teniendo una gestion deficiente y sin
enfocarse en lo principal que son los colaboradores, creen que motivan al
colaborador incrementando su salario, pero los colaboradores casi
siempre tienen otras necesidades u otras expectativas. (Sanchez, 2019)

El desempefio laboral es un proceso perdurable dentro de la
empresa, este proceso es primordial para comprobar el logro de los
objetivos y metas planteadas. La revision del desempefio de los
colaboradores, nos permite tener colaboradores calificados y que se

desenvuelven bien en las actividades que realiza; motivar al trabajador es



una de las acciones internas mas importantes ya que permitira canalizar
el esfuerzo del colaborador para elevar su nivel de compromiso y
rendimiento en el trabajo. (Figueroa, 2018)

Vargas (2015), afiade que el origen de las actitudes negativas
puede encontrarse en la falta de satisfaccion por parte del empleado por
no alcanzar las expectativas profesionales. Para alcanzar los objetivos
comunes solo puede concretarse si las personas que interactian en las
instituciones tienen una buena percepcion de lo que esta ocurriendo en la
organizacion, es decir, la percepcion del ambiente interno o ambiente de
trabajo, de la vivencia diaria, la interaccion humana compartida por los
miembros de la organizacion que se conoce como clima laboral. Asi
mismo, se requiere que los integrantes de la organizacion se encuentren
satisfechos laboralmente, que comprende el grado de conformidad de la
persona respecto al entorno de trabajo, incluyendo la remuneracion a su
labor, las relaciones humanas, la seguridad, etc. que se entiende como
satisfaccion laboral. (Sotomayor, 2013)

En la Corte Superior de Justicia de Ucayali, tanto la motivacion
como el desempefio laboral se percibe de manera poco favorable, lo que
significa que, por una pate los trabajadores han desarrollado un nivel de
interaccidon mas atomizado y poco colectivo, lo que puede deberse a la
carga procesal un poco elevada, y, por otra, esta situacion deriva en que
la satisfaccion laboral no es la mejor, permitiendo, voluntaria o
involuntariamente que se preste un servicio poco eficiente y el

rendimiento laboral decaiga.



En esta institucion se percibiéo desinterés por las actividades
realizadas, esto se ve reflejada en el desempeio de los trabajadores, ya
sea por la falta de reconocimiento o condiciones de trabajo precarias, las
cuales no se pueden determinar de manera empirica, es por ello que se
analizara la influencia de la motivacion mediante las dimensiones de la
teoria de los dos factores de Herzberg, los factores extrinsecos
(higiénicos) e intrinsecos (motivacionales), en el desempefio laboral de
los trabajadores de la corte superior de justicia, con el objetivo de conocer
el comportamiento de las variables, las cuales seran beneficiosas para la
institucion, los trabajadores, jueces, litigantes y clientes brindando una
mayor productividad y rentabilidad.

De los resultados de la investigacion, contribuiremos a que el
Poder Judicial pueda tomar decisiones idoneas respecto a los tipos de
motivacion y herramientas efectivas a aplicar en los colaboradores de los
diferentes juzgados comerciales. De este modo, esta Institucion Publica
contard con colaboradores mas motivados y consecuentemente, se
obtendra un alto desempefio orientado al cumplimiento de metas lo cual
contribuiria a mejorar la percepcion de los usuarios.

Gomez (2013), en la conferencia impartida en el Congreso,
Motivacion y Gestion del Talento Humano, el 15 de marzo del 2013,
explica que en mas de una ocasion ha escuchado decir que no se puede
motivar a las personas sino que ellas la encuentran por sus propios
medios, se apegan al termino de motivacion que definen a la misma,
incluso hay corrientes de diferentes autores, pero en general se puede

decir que es aquello que energiza una accion que mueve y la mantiene o



1.2.

gue la detiene, desde el punto de vista la motivacion externa, es decir,
gue se puede motivar a las personas extrinsecamente; como ahora en las
investigaciones ha demostrado que la motivacién intrinseca es aquella
gue hace que las personas realicen lo que hacen porque lo quieren hacer
0 ya que es muy diferente a que las personas hagan lo que tiene que
hacer porque les conviene, entonces, si se puede motivar a otras
personas por factores extrinsecos por medio de un bono, por medio de un
incentivo. Pero también se puede motivar circunstancias para que las
personas se muevan y les interese aun mas es por eso que la motivacion
llega a realizar con mejor exactitud las tareas o el trabajo que se

desempeiia dia a dia.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

o ¢,Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 20227?

1.2.2. Problemas Especificos

o ¢,CUudl es la relacion que existe entre la motivacion extrinseca
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 20227



. ¢, Cudl es la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 20227

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General

. Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y
el desemperfio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos

o Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el
desemperio laboral en el personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Ucayali 2022.

o Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el
desemperio laboral en el personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 2022.

1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1. Hipotesis General

o La motivacion tiene una relacién significativa con el
desemperfio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 2022.



1.5.

1.6.

1.4.2. Hipotesis Especificas

o La motivacion intrinseca tiene una relacion significativa con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Ucayali, 2022.

o La motivacion extrinseca tiene una relacién significativa con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali, 2022.

VARIABLES

1.5.1. Variable Independiente

. La motivacion.

1.5.2. Variable Dependiente

o Desempefio laboral.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

o La operacionalizacion de las variables se describe en la

siguiente tabla:



Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

< DEFINICION -
VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
e Autoestima
La motivacion es el * Nivel Jerarquico
conjunto de acciones Motivacien ¢ Retos laborales Corresponde al Nivel Ordinal.
Proceso que activa, orienta, | que realiza la persona Intrinseca ° Desarrollo personal El cuestionario consta de 5
V1 dinamiza y mantiene el | para la obtencion de e Participacion de afirmaciones por items:
Motiva.cién comportamiento  de  los | metas o fines, puede actividades (1) Totalmente de acuerdo
Laboral individuos hacia la | persistirenellasonoy e compafierismo (2) De acuerdo
realizacibn de  objetivos | esto sera de acuerdo e Remuneraciones (3) Indiferente
esperados al grado de voluntad e L e Politicas laborales (4) En desacuerdo
interés que tenga en Motivacion | " . (5) Totalmente en desacuerdo
Liderazgo
alcanzar su objetivo. Extrinseca |/ Estabilidad
e Beneficios
Es el rendimiento de una e Identificacion
persona, equipo u Compromiso f Confianza
organizacion en comparacion e Proactividad Corresponde al Nivel Ordinal.
de los objetivos, normas e Clima laboral El cuestionario consta de 5
previamente definidas. | ¢ desempefio laboral i i6q [ Incentivos afirmaciones por item:
V2: También la forma en que las Satisfaccion .
D ~ . es la forma en que los e Actitud Totalmente de acuerdo
esempefio | personas equipos u X o
L . empleados realizan su e Capacitacion De acuerdo
Laboral organizaciones realizan sus ; .
trabajo. Indiferente

tareas y actividades, con ello

se alcanza los objetivos
organizacionales que
promueven excelentes
resultados.

Rendimiento

Eficacia
Eficiencia
Trabajo en Equipo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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1.7.

1.8.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.7.1. Justificacién Tedrica

Se justifica por cuanto el estudio se desarroll6 en base a fuentes
fidedignas sobre la motivacion laboral y el desempefio laboral, siendo un

referente importante para futuras investigaciones.

1.7.2. Justificacion Practica

Se justifica por cuanto permite un conocimiento pertinente sobre la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, considerando
el tratamiento de ambas variables posibilitara tomar acciones de mejora

continua en la Corte Superior de Justicia de Ucayali.

1.7.3. Justificacion Metodoldgica

Se justica por cuanto la informacion se recabl través de
instrumentos debidamente validados y con indice alto de confiabilidad,
permitiendo recoger informacion util y fidedigna, lo que garantiza la

validez de los resultados y conclusiones.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion resulta viable, porque se cuenta con los
conocimientos necesarios para desarrollar la investigacion, la poblacion
de estudio se encuentra dentro del medio, se cuenta con material
bibliografico disponible y el financiamiento esta asegurado por parte de

los investigadores.
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1.9. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Manejo de programas para procesar la informacion, falta de
investigacion en el medio referente al tema de estudio, tiempo disponible
de la poblacién de estudio para llenar la encuesta y la suspension de

actividades de la Universidad.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A Nivel Internacional

Diaz, Diaz y Morales (2014), en su estudio titulado “Motivacién
laboral en trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogota”. El
presente estudio tuvo como fin conocer si existen diferencias significativas
entre 385 trabajadores que al momento del estudio estuvieron laborando
para empresas bogotanas, de acuerdo con las variables de: sexo, edad y
tipo de contrato con las variables que tiene la encuesta Motivacion
Laboral (ML) en la variable motivacion intrinseca, divididos en 4
subvariables: poder, logro, afiliacion- intimidad y progreso- crecimiento, y
la variable auto competencia, distribuidos en dos subvariables:
persistencia y situacional. Se evidencio que entre los 38 andlisis que se
realizaron a cada una de las variables, se encontraron 5 diferencias
significativas. Entre las conclusiones los autores explicaron que los
trabajadores que estan laborando en empresas formales de la ciudad de
Bogota D.C no tienen en la gran mayoria una variable motivacional
predominante, pues solo se observaron diferencias significativas en sexo
especificamente en afiliacion - intimidad, edad, en lo que respecta a poder
y logro, tipo de contrato en afiliacion- intimidad y por dltimo en el contrato
de término definido: igual o superior a un afio en la auto competencia.
Esto confirma que la motivacion es un proceso dinamico y no lineal.

Ademds, detallaron que existen combinaciones motivacionales
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especificas para cada variable y que no existen individuos que carezcan
de algun tipo de motivacién (poder, logro, afiliaciéon - intimidad, progreso -
crecimiento), esto quiere decir que los tipos de motivacién estan
presentes en el sujeto ain en menor escala. Asi mismo explican que si
podrian encontrar personas con un 100% en algun tipo de motivacion.
Murillo (2012), en su investigacion titulada “La motivacion y el
desempefio laboral de los empleados de la Sede de la Region
Departamental de Salud de Cortes” en San Pedro de Sula, donde se
buscé determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los
empleados de la sede de la Region Departamental de Cortes, la misma
gue surgio de las multiples quejas recibidas frecuentemente por los
empleados. El estudio fue aplicado a 60 empleados de diferentes
departamentos y se validd la encuesta utilizando el instrumento
estadistico SPSS, aplicado con el Alfa de Cronbach dando como
resultado 0.81 de confiabilidad; después de la revisién y la validacion del
cuestionario original, la encuesta estuvo compuesta de 40 preguntas de
las cuales el 50% mide la variable motivacién y el otro 50% mide la
variable desempefio laboral utilizdndose una escala tipo Likert del 1 al 5
en donde se tiene la siguiente consideracion: Totalmente en desacuerdo,
En desacuerdo, Indiferente, De acuerdo, Totalmente de acuerdo. Cada
una de las variables fueron estudiadas con sus respectivas dimensiones,
para el caso de la motivacion sus dimensiones fueron: incentivos, salario
y/o beneficios econémicos, capacitaciones, y ambiente laboral. De igual
forma en la variable desempefio laboral se incluy6: relaciones

interpersonales, productividad, productos o servicios, rendimiento y
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actitud. Los resultados obtenidos sefialaron que existe una correlacion
positiva entre ambas variables. El instrumento de medicion fue aplicado a
empleados de diferentes departamentos y de distinta formacién
académica. Al respecto, se logré demostrar que un empleado motivado
tiene un alto desempefio laboral.

Sanchez (2011), en su estudio titulado “Motivaciéon como factor
determinante en el desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital Dr. Alfonso Prince Lara. Puerto Cabello, Estado Carabobo” en
Venezuela, cuyo propoésito fue analizar los factores motivacionales
presentes como elementos claves para el desempefio laboral, usando la
motivacion como estrategia para mejorar el desempefio de dicha
institucion. Para ello se realizd una investigacion de tipo correlacional,
descriptiva y de campo, donde el colectivo a investigar estuvo conformado
por una poblacion de doce (12) trabajadores. Por ser una poblacion
pequeia, finita y homogénea no se aplicaron criterios muéstrales. Por lo
tanto, se tomo la totalidad de la misma. La técnica e instrumento utilizado
para la recoleccion de datos fue la encuesta, empleandose para tal efecto
un cuestionario con 39 preguntas cerradas a escala tipo Lickert. Para
validar el instrumento se empled la técnica de juicio de expertos, la
confiabilidad se realizé a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, dando
como resultado un grado de confiabilidad de 0.88 considerando
totalmente valido para su aplicacion. Se determind que las necesidades
motivacionales del personal se encuentran medianamente satisfechas,
gue no tienen un alto nivel de motivacién y que su rendimiento laboral no

es el mas adecuado para realizar sus actividades.
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Delgado y Di Antonio (2010), en su investigacion titulada “La
motivacion laboral y su incidencia en el desempefio organizacional: un
estudio de caso”, estimaron que, por falta de motivacion, algunos
empleados de la Empresa de Bienes—Raices “Multiviviendas, C.A.” en
Caracas, tomaron la iniciativa de abandonar sus puestos de trabajo en
busca de mejoras, tanto en remuneracion como en ambiente laboral. La
metodologia utilizada para llevar a cabo el proyecto se bas6é en una
investigacion de campo, aplicando una encuesta a las 12 personas que
laboran en dicha empresa. El estudio generé dos conclusiones: Que la
mayoria del personal se encuentra en un bajo nivel de desempefo porque
reflejan que sus actividades no estan relacionadas al cargo que poseen; y
gue la retribucion econdmica dejo de ser el elemento principal a tener en
cuenta a la hora de seleccionar un motivador, dejando paso a otras
consideraciones como la estabilidad y seguridad en el empleo, el
ambiente laboral, el reconocimiento por el trabajo desempefiado y las
posibilidades de alguna promocion.

Schubert (2009), en su investigacion titulada “La influencia de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de los empleados que
trabajan en una institucién auténoma de la Ciudad de San Salvador” tuvo
como objetivo determinar si los factores motivacionales influyen en el
desemperio laboral de los empleados de una Institucién Auténoma, para
lo cual se utilizé6 una muestra de 156 personas de ambos sexos. Aplicaron
la “Escala de Motivaciones Psicosociales” (MPS) elaborada por J.L.
Fernandez Seara. Los autores concluyeron que no existe una relacion

significativa entre los factores mencionados y el desempefio laboral de los
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empleados, ya que ellos independientemente de las condiciones en las
qgue se encuentren cada uno de los factores, realizaran de igual manera
sus labores, con el mismo esfuerzo y dedicacion.

Cadena (2019) “La Motivacion y su relacion con el Desempeio
Laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia de Pichincha” (tesis
de pregrado) Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador; concluye: Se
establecié que entre la motivaciéon y el desempefio laboral si existe
correlacion de las dos variables mediante las necesidades y las
competencias establecidas para los operarios de Envatub S.A. a
excepcion de las necesidades de autoestima. El factor que incidié en la
motivacion laboral con puntuacion baja fue la escala de las necesidades
Sociales y de Pertenencia relacionados a esto con la interaccion social y
el trabajo en equipo con el 68% de los operarios de Envatub S.A. mientras
gue las necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de
autorrealizacion se encuentran en un punto medio”.

Benavides (2019) “La motivacion y el desempefio laboral: el capital
humano como factor clave en una organizacion, trabajadores del GAD
Municipal del cantén Salina”, (tesis de pregrado) Universidad Peninsula
de Santa Elena, Ecuador; concluye: La presente investigacion ha
analizado la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
GAD Municipal del canton Salina permiti6 determinar que existe un
adecuado grado de motivacion, el cual influiria positivamente en el
desemperio laboral de los trabajadores GAD municipal del cantén Salinas.
Existe un 35% de trabajadores que sienten la necesidad de poder,

mientras que otro 35% de trabajadores que quisieran tener una equidad
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en la asignacién de recursos y recompensas. Por otra parte, el 100% de
los trabajadores indican que sus competencias y conocimientos logran a
contribuir de manera suficiente a mucha para el desarrollo de las
actividades encomendadas; y el 100% de trabajadores mencionan ser
eficientes y eficaces al realizar sus actividades diarias”.

Darmohraj (2018) “Motivacion del Personal Civil de la Direccién de
Relaciones Institucionales de la Armada Argentina. Un estudio descriptivo
sobre las principales variables intervinientes” (tesis de pregrado)
Universidad Mayor de San Andrés, Bolivia; concluye: “Los resultados de
la encuesta nos muestran los siguientes datos: el 57% de los encuestados
afirma estar satisfecho con la Institucion, 28% contesto neutral y un 15%
se mostro insatisfecho, el 43% quisiera trabajar mas de 10 afios en la
Institucion y, el 24% no sabe por cuanto, el 72% sigue eligiendo la
Armada como un lugar en el que quiere trabajar, el factor econdmico
afecta de manera negativa a la motivacion de los trabajadores, afirman
gue su remuneracion no es adecuada. Por otro lado, respecto al ambiente
donde se desarrollan las tareas diarias, mas de la mitad de los empleados
afirma que las condiciones fisicas no son apropiadas”.

“Con respecto a los factores intrinsecos de motivacion de
Herzberg, el reconocimiento y el crecimiento personal dentro de la
Direccion de Relaciones Institucionales estarian afectando negativamente
a la satisfaccion de sus empleados civiles. Por otro lado, la encuesta nos
demostré6 que los jefes que menos valoran el trabajo de sus
colaboradores, son los de Relaciones Publicas (29%) y Comunicacion

Institucional (43%), varios factores tanto intrinsecos como extrinsecos
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estan afectando la satisfaccién de una parte de los trabajadores civiles de
la DIRI y a su vez, la falta de conduccién de los jefes y poca
consideracién de los empleados profesionales y con jerarquias medias y
altas contribuye a respuestas negativas sobre la motivaciéon”. (Darmohraj,

2018)

2.1.2. A Nivel Nacional

Torres y Quijaite (2018) “Motivacién y Desempefio Laboral de los
trabajadores en la empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita —
2018 (tesis de pregrado) Universidad Maria Auxiliadora, Lima; concluye
gue se determind que existe relacion directa entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Empresa de transporte
Leonel SAC, Santa Anita - 2018, considerando el papel preponderante de
los factores extrinsecos respecto a los intrinsecos. Respecto al primer
objetivo especifico, se concluye que no existe relacion directa entre los
factores intrinsecos y el desempefio laboral, mientras que, respecto al
segundo objetivo especifico, se determina que existe relacion directa
entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores
en la Empresa de transporte Leonel SAC, Santa Anita-2018”.

Apolaya (2019) “Motivacion y el Rendimiento del personal que
labora en un casino en la ciudad de Ica — 2019” (tesis de pregrado)
Universidad Autonoma de Ica; concluye: que el estudio efectuado a la
mejora del Rendimiento ocupacional del personal del casino, rechaza la
hipétesis nula por ello se logra asentir la afirmativa existente entre la

motivacion y el rendimiento ocupacional’. Se determind que los
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componentes motivacionales (intrinsecos) como logro, progreso,
reconocimiento, y responsabilidad favorecen con el progreso del
rendimiento ocupacional del personal del casino, asi también se establece
gue los constituyentes de la motivacion extrinseca como las condiciones
ocupacionales, supervision, reconocimiento y politicas favorecen con el
progreso del rendimiento ocupacional del personal del casino, porque
refuta la hipotesis nula, por lo que se puede aseverar la coexistencia de
relacion entre la m. intrinseca y el rendimiento de los trabajadores.

Apaza (2019) “Influencia de la motivacion sobre el desempeiio
laboral en colaboradores del Banco de Crédito del Pert BCP — Juliaca
2019” (tesis de pregrado) Universidad Peruana Union, Lima; concluye:
Respecto al problema general que a un nivel de significancia del 5%,
existe un nivel de significancia alta de la motivacion sobre el desempefio
laboral; por lo tanto, el nivel de motivacion influye positivamente alta sobre
el desemperio laboral en los colaboradores del Banco de Crédito del Peru
Juliaca 2019; asimismo se concluye respecto a la primera y segunda
hipétesis especifica que a un nivel de significancia del 5%, se acepta la
hipétesis alterna que la motivacion extrinseca influye significativamente en
el desempernio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru
2019".

Covinos (2017) “Influencia de la motivacion en la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Hospital Militar Regional de Arequipa”
(Tesis Pregrado) Universidad Nacional de San Agustin, Arequipa - Peru.
El objetivo principal del estudio fue determinar el nivel de motivacion y

satisfaccion laboral, asi como la influencia de la motivacion en la
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satisfaccion laboral del personal del Hospital Militar Regional de Arequipa.
Metodologia de la investigacion es de tipo observacional de corte
transversal, el propdésito estadistico es de asociacion con dependencia. La
poblacion estuvo conformada por 145 personas, utilizandose criterios de
inclusion (personal militar - civil que se encuentra trabajando mas de 1
afio de servicio en el Hospital Militar Regional de Arequipa, en el
momento de aplicacion de la encuesta) y criterios de exclusion (personal
gue se con licencia, vacaciones, descanso médico, comisiones de
servicio, etc.). El instrumento usado fue una encuesta andnima y
cuestionario para la entrevista concluyendo: Que existe influencia positiva
de la motivacion sobre la satisfaccion en los trabajadores del Hospital
Militar Regional de Arequipa; entonces si se mejora la motivacion del
personal, la satisfaccion puede mejorar. El nivel de motivacion moderada;
encontrandose mas alta en los odontologos, obstetras, administrativos y
médicos, especificamente en el personal militar joven se detectd mayor
motivacion en el personal militar. Esta investigacion se relaciona con la
delimitacién espacial en el sentido que las instituciones estudiadas son
publicas, también abarcan la variable independiente y finalmente los
niveles estan aplicados con una formula estadistica el cual mide las
variables.

Maldonado (2017) “Influencia de la motivacion para mejorar el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Victor Larco Herrera” (Tesis Pregrado) Universidad Nacional
de Truijillo, Trujillo - Pera. El objetivo de la investigacion es determinar si la

motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de
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la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera. En la cual la hip6tesis
de la investigacion es La motivacion mejora el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Victor Larco
Herrera; en la cual se considerd la metodologia de la investigacion no
experimental, disefio transversal descriptivo, teniendo como objetivo
indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o méas variables
en una poblacion. El método utilizado es andlisis — sintesis. Asi mismo la
técnica fue de observacion y hermenéutica, también utilizé la encuesta
como instrumento, concluyendo que: Se demostré que la motivacion
mejora el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, demostrandose a mayor
sea el bienestar personal, mayor rendimiento y productividad repercutira
su trabajo en la municipalidad. Se encontré que actualmente el principal
motivador es contar con el reconocimiento por el trabajo desempefiado,
capacitacion, relaciones interpersonales, ambiente laboral, pasandose a
segundo plano la retribucién econdmica. Las evaluaciones realizadas por
los jefes inmediatos, los empleados de la municipalidad son productivos,
debido a que el entorno de trabajo es agradable, brindan el material y la
infraestructura adecuada para llevar a cabo el cumplimiento de sus
funciones, asi mismo les otorgan beneficios a los empleados tales como:
compensaciones, salarios y prestaciones.

Toribio (2016) “Influencia de la motivacion en la satisfaccion laboral
de trabajadores de una Municipalidad Distrital del Pera — 2015” (Tesis
Magister) Universidad Privada del Norte, Trujillo - Peru. El objetivo de la

investigacion es determinar en qué medida la motivacién influyé en la
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satisfaccion laboral de trabajadores de una Municipalidad Distrital de
Peru. Metodologia de la investigacion: el tipo es correlacional, no
experimental transversal, método fue inductivo-deductivo. La poblacién
estuvo conformada por 60 trabajadores del area administrativa de una
Municipalidad Distrital del Pera - 2015, el instrumento utilizado es un
cuestionario, basados en las escalas de motivacion — MLPA y escala de
satisfaccion Laboral — SPC, de Sonia Palma Carrillo; concluyendo: En la
variable motivacion de afiliacibn y motivacion de logro predomina
ligeramente el nivel medio, en tanto que en motivacion de poder se
aprecia que el mismo porcentaje (30%), muestran un nivel medio alto. En
lo que refiere a nivel bajo se identifica 26.7% en este nivel en motivacion
de afiliacion, al 35.0% en motivacion de poder y al 31.7% en motivacion
de logro. En la satisfaccion laboral, a nivel general en los seis factores
prevalece el nivel regular, con porcentaje de 33.3% y 41.7%. En el factor
politicas administrativas de la satisfaccion laboral, predomina ligeramente
el nivel bajo y/o parcial insatisfaccion laboral. En la escala motivacion en
el indicador de afiliacion correlaciona directamente muy significativamente
(p<.01) y en grado fuerte con la satisfaccion laboral general y los factores
relaciones sociales y autoridad. Asimismo, se identifica que la motivacién
de afiliacion correlaciona muy significativamente (p<.01) y en grado medio
con los factores: condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas
administrativas, desarrollo personal y desempefio de tareas. No se
encuentra evidencia que correlacione significativamente con la motivacion
con la satisfaccién laboral general y los factores: condiciones fisicas,

beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones sociales,
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2.2.

desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. La
motivacion de logro correlaciona directamente muy significativamente
(p<.01) y en grado fuerte con la satisfaccion laboral general y el factor
relacion con la autoridad; asi mismo se identifica que la motivacion de
afiliacion correlaciona muy significativamente (p<.01) y en grado medio
con los factores condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de

tareas.

BASES TEORICAS

2.2.1. Motivacion

Es un conjunto de factores internos y externos que determinan en
parte las acciones de una persona. Es el proceso que impulsa a una
persona a actuar de una determinada manera o, por lo menos origina una
propension hacia un comportamiento especifico. (Kast y Rosenzweig,
1985)

A pesar de la gran importancia de la motivacion, resulta un poco
dificil definirla en pocas palabras y sobre todo no existe consenso entre
los diferentes escritores al respecto, es por ello que aplicarlo en las
empresas es un tanto dificultoso.

La motivacion es un proceso psicologico fundamental, es uno de
los elementos mas importantes para comprender el comportamiento de
las personas. La competitividad de una empresa en el mercado, depende

primordialmente de la colaboracién y cooperacion que existe por dentro.
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Cada empresa logra el desempefio que merece y consecuentemente ello
permite alcanzar los objetivos y el éxito del negocio.

La motivacién es un proceso que depende de tres fases: curso, es
decir la direccion hacia el cual se dirige el comportamiento, la intensidad y
la persistencia de los esfuerzos del trabajador para alcanzar determinado
objetivo. (Chiavenato, 2000)

Son las fuerzas internas de una persona que afectan su direccion,
intensidad y persistencia de conducta voluntaria, es decir, estar motivados
para alcanzar un objetivo concreto (direccion), con un nivel de esfuerzo
determinado (intensidad), durante un cierto periodo (persistencia).
(Navarro, 2010)

En el campo empresarial, podemos definir la motivacion como el
proceso mediante el cual cada trabajador cumple su tarea laboral con
eficiencia para lograr una meta o resultado mediante el cual puede
satisfacer sus necesidades particulares. (Castillo, 2012)

La motivacion laboral consiste principalmente en mantener culturas
y valores organizacionales que lleven a un mejor desempefio, es por esto
gue es muy importante brindar estimulo a los trabajadores y equipos de
trabajo de manera que puedan dar todo lo mejor de ellos para beneficio
de las organizaciones y de ellos mismos. (Guédez, 2013)

Ryan y Deci (2000), en su investigacion, “La teoria de la
Autodeterminacion y la facilitacion de la motivacion Intrinseca, el
desarrollo social y el bienestar’, indica que: “La motivacion es
concerniente a la energia, la direccion, la persistencia y la equifinalidad -

todos aspectos de la activacion y de la intencion. La motivacion ha sido un
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asunto central y perenne en el campo de la psicologia, dado que se
encuentra en el corazon de la regulacién bioldgica, cognitiva, y social”.
Chiavenato (2000), en su libro, “Administracion de los Recursos
Humanos”, sostiene que en lo que atafie a la motivacién, las personas
son diferentes: las necesidades varian de individuo a individuo y producen
diversos patrones de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad
individual para alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las
necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo varian
con el tiempo. No obstante, esas diferencias, el proceso que dinamiza el
comportamiento son mas o menos semejante en todas las personas. En
otras palabras, aunque varien los patrones de comportamiento, en

esencia el proceso que los origina es el mismo para todas las personas.

o Teorias que explican la motivaciéon

Barbera (2002) en su articulo, “Modelos Explicativos en Psicologia
de la Motivacion”, menciona que Teorias Reactivas Consideran al sujeto
COmo un ser reactivo, cuyas actuaciones responden a cambios producidos
en el estado de una situacion estimular concreta. La motivacion se inicia,
por tanto, como reaccién ante una determinada emocion (miedo), una
necesidad biolégica (hambre) o psicolégica (curiosidad), y, también, ante
la presencia de estimulos externos (apetitivos/aversivos).

En cualquiera, de estos casos, la meta de la conducta motivacional
siempre consiste en satisfacer una demanda y, por ende, reducir la
presiéon. En la base de esta representacion motivacional subyace la

nocion de homeostasis, concepto procedente de la Fisiologia, introducido
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por Cannon en referencia al equilibrio dinamico que mantiene dentro de
una variabilidad limitada, el medio interno. La investigacion
psicofisiolégica se interes6, en un principio, por las orientaciones
motivacionales primarias, tales como alimentarse, huir o evitar el dolor, y
para explicarlas desarroll6 tanto teorias locales (del hambre o de la sed)
como otras que implican la intervencién de estados motivacionales
centrales - Central Motive State. En cada una de ellas, o bien la
estimulacion de determinados puntos periféricos o bien la actividad de los
centros excitadores del hipotdlamo activan una serie de conductas

orientadas a mantener el equilibrio homeostatico”.

. Teorias de la Activacion

Este enfoque parte de la consideracion del ser humano como
agente causal de sus propias acciones. La motivacion se interpreta como
una actividad que, a menudo, se manifiesta de forma espontanea, sin
necesidad de reducirse a mera reaccion ante una situacion estimular
especifica. Ademas, la conducta motivada se considera propositiva puesto
gue, en gran medida, se desarrolla impulsada por planes, metas y
objetivos.

A diferencia de los planteamientos reactivos, la motivacion humana
en las teorias activadoras se caracteriza basicamente por las propiedades
de espontaneidad y propositividad. La curiosidad, el afan exploratorio o el
sentido de autodeterminacién de la conducta son, en si mismos, capaces
de activacién psicolégica y el objetivo de tal actividad no consiste en

restablecer la situacién previa ni restaurar el equilibrio roto, sino guiar el
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comportamiento hacia caminos nuevos, desconocidos y desafiantes. La
importancia motivacional de la intencionalidad y el peso que la voluntad
ejerce sobre la conducta propositiva se han ido consolidando, en afios
recientes, en torno a una teoria general de la accion claramente separada

del esquema tradicional alrededor de la conducta. (Barbera, 2002)

o Teoria Bifactorial de Herzberg (1959)

También llamada teoria de la motivacién-higiene. El supuesto
basico de este autor es que los factores que dan lugar a la satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo no son dos polos opuestos de una Unica
variable, sino que hay dos factores distintos:

- El factor satisfaccion - no satisfaccion esta influenciado por los
factores intrinsecos o motivadores del trabajo como el éxito, el
reconocimiento, la responsabilidad, la promocién y el trabajo en si
mismo.

- El factor insatisfaccion - no insatisfaccion depende de los factores
extrinsecos, de higiene o ergonémicos, que no son motivadores en
si mismos, pero reducen la insatisfaccion. Entre estos factores
estan la politica de la organizacion, la direccion, la supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo o los
salarios. De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la
satisfaccion en el trabajo estan separados y son distintos de
aquellos que llevan a la insatisfaccion en el trabajo. Por tanto, los
gerentes que buscan eliminar los factores que crean la

insatisfaccion en el trabajo podran traer mas paz, pero no

28



necesariamente motivacion. Estaran apaciguando a su fuerza de
trabajo, pero no motivdndola. Como resultado, tales caracteristicas,
como la politica de la compafiia y la gerencia, la supervision, las
relaciones 43 interpersonales, las condiciones de trabajo y el
salario, se caracterizaron por Herzberg como factores de higiene.
Cuando estos son adecuados, la gente no estara insatisfecha; sin
embargo, tampoco estara satisfecha. Si queremos motivar a la
gente en su trabajo, Herzberg sugiere enfatizar el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el
crecimiento. Estas son las caracteristicas que la gente encuentra

intrinsecamente recompensantes. (Ramirez, Abreu y Badii, 2008)

En cuanto a los tipos de motivacion Ferreiro y Alcazar (2018) nos
hablan acerca de que los motivos (valor) influyen en el modo de actuar,
los que pueden generar 0 no motivacion (impulso). Asi cuando se actua
por motivos extrinsecos lo que se busca es el interés propio. Aquello que
se puede lograr con la accidon como medio para satisfacer las necesidades
psico-corporeas.

En cambio, cuando se actla por motivos intrinsecos, lo que se
pretende es satisfacer las necesidades cognoscitivas. Prima la accion por
si misma, porque permite a la persona disfrutar o aprender. Pero, cuando
se busca servir, la persona actla por motivos trascendentes.

A partir de los estudios de Herzberg fue posible distinguir entre los
factores extrinsecos e intrinsecos. Los factores extrinsecos, no
necesariamente son motivadores, pero pueden ser generadores de

insatisfaccion y actitudes negativas si no son conocidos y manejados
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correctamente, en tanto, los factores intrinsecos son propios de la
persona, generan motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Los factores extrinsecos, no provienen de la persona, sino que
surgen de la empresa y se vinculan a la relacion empresa y empleado, se
asocian con: las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el sueldo;
las condiciones de trabajo (Herzberg, 1968).

Para Herzberg (1968), las dimensiones de la motivacién
laboral son las siguientes:

La motivacion intrinseca: en el entorno laboral, se produce cuando
la profesion que se desempefia es vocacional. Esta relacionada con lo
gue un trabajador puede, o no, conseguir internamente. Mejorar en la
actividad que realiza, crecer en ese ambito, aprender. (Sanchez, 2017). El
constructor de la motivacion intrinseca describe esta inclinacion natural
hacia la asimilacion, el alcanzar dominio, el interés espontaneo, y la
exploracion que son tan esenciales para el desarrollo cognitivo y social
gue representan una fuente principal de disfrute y vitalidad a través de
toda la vida. (Ryan y Deci, 2000). Las investigadoras consideran que las
afirmaciones de Herzberg son extremistas, ya que menciona que, de los
factores extrinsecos e intrinsecos, el uUnico factor motivador, es el
intrinseco.

La motivacién extrinseca: es uno de los tipos de motivacion laboral
gue mas suele utilizarse en el entorno laboral. Esta relacionada con lo que
un trabajador puede, o no, conseguir. Los incentivos econdmicos,
oportunidades de promocion laboral, sentirse valorado por la empresa,

reconocimiento de los éxitos y logros, etc. (Sanchez, 2017)
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La motivacion extrinseca se refiere a la motivaciéon que viene de
afuera de un individuo. Los factores motivadores son recompensas
externas, o del exterior, 45 como dinero o calificaciones. Estas
recompensas proporcionan satisfaccion y placer que la tarea en si misma
puede no proporcionar. Una persona extrinsecamente motivada trabajara
en una tarea, incluso cuando tiene poco interés en ella, debido a la
satisfaccion anticipada que se obtiene de una recompensa.

Las recompensas pueden ser algo tan simple como una cara
sonriente a algo importante, como fama o fortuna. Por ejemplo, una
persona extrinsecamente motivada que no le gusta las matematicas
puede trabajar duro en una ecuacion matematica, porque quiere la
recompensa por completarla. En el caso de un estudiante, la recompensa
es una buena calificacion en un trabajo o en la clase. La motivacion
extrinseca no significa, sin embargo, que una persona no obtendra ningun
placer de trabajar en una tarea o completarla. Sélo quiere decir que el
placer que anticipan de alguna recompensa externa seguira siendo un
motivador, incluso cuando la tarea a realizar tenga poco o ningun interés.
(Bainbridge, 2016)

La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y
externas que hacen que un individuo de lo mejor de él y asi también elija
un acto de accién y se conduzca de cierta manera por medio de la
direccion y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la
persistencia de la conducta.

En la mecanica de la motivacion de los empleados influye una serie

de factores que los directivos deben considerar y comprender.
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En primer lugar, los papeles y roles en los que participan en su vida
personal y profesional del sujeto, debido a que las personas se
encuentran insertos en un sistema social y amplio. Por lo tanto, con base
en su actuacion, en ellos se pueden establecerlos mecanismos de
motivacion adecuados. En segundo lugar, se debe comprender el
concepto de individualidad, en el cual cada individuo cuenta con factores
motivacionales propios, ya que esto ayuda a que los impulsos que
permiten desplegar su potencial son diversos. En tercer lugar figura la
personalidad la cual esta condicionada a factores genéticos y la influencia
del entorno lo que se refleja en expresiones individuales de caracter.

La relacion de estos tres elementos deriva en la formacion de las
metas personales que sigue cada colaborador dentro de la organizacion,
es por ello que el directivo conoce analiza, y enlaza sus roles, habilidades,
capacidades, personalidad y aprendizaje en un contexto determinado
para alcanzar sus metas personales.

En cuanto al proceso de la motivacion en la empresa, este proceso
constantemente tiene una inclinacion piramidal; una necesidad produce
un deseo y para poder llegar a lograrlo es necesario establecer las
estrategias y acciones que en algunos casos pueden generar cierto tipo
de controversia pero el directivo que puede auto motivarse este tipo de
confusion le generan retos.

En relacion a la interrogante ¢Como motivar a los empleados?,
Madrigal (2009) expone que para los empleados la motivacion es una de
las situaciones mas compleja de ser abordadas y habladas, con respecto

han llegado a surgir diversas corrientes.
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Sin embargo, cuando se le preguntaba a un empleado como
motivarlo, su respuesta era de ambiente de apertura las cuales los
colaboradores se relacionaban con compensaciones y reconocimientos
de caracter econémico. Es importante saber que hoy en dia, este tipo de
estimulo funciona para alcanzar la motivacién, aunque con un alcance
limitado debido a que en el tiempo se identifica con fechas especificas
relacionadas con las de percepcion de dichos estimulos. Al dejar de
proporcionar el estimulo, sobreviene una reaccion de manera inmediata
pues el colaborador o trabajador lo considera una obligacion de la
organizacion.

En cuanto a las estrategias para motivar al personal, otra postura
se refiere a la creacion de condiciones en donde los colaboradores
pueden sentirse retados y asi ellos puedan desarrollarse
profesionalmente, esto quiere decir que se crea un ambiente en donde se
promueve la confianza, el trabajador sienta que el trabajo que se ha
realizado y elaborado tiene un sentido y un proposito. Una de la debilidad
en este enfoque que el personal de las empresas se sienta desarrolladas
Unicamente si ven los resultados puntuales en su actividad, la motivacién
en los empleados se relaciona con el proceso de trabajo y con la
participacion y la dedicacién que tengan en el mismo, sin dejar atras una
constante comunicacién con la empresa, por lo que el directivo requiere
una clara visualizacion de la situacién de la empresa, el establecimiento
de expectativas estrategias y objetivos apropiados y razonables. Es
importante saber que la motivacion de los colaboradores se debe abordar

desde un proceso del trabajo, los objetivos conseguidos en el mismo y la
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retribucion final, por lo que se recomienda aplicar las siguientes pautas

administrativas:

- Crear los procesos administrativos eficientes en donde exista
transparencia en las reglas de conducta establecidas por la
empresa, y con esto una sensacion de direccion y certidumbre en
el comportamiento del empleado ante reconocimientos,
promociones y reprimendas.

- Explicar con claridad las etapas de los proyectos y asi prevalecer
en todo momento la verdad, pues los empleados prefieren siempre
una confrontacion honesta con la realidad conocer lo que las
empresas esperan de ellos y lo que a su vez pueden esperar ellos
de la empresa, asi como los riesgos implicitos en la relacion y las
etapas involucradas fijan fechas de compromiso, o que motivara la
confianza del empleado para desarrollar su potencial.

- El deseo de las personas de poder cooperar para realizar cosas
excelentes, grandiosas es inherente a su personalidad y esto
implica pasion e intensidad de integracion de hecho uno de los
mayores retos de motivar a otros es crear desafios que estimulen
Su energia e intereses, reconozcan sus triunfos y encaren los
tropiezos y fallas en el trabajo. Por lo anterior hay que generar y
entregarles las herramientas las cuales son necesarias para
afrontar los retos.

- Es necesario utilizar sus valores personales y compartirlos con el
personal, en realidad las personas y las empresas comparten

valores sencillos y universales, como la honestidad, la justicia y la
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generosidad, la responsabilidad se deben replantear los valores
empresariales es hacia una vision de valores personales, ya que el
sentido de pertenencia guarda gran relacion con la identificacion a

nivel emocional del lugar en donde se desarrolla el empleado.

Madrigal (2009) define que al igual que los colaboradores, el
directivo empresario o lider tiene motivadores tanto intrinsecos como
extrinsecos. En cuanto al uso de un sistema de reconocimientos elogios y
recompensas para un profesionista se tiene en cuenta el dinero ya que
este tiene un lugar bajo de su lista de prioridades, debido a que se
encuentra bien remunerado y asi es mas importante en su escala de

valores las expectativas profesionales.

2.2.2. Desempefio laboral

Cuando se trata de desempefio en el trabajo, las personas son el
foco principal de una organizacion. Los estudios de Alveiro (2009) sefialan
que “El desempeno laboral se identifica con la evaluacion de desempefo
ya que estos conceptos estan relacionados de manera directa, uno con lo
otro”. (p.7)

Entonces, en todas las organizaciones una vez que la persona ha
sido elegida para desempefar el cargo o puesto, se le hace saber cuales
son los objetivos, la filosofia y las politicas de la empresa a la cual recién
ingresa, presentarles a sus jefes, directores y colegas de trabajo y
orientarla en cuanto a las funciones, procedimientos y responsabilidades

que tiene.
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Acosta (2018) manifiesta que “El desempefio laboral es la
evaluacion del talento que representa un empleado durante la ejecucién
de su trabajo. Es una evaluacion individual basada en el esfuerzo de cada
persona”. (p.4)

Corvo (2018) define el desempefio laboral como “El
comportamiento de un empleado. Este concepto se diferencia de los
resultados obtenidos. Los resultados son el rendimiento del desemperio,
pero también son la consecuencia de otros factores. Es estudiado
académicamente como parte de la psicologia industrial y organizacional,
también forma parte de la gestion de recursos humanos”. (p.12)

Chiavenato (2000) menciona que el desempefio laboral es “El
potencial de crecimiento o la capacidad demostrada por una persona en
determinado cargo, teniendo en cuenta su valor, excelencia y las
cualidades”. (p.25)

En el articulo de Pérez (2009), se define la evaluacion de
desempeno como: “Lo podemos considerar como un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el
grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo
el empleado y si podrda mejorar su rendimiento futuro, que permite
implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar
si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que

afecten a la persona en el desempefio del cargo”.
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La evaluacién del desempefio es una valoracion, sistematica, de la
actuacion de cada persona en funcién de las actividades que desempefia,
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que
ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o
estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero,
sobre todo, la aportacién que hace al negocio de la organizacion. Este
proceso recibe distintos nombres, como evaluacion de méritos, evaluacion
personal, informes de avance, evaluacion de la eficiencia individual o
grupal, etc., y varia enormemente de una organizacion a otra. En realidad,
es un proceso dinamico que incluye al evaluado, a su gerente y las
relaciones entre ellos y que, en la actualidad, es una técnica de direccion
imprescindible para la actividad administrativa. Es un excelente medio
para detectar problemas de supervision, administracion, la integracion de
las personas a la organizacion, el acoplamiento de la persona al puesto,
la ubicacion de posibles disonancias o de carencias de entrenamiento
para la construccion de competencias y, por consiguiente, sirve para
establecer los medios y los programas que permitirdn mejorar
continuamente el desempefio humano. En el fondo, es un potente medio
para resolver problemas de desempefio y para mejorar la calidad del
trabajo y la calidad de vida en las organizaciones”. (Chiavenato, 2019,
p.245)

Chiavenato (2000), detalla los beneficios de la siguiente manera:

o Beneficios para el jefe

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los

subordinados, con base en las variables y los factores de evaluacion vy,
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sobre todo, contando con un sistema de mediacion capaz de neutralizar la
subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar
de desempefio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la
mecénica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que

mediante ese sistema pueda conocer cuél es su desempefio.

o Beneficios para el subordinado:

- Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos de
comportamiento y de desempefio que mas valora la empresa en
sus empleados.

- Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su
desempernio, y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del
jefe.

- Saber que disposicion o medidas toma el jefe para mejorar su
desemperio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las
que el propio subordinado debera tomar por su cuenta
(autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos
por su propia cuenta, etc.).

- Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.

o Beneficios para la organizacion

- Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo,

y definir la contribucion de cada empleado.
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- Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas é&reas de actividad, vy
seleccionar a los empleados que tiene condiciones para
ascenderlos o transferirlos.

- Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los empleados (no solo ascensos, sino
de progreso y de desarrollo personal), estudiando la productividad

y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

En este sentido Aamodt (2010) refiere que el valor de un puesto se
determina mediante diferentes factores, un grado de responsabilidad y el
nivel de formacién requerido para desempefarlos. Sin embargo, la
diferencia en la compensacion entre dos sujetos con el mismo puesto es
una funcién tanto de la permanencia de los mismos en el desempefio
laboral. En algunas circunstancias no seria justo pagar a un empleado
con desempefio deficiente la misma cantidad que a uno que hace su
trabajo de forma excelente. Por lo tanto, una importante razén para
evaluar el desempefio de los empleados es proporcionar una base justa
sobre la cual establecer el incremento salarial. Si los resultados de la
evaluacion del desempefio se usaran para fijar incrementos salariales,

guiza se necesite un formato numérico en vez de un narrativo.

En cuanto a la responsabilidad por la evaluacion de desempefio
Chiavenato (2000) Esta se concede a diferentes areas, de acuerdo con
las politicas desarrolladas de las organizaciones en de recursos humanos:

El gerente: Esta se atribuye a diferentes areas de acuerdo con

politicas desarrolladas desde la perspectiva de recursos humanos. En la
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2.3.

mayoria de los casos, la estimacién de desempefio es compromiso de
linea y ocupacién del personal con el apoyo del area de administracion de
recursos humanos. La persona quien esta encargada de la evaluacion del
personal es el mismo jefe o director, los colaboradores del departamento
de recursos humanos proyectan, preparan, acompafian y controlan el
sistema, en tanto que cada director emplea y lleva a cabo el plan

internamente en su ambiente de accion.

El empleado: Algunas organizaciones utilizan la autoevaluacion de
los empleados con responsabilidades totalmente descentralizadas para
evaluar resultados. Este tipo de evaluacion solo podra utilizarse si el
grupo de trabajo esta compuesto por personas con buena cultura y alto
coeficiente intelectual, ademas de equilibrio emocional y de capacidad
para hacer una autoevaluacion sin subjetivismo ni distorsiones

personales.

Comité de evaluacién: La evaluacion de desempefio se asigna a
un comité especialmente nombrada para este propdsito y esta compuesto
por personal de varios departamentos. En este caso, la evaluacion es
colectiva, y cada miembro tendra igual participacion y responsabilidad en

los juicios.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

° Motivacion Laboral

La motivaciéon, dentro del &mbito laboral, es definida actualmente

COmo un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
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comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados. (Lépez, 2005, p.26)

Motivar a una persona implica la explicacion de la razén para
realizar algo y qué es lo que lo mueve hacerlo, de esta manera disponer
de buen animo para actuar de determinada forma. Es una accion
preparatoria para llevar a cabo alguna actividad con mucho entusiasmo y

diligencia. (Izquierdo, 2006, p.86)

o Desempefio

Aquellas acciones o0 comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion.

(Garcia, 2001, citado por Pérez, 2009, p.4)

o Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica, de la
actuacion de cada persona en funcion de las actividades que desempefia,
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que
ofrece y su potencial de desarrollo. (Chiavenato, 2000, p.245)

El desempefio del trabajador es como hace su trabajo y como se
desenvuelve en ella, esto se ve reflejada en la calidad de trabajo,
demostrando sus competencias y habilidades, para lograr mejores

resultados dentro de la empresa.
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° Personal Administrativo

El personal administrativo son las personas que realizan
actividades administrativas y desempeian cargos como administrador,
contador, etc. Como mencionan las definiciones, tanto los trabajadores
como los directivos apelan hacia el logro de objetivos empezando por los

“motivos superiores” personales.

° Eficacia

Consiste en alcanzar las metas establecidas en la empresa.
(Instituto Nacional de Emprendedores, 2016) Hace referencia a llevar a
cabo, ejecutar, originar, obtener resultados. La eficacia se puede definir
como el nivel de consecucion donde los colaboradores de una empresa
alcanzan metas y objetivos. Capacidad que tienen las personas para

lograr todo lo que se proponen.

. Eficiencia

Se refiere a lograr las metas con la menor cantidad de recursos.
Obsérvese que el punto clave en esta definicion es ahorro o reduccion de
recursos al minimo. (Instituto Nacional de Emprendedores, 2016)

Es la accidén de los colaboradores, fuerza y virtud para producir.
Razonamiento econdmico que muestra la capacidad administrativa de
generar el maximo resultado con el tiempo, recurso y energia minima, por
lo tanto es el uso 6ptimo de los recursos que se tiene para el logro de los

resultados esperados.
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° Efectividad

Es el grado en que un individuo logra el resultado que se espera en

su posicion. (Fresco, 2000)

. Vinculo Laboral

Habra relacion de trabajo cuando una persona realice actos,
ejecute obras o preste servicio en favor de otra, bajo la dependencia de
ésta en forma voluntaria y mediante el pago de una remuneracion,
cualquiera sea el acto que le dé origen. El vinculo laboral implica la
disposicion activa y concreta del trabajador bajo las O6rdenes e

instrucciones del empleador. (Cordova y Miranda, 2015)

. Satisfaccion

Es el sentimiento de placer que tiene la persona cuando logra o
satisface sus necesidades, en el aspecto laboral la satisfaccion depende
de varios factores, como el entorno laboral donde desempefia sus
actividades, la retribucion econémica en base a la labor realizada, las
relaciones tanto con los superiores como con los comparieros de trabajo,
asi como también la valoracion y apreciacion por un trabajo bien hecho

gue percibe el trabajador. (Valan, 2017)

o Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo son todas las caracteristicas de
seguridad y salud que el empleador con responsabilidad ofrece al

trabajador para el buen desenvolvimiento en el desempefio de sus
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labores, el empleador asume todas las responsabilidades y los riesgos

gue se pueda suscitar en el trabajo. (Toyama, 2013)

o Trabajo en equipo

Es el trabajo realizado por un grupo de personas en coordinacion y
cooperacion sumando esfuerzos, para alcanzar y lograr los objetivos
propuestos en un principio por la entidad.

Las empresas suelen tener una fuerza laboral numerosa y variada,
lo cual requiere crear estrategias en coordinacion con todos los
colaboradores para el logro de objetivos empresariales. Cuanta mayor
cantidad de integrantes estén involucrados en el logro de objetivos
comunes, los resultados seran mejores. Muchas organizaciones se
guedan a medio camino, no logran obtener resultados anhelados, debido
a que no integran a todos los colaboradores cuya intervencion es

indispensable. (Pérez, 2016)

. Reconocimiento

El reconocimiento se entiende como practicas disefiadas para
compensar y felicitar a sus colaboradores buscando reforzar
comportamientos y conductas positivas que se encuentren alineadas con
la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la productividad”.

(Garcia, 2014)
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) Confianza

La confianza en el trabajo es un sentimiento de seguridad que se le
da al colaborador para desenvolverse de manera auténoma en las
actividades que le compete, cuando éste se muestra honrado y

comprometido con la empresa. (Salinas, 2012)

o Supervision

La supervision es considerada como uno de los elementos basicos
de la administracion, el trabajo de supervisor no lo realiza una sola
persona sino que se distribuye entre los distintos jefes que hay en la
empresa, cada uno de ellos es responsable de su area y de dirigir al
conjunto de personas a su cargo, asegurando el desempefio con mayor

gratificacion y efectividad. (Pacheco, 2014)

. Motivacion

Motivar a una persona implica la explicacion de la razéon para
realizar algo y qué es lo que lo mueve hacerlo, de esta manera disponer
de buen animo para actuar de determinada forma. Es una accion
preparatoria para llevar a cabo alguna actividad con mucho entusiasmo y

diligencia. (Izquierdo, 2006, p.86)

o Realizacién personal

La realizacion indica lograr el cumplimiento del objetivo propio,

hacer posible el logro de sus objetivos y sentirse pleno. Asimismo, tiene

45



mucho que ver con el descubrimiento del sentido de su ser, de forma que
emocionalmente se sienta satisfecho con su vida. Para que esto suceda
el trabajo es indispensable. El trabajo hace real el para qué de la persona.
La realizacion personal necesita la union de la cabeza y del corazon.

(Esquivias, 2014)

o Seguridad laboral

La seguridad laboral es una disciplina que se encuentra dentro de
la Prevencion de Riesgos Laborales. Consiste en un conjunto de técnicas
y procedimientos cuyo resultado se centra en eliminar o reducir los
riesgos en el trabajo. El objetivo de la seguridad laboral es la
implementacion de una serie de medidas y realizar actividades necesarias
para prevenir los riesgos que derivan de las actividades laborales. Por
ello, es necesario que las empresas brinden unas condiciones favorables
para que sus colaboradores puedan realizar sus labores con la seguridad

requerida. (Martinez, 2018)

o Relaciones interpersonales

Las relaciones con los comparieros de trabajo, con los directivos,
constituyen un papel muy importante para las empresas, ya que esto
contribuye a un mejor ambiente laboral, donde aumenta la productividad,
es por ello que los colaboradores deben llevarse bien y trabajar en
equipo, el jefe debe ser amistoso, justo y firme, mostrando interés en sus

colaboradores. (Montes, 2018)
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. METODO DE LA INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo basica porque no tuvo una aplicacion
en un contexto especifico, sino que trato de responder a la situacion
actual que se presenta en el estudio. Alan y Cortez (2018), aseguran que
este tipo de investigacion no busca la aplicacion practica de sus hallazgos

sino tan solo contribuir al conocimiento predominante.

3.1.2. Nivel de Investigacion

En cuanto al nivel de la investigacion, este fue correlacional, es
decir buscd la relacion entre las variables de este estudio. Para
Hernandez y Mendoza (2018), mencionan que esta investigacion busca
encontrar relacién entre opiniones, hechos, situaciones y variables que

intervienen en investigacion.

3.1.3. Disefio de Investigacion

El disefio fue no experimental, porque el tratamiento de los datos
no fue manipulado. Para Hernandez y Mendoza (2018), los disefios no
experimentales no requieren hacer manipulacion de variables, los datos
se reportan tal como se encontraron en la realidad. El corte de la
investigacion fue transversal, ello en funcion de que la informacion se
obtendra en un solo momento. Para Herndndez y Mendoza (2018), se

47



3.2.

denomina transversal a la informacion que se obtiene en un solo tiempo y

gue tiene un propdésito descriptivo y analitico.

O,
!
I

¥

Doénde:

M : Muestra de estudio.

Ox : Observacion de la Motivacion Laboral.

r : Relacidn existente entre las dos variables.

Oy : Observacion del Desempefio Laboral.

POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblacién

La poblacion de estudio alcanzé al 100% del personal
administrativo y directivos de la Corte Superior de Justicia de Ucayali que
fue de 104 entre magistrados y personal administrativo. De acuerdo a
Hernandez y Mendoza (2018), la poblacion es la cantidad de sujetos
donde se efectuara el estudio y ademas cumplen con las caracteristicas

gue los investigadores previamente han seleccionado.

3.2.2. Muestra

La cantidad de sujetos de estudio para la muestra fue calculada en

base a una féormula para una cantidad de poblacion conocida, para tal
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efecto se empled la formula proporcionada por Bernal (2010). Para Baena
(2017), se da cuando se toma una proporcion calculada de la poblacion,
la cual cumple con todas las caracteristicas de ésta y ademas es

representativa de la misma.

Formula:
B (pg)Z® N

"TER N=D+(pZ
Datos:
n= Tamafo de la muestra necesaria.
P= Probabilidad de que evento ocurra (50%).
g= Probabilidad de que el evento no ocurra (50%).
Z= 1,96.

= Poblacion (104).
(E)?= Desarrollo de la féormula:
n= (0.5*0.5%(1.96)"2*564)/(((0.09)"2*563)+(0.5*0.5*(1.96)"2))
n= 46.

La muestra alcanza a 46 trabajadores.

El muestreo fue aleatorio simple, porque toda la poblaciéon de esta
investigacion tuvo las mismas posibilidades de ser encuestado. Al
respecto Martinez (2012), define a este muestreo como aquel que da la
posibilidad de participar a cualquier sujeto de estudio dentro de la

poblacién.
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3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. Técnicas

La técnica que se utilizdé en la presente investigacion fue la
encuesta. Hernandez y Mendoza (2018), afirman que la encuesta es un
método para obtener informacién, que proporciona de las personas

opiniones, actitudes y comportamientos de los sujetos de estudio.

3.3.2. Instrumentos

Se elaboraron 2 instrumentos, uno para cada variable, formuladas
mediante la técnica de encuesta (cuestionario de preguntas cerradas),
Hernandez y Mendoza (2018), definen el cuestionario como un
documento que contiene las preguntas relacionadas a las variables de

investigacion y que han pasado por un proceso de validacion.

Ficha técnica del cuestionario Motivacion

Denominacion: Motivacion

Autor: Chiavenato (2019)

Adaptado: Vela (2022)

Fecha de aplicacion: 09 de mayo de 2022

Objetivo: Obtener informacién para elaboracion de investigacion
Administrado a: Personal Administrativo de la Corte Superior de Justicia
de Ucayali.

Tiempo: 15 minutos.

Escala de medicién: Escala ordinal.
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3.4.

Estructura: El cuestionario consta de 16 items, con una escala de 05
alternativas de respuestas de opcion mdltiple, de tipo Likert, como:

Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1).

Ficha técnica del cuestionario Desempefio Laboral

Denominacién: Desempenio laboral.

Autor: Cuesta (2017).

Adaptado: Vela (2022).

Fecha de aplicacion: 9 de mayo de 2022.

Objetivo: Obtener informacion para elaboracion de investigacion.
Administrado a: Personal Administrativo de la CSJ de Ucayali.

Tiempo: 15 minutos.

Escala de medicion: Escala ordinal.

Estructura: El cuestionario consta de 15 items, con una escala de 5
alternativas de respuestas de opcion multiple, de tipo Likert, como:

Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1).

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Los instrumentos se validaron mediante juicio de expertos, es decir
tres profesionales con el Grado de Magister especialistas en los temas
gue se investiga.

La validacién se realizO en base a juicio de expertos, quienes
evaluaron el instrumento bajo tres criterios: pertinencia, relevancia y
claridad.

La confiabilidad se efectué empleando el estadistico de Alpha de

Cronbach.
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3.6.

3.7.

PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La recoleccion de datos se realizd a traves del cuestionario auto
administrado, segun (Corral, 2010), el instrumento se entreg6o al
participante y él lo respondi6 directamente. Los encuestados contestaron
directamente el cuestionario, ellos mismos marcaron y anotaron las

respuestas, sin intermediarios.

METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Se procedio6 aplicar el siguiente método: tabular la encuesta en una
hoja de Excel, transferir dicha base de datos en Excel a una hoja del
programa estadistico SPSS de la version 26, donde se aplicé una
estadistica descriptiva con representaciones en tablas y graficos. También
se empled para la estadistica inferencial la prueba de Rho de Spearman
para encontrar la relacién entre ambas variables.

Para elaborar las tablas y figuras (nivel, distribucion de
frecuencias), se utilizé el analisis descriptivo univariante y bivariante a
través de las medidas de tendencia central de dispersion.

Y para realizar la prueba de hipotesis, se utilizdé el coeficiente

estadistico de correlacion de Pearson.

ASPECTOS ETICOS

Los aspectos éticos se refieren a los principios que se deben
emplear en una investigacion para no caer en temas de plagio o tomar
informacion que no corresponde. Al respecto se empled el principio de

veracidad de la informacion, pues toda la informacion que se vertié en
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esta investigacion es verdadera y se ha tomado de la misma fuente. Otro
de los principios que se tomdé en cuenta es el del consentimiento
informado, el cual se procedié a informar en primer lugar a la Corte
Superior de Justicia de Ucayali y luego a cada persona encuestada.
También se considerd el principio de respeto al derecho de autor, citando

la fuente y referenciandola en las referencias bibliogréficas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

° Prueba de Normalidad

Para determinar la correlacion y la contrastacion de hipotesis, se
procedié a usar el programa SPSS en su version 26, aplicandose una
prueba de normalidad para determinar la hipotesis que fue aceptada.

Se uso0 la prueba de Shapiro Wilk, debido a que los instrumentos

fueron aplicados a 46 sujetos.

. Normalidad de variables

Para la variable 1:
Ho: La variable motivacion no tiene una distribucién normal.
Hi: La variable motivacion tiene una distribucion normal.
a=0,05
Para la variable 2:
Ho: La variable desempefio laboral no tiene una distribucién normal.
Hi: La variable desempefio laboral tiene una distribucion normal.

a=0,05
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Tabla 2. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico GL Sig. Estadistico GL Sig.
Monitoreo y
Acompafiamiento .253 50 .000 .857 50 .000
Pedagdgico
Desempefio Docente .138 50 .000 .908 50 .000

Interpretacion:

La significancia en la variable motivacion laboral es menor a 0,05,
asi también en la variable desempefio laboral es menor a 0,05; por ser
ambas de distribucion no normal, se utilizo el coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman.

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el
desemperio laboral del personal administrativo de la Corte Superior de

Justicia de Ucayali 2022.

o Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el
desemperio laboral del personal administrativo de la Corte Superior

de Justicia de Ucayali 2022.

o Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el
desemperio laboral del personal administrativo de la Corte Superior

de Justicia de Ucayali 2022.
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Tabla 3. La motivacion laboral y su relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Corte Superior de

Justicia de Ucayali 2022.

MOTIVACION DESEMPENO
LABORAL LABORAL

Coeficiente de 1.000 .908™
MOTIVACION correlacion

LABORAL Sig. (bilateral) . .000

Rho de N 46 46

Spearman Coeficiente de .908™ 1.000
DESMEPENO  correlacion

LABORAL Sig. (bilateral) .000 .

N 46 46

Interpretacién:

Se observa que Spearman = 0,908 existiendo una correlacion
fuerte entre las variables, por otro lado, la significancia = 0,000 por debajo
del 0.05, esto significa que la motivacion significativamente se relaciona
con el desempefio laboral en el personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Ucayali 2022. Consecuentemente, se rechazo la

hipétesis nula.
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Descripcion de resultados

Tabla 4. La motivacion en el personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 2022.

Bajo 0 0%
Medio 30 65%
Alto 16 35%
Total 46 100%
70% 65,00%
60%
50%
40% 35,00%
30%
20%
10%
0%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 1. La motivacion en el personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali

Interpretacion:

Se observa que el 65% del personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Ucayali sostuvo que el nivel de la motivacion es
medio y el 35% consider6 el nivel alto; en tanto que ningun (0%)
trabajador considero el nivel bajo. Determinandose que la motivacién en
el personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali se

encuentra en un medio nivel (65%).
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Tabla 5. El desempefio laboral en el personal administrativo de la

Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022

Bajo 0 0%
Medio 28 61%
Alto 18 39%
Total 46 100%
70%
61,00%
60%
50%
39,00%
40%
30%
20%
10%
0%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 2. El desempefio laboral en el personal administrativo de la

Corte Superior de Justicia de Ucayali

Interpretacion:

Se observa que el 61% del personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Ucayali sostuvo que el nivel del desempefio
laboral es medio y el 39% considerd el nivel alto; en tanto que ningun
(0%) trabajador consider6 el nivel bajo. Determinandose que el
desemperio laboral en el personal administrativo de la Corte Superior de

Justicia de Ucayali se encuentra en un medio nivel (61%).
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Objetivo Especifico 1

Determinar la relacibn entre la motivacion extrinseca y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Corte Superior de
Justicia de Ucayali 2022.

. Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Corte Superior

de Justicia de Ucayali 2022.

. Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 2022.

Tabla 6. La motivacién extrinseca y su relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Corte Superior de

Justicia de Ucayali 2022

Motivacion Desempefio
Extrinseca Laboral
Motivacion Coeficiente De 1.000 912"
Extrinseca Correlacion
Sig. (Bilateral) . .000
Rho de N 46 46
Spearman DESMEPENO Coeficiente De .912" 1.000
LABORAL Correlacion
Sig. (Bilateral) .000 .
N 46 46

Interpretacion:

Se observa que Spearman = 0,912 existiendo una correlacion
fuerte entre la dimension y variable, por otro lado, la significancia = 0,000
por debajo del 0.05, esto significa que la motivacibn extrinseca
significativamente se relaciona con el desempefo laboral en el personal

administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022.
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Objetivo Especifico 2

Determinar la relaciébn entre la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la Corte Superior de

Justicia de Ucayali 2022.

. Hi;: Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Corte Superior
de Justicia de Ucayali 2022.

. Ho: No existe relacidon significativa entre la motivacion intrinseca y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Corte

Superior de Justicia de Ucayali 2022.

Tabla 7. La motivacién intrinseca y su relacion con el desempefo
laboral del personal administrativo de la Corte Superior de
Justicia de Ucayali 2022

Motivacién Desempefio
intrinseca laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 725"
Motivacion Sig. (bilateral) . .000
intrinseca
spearman Coeficiente de correlacién 725" 1.000
Desmepefio
laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 46 46

Interpretacion:

Se observa que Spearman = 0,725 existiendo una correlacion
significativa entre la dimension y variable, por otro lado, la significancia =
0,000 por debajo del 0.05, esto significa que la motivacion intrinseca
significativamente se relaciona con el desempefio laboral en el personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022.
Consecuentemente, se rechazo la hipotesis nula.
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4.2. DISCUSION

En este acéapite se discute y analizan los resultados considerando
de lo general a lo particular, asi en la discusion del objetivo general:
Determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Corte Superior de
Justicia de Ucayali 2022, se encontr6 que Spearman = 0,908 existiendo
una correlacion fuerte entre las variables, por otro lado, la significancia =
0,000 por debajo del 0.05, esto significa que la motivacién
significativamente se relaciona con el desempefio laboral en el personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022.
Consecuentemente, se rechazo la hipotesis nula, por o que se concuerda
con Benavides (2019) en su estudio La motivacion y el desempefio
laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion,
trabajadores del GAD Municipal del canton Salina, concluye que existe un
35% de trabajadores que sienten la necesidad de poder, mientras que
otro 35% de trabajadores que quisieran tener una equidad en la
asignacion de recursos y recompensas. Por otra parte, el 100% de los
trabajadores indican que sus competencias y conocimientos logran a
contribuir de manera suficiente a mucha para el desarrollo de las
actividades encomendadas; y el 100% de trabajadores mencionan ser
eficientes y eficaces al realizar sus actividades diarias, también se cita a
Cadena (2019) en su tesis: La motivacion y su relacion con el Desempefio
Laboral en la empresa Envatub S.A., establecié que entre la motivacion y
el desempefio laboral si existe correlacion de las dos variables mediante

las necesidades y las competencias establecidas para los operarios de
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Envatub S.A. a excepcion de las necesidades de autoestima. También
aflade que el factor que incidi6 en la motivacion laboral con puntuacién
baja fue la escala de las necesidades Sociales y de Pertenencia
relacionados a esto con la interaccion social y el trabajo en equipo con el
68% de los operarios de Envatub S.A. mientras que las necesidades de
proteccidbn y seguridad y las necesidades de autorrealizacion se
encuentran en un punto medio.

En cuanto a la discusion del objetivo especifico: Determinar la
relacion entre la motivacion extrinseca y el desempeiio laboral en el
personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022,
se encontr6 que Spearman = 0,912 existiendo una correlacion fuerte
entre la dimension y variable, por otro lado, la significancia = 0,000 por
debajo del 0.05, esto significa que la motivacion extrinseca
significativamente se relaciona con el desempefio laboral en el personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022.
Consecuentemente, se rechazo la hipotesis nula, por lo que se cita a
Darmohraj (2018) en su tesis motivacion extrinseca del personal civil de la
Direccion de Relaciones Institucionales de la Armada Argentina; concluye
gue los resultados de la encuesta muestra los siguientes datos: el 57% de
los encuestados afirma estar satisfecho con la Institucion, 28% contesto
neutral y un 15% se mostré insatisfecho, el 43% quisiera trabajar mas de
10 afios en la Institucion y, el 24% no sabe por cuanto, el 72% sigue
eligiendo la Armada como un lugar en el que quiere trabajar, el factor
econdmico afecta de manera negativa a la motivacién de los trabajadores,

afirman que su remuneracién no es adecuada. Por otro lado, respecto al
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ambiente donde se desarrollan las tareas diarias, mas de la mitad de los
empleados afirma que las condiciones fisicas no son apropiadas. Con
respecto a los factores extrinsecos de motivacion de Herzberg, el
reconocimiento y el crecimiento personal dentro de la Direccion de
Relaciones Institucionales estarian afectando negativamente a la
satisfaccion de sus empleados civiles. Por otro lado, la encuesta nos
demostré que los jefes que menos valoran el trabajo de sus
colaboradores, son los de Relaciones Publicas (29%) y Comunicacion
Institucional (43%), varios factores tanto intrinsecos como extrinsecos
estan afectando la satisfaccion de una parte de los trabajadores civiles de
la DIRI y a su vez, la falta de conduccién de los jefes y poca consideracion
de los empleados profesionales y con jerarquias medias y altas contribuye
a respuestas negativas sobre la motivacion.

Finalmente, en la discusion del objetico especifico: Determinar la
relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en el
personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022,
se encontr6 que Spearman = 0,725 existiendo una correlacion
significativa entre la dimension y variable, por otro lado, la significancia =
0,000 por debajo del 0.05, esto significa que la motivacion intrinseca
significativamente se relaciona con el desempefio laboral en el personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ucayali 2022.
Consecuentemente, se rechazo la hipotesis nula, por lo que se cita a
Apaza (2019) Influencia de la motivacién intrinseca sobre el desempefio
laboral en colaboradores del Banco de Crédito del Peri BCP — Juliaca;

concluye que respecto al problema general que a un nivel de significancia
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del 5%, existe un nivel de significancia alta de la motivacion sobre el
desempefio laboral; por lo tanto, el nivel de motivacion influye
positivamente alta sobre el desempeiio laboral en los colaboradores del
Banco de Crédito del Pert Juliaca 2019; asimismo se concluye respecto a
la primera y segunda hipotesis especifica que a un nivel de significancia
del 5%, se acepta la hipétesis alterna que la motivacion extrinseca influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores del

Banco de Crédito del Peru.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1. Existe fuerte relacién entre la motivacién laboral y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia
de Ucayali, por cuanto Spearman = 0,908, es decir que una mayor

motivacion en el personal mayor sera su desempefio laboral.

2. Existe fuerte relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Corte Superior
de Justicia de Ucayali, por cuanto Spearman = 0,912, es decir que
si los factores extrinsecos son saludables y pertinentes en el

personal el desemperio laboral se fortalecera.

3. Existe significativa relacion entre la motivacion intrinseca y el
desemperio laboral del personal administrativo de la Corte Superior
de Justicia de Ucayali, por cuanto Spearman = 0,725, es decir que
si los trabajadores se automotivan constantemente en el trabajo su

desemperio laboral mejorara sosteniblemente.

5.2. RECOMENDACIONES

1. Aplicar estrategias de intervencion psicopedagégica a sus
trabajadores con la finalidad de elevar el nivel de su motivacién
laboral con la finalidad de mejorar sistematicamente su desempefio

laboral y por lo consiguiente la calidad del servicio que se oferta.
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Otorgar estimulos a los trabajadores por el buen desempefio en las
funciones para lograr que éstos se motiven a desempefiar sus

funciones de manera adecuada y esmerada.

Propiciar atenciones individualizadas a los trabajadores, con
expertos, sobre motivacion intrinseca con el propoésito de propiciar

la automotivacion y por ende elevar la productividad laboral.

A los investigadores: Adecuar los instrumentos de esta
investigacion con la finalidad de determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral en otras instituciones ya

sean privadas o estatales.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA CORTE SUPERIOR DE
JUSTICIA DE UCAYALI 2022”.

Ucayali 2022.

Justicia de Ucayali, 2022.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Aytoestm)a .
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