
 
 

 
 

 
 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 
 

Maestra en Gestión Pública 
 
 

AUTORA: 

 
 
 

ESCUELA DE POSGRADO 
 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA  

ASESORA: 

Dra. Guzmán Meza, Maritza Emperatriz (orcid.org/0000-0003-1514-5440)

 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Gestión de Políticas Públicas 

LIMA - PERÚ
  

Motivación y desempeño laboral del Personal Administrativo de la 
C.S.J.L. - 2017

 Caceres Rojas, Claudia Carola (orcid.org/0009-0000-0602-2946)  
 

2017 

  

 
LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo económico, empleo y emprendimiento 
 
 

https://orcid.org/my-orcid?orcid=0009-0000-0602-2946
https://orcid.org/0000-0003-1514-5440


ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

A Dios, a mis padres  y a mis hermanos por  el 

invalorable apoyo para alcanzar mis metas. 

 

           

 



iii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

A mis maestros, por la inspiración y motivación 

permanente. 

  



iv 
 

ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA 

 
Declaratoria de Autenticidad del Asesor 

 

 

LIMA, 25 de  Agosto del 2017 

Apellidos y Nombres 

del Asesor:  

GUZMAN MEZA 

MARITZA 

EMPERATRIZ 

DNI 

06035574 

Firma 
 

 

ORCID 
  (orcid. 0000-0003-1514-5440) 
 

 

Yo,  GUZMAN MEZA MARITZA EMPERATRIZ,  docente de la ESCUELA 

DE POSGRADO del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de 

la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO  SAC  - LIMA ESTE, asesor  de la  

tesis, titulada: “MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DEL 

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA C.S.J.L.-2017”, cuyo autor es 

CACERES ROJAS CLAUDIA CAROLA, constato que la investigación 

tiene un índice de similitud de 23% verificable en el reporte de originalidad 

del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones. 

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias 

detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis 

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias 

establecidas por la Universidad César Vallejo. 

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier 

falsedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de 

información aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas 

académicas vigentes de la Universidad César Vallejo. 

https://orcid.org/0000-0003-1514-5440


v 
 

 

ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA 

 
Declaratoria de Originalidad del Autor 

 

Yo, CACERES ROJAS CLAUDIA CAROLA, egresada de la ESCUELA 
DE POSGRADO del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA 
de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO  SAC – LIMA ESTE, declaro bajo 
juramento que todos los datos e información que acompañan la  Tesis 
titulada: “MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO DE LA C.S.J.L.-2017”, es de mi autoría, por lo tanto, 
declaro que la tesis: 
1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente. 

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, 

identificando correctamente toda cita textual o de 

paráfrasis proveniente de otras fuentes. 

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para 

la obtención de otro grado académico o título 

profesional. 

4. Los datos presentados en los resultados no han sido 

falseados, ni duplicados, ni copiados. 

 

 

Apellidos y 
Nombres del Autor 
CACERES ROJAS 

CLAUDIA CAROLA 

DNI: 07499229 Firma 

   ORCID:  
(orcid. 0009-0000-0602-2946) 

 

 

  

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier 

falsedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de 

información aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas 

académicas vigentes de la Universidad César Vallejo. 

https://orcid.org/my-orcid?orcid=0009-0000-0602-2946


vi 
 

 

  

 

ÍNDICE DE CONTENIDOS 

           Pág. 

Carátula             i 

Dedicatoria             ii 

Agradecimiento            iii 

Declaratoria de autenticidad del asesor         iv 

Declaratoria  de Originalidad del autor         v 

ÍNDICE DE CONTENIDOS            vi 

ÍNDICE DE TABLAS           vii 

ÍNDICE DE FIGURAS                           viii 

RESUMEN              ix 

ABSTRACT              x 

I. INTRODUCCIÓN               1 

II. MARCO TEÓRICO            4 

III. METODOLOGÍA             14     

    3.1. Tipo y diseño de Investigación           14   

    3.2. Variables y operacionalización          15 

    3.3. Población, muestra y muestreo          16 

    3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de información      16 

    3.5. Procedimientos            18 

    3.6. Método de análisis de datos          18 

    3.7. Aspectos éticos            18 

IV. RESULTADOS             19    

V. DISCUSIÓN             33 

VI. CONCLUSIONES             35 

VII. RECOMENDACIONES                                                                               36 

REFERENCIAS             37 

ANEXOS              41 



vii 
 

 

                 Pág. 

Tabla 1 Distribución de la Variable Motivación           19  

Tabla 2 Distribución de la Variable Desempeño Laboral          20 

Tabla 3 Distribución de la dimensión Necesidad del Logro          21 

Tabla 4 Distribución de la dimensión Necesidad del Poder          22 

Tabla 5 Distribución de la dimensión Necesidad de Afiliación                              23 

Tabla 6Tabla de Contingencia entre las variables Desempeño laboral – 

Motivación                 24 

Tabla 7 Tabla de Contingencia entre la dimensión Necesidad del logro –         25 

variable Desempeño Laboral 

Tabla 8 Tabla de Contingencia entre la dimensión Necesidad de poder – 

variable Desempeño Laboral               26 

Tabla 9 Tabla de Contingencia entre  Necesidad de afiliación –  

Desempeño laboral.                 27 

Tabla 10 Prueba de la normalidad de Motivación y Desempeño laboral          28 

Tabla 11 Prueba de la correlación entre Motivación y Desempeño laboral          29 

Tabla 12 Prueba de correlación de la variable Desempeño laboral  y Necesidad  

de poder                   30 

Tabla 13 Prueba de correlación de la variable Desempeño laboral y Necesidad 

 Del  logro                  31 

Tabla 14 Prueba de correlación de la variable Desempeño laboral y Necesidad 

De afiliación                  32 

  

ÍNDICE DE TABLAS  



viii 
 

 

 

 

 

  

 ÍNDICE DE TABLAS  

           Pág. 

Figura 1 Distribución de la Variable 1           19 

Figura 2 Distribución de la Variable 2           20 

Figura 3 Distribución de la dimensión Necesidad de Logro         21  

Figura 4 Distribución de la dimensión Necesidad de Poder         22 

Figura 5 Distribución de la dimensión Necesidad de Afiliación        23 

Figura 6 Distribución de Contingencia  de las Variables 1 y  2                24 

Figura 7 Distribución de Contingencia la dimensión Necesidad de logro        25 

Figura 8 Distribución de Contingencia la dimensión Necesidad de poder          26 

Figura 9 Distribución de Contingencia la dimensión Necesidad de Afiliación     27 



ix 
 

RESUMEN 

 

El propósito de la presente investigación es analizar los factores motivacionales que 

influyen en el desempeño laboral del personal administrativo de la Corte Superior 

de Justicia de Lima; para el logro se realizó una investigación de tipo correlacional, 

descriptiva y de campo, estuvo conformado por una población de personal 

administrativo (abogados, administradores, economistas, ingenieros, periodistas 

etc). Tomando como muestra a 100 personas. La técnica e instrumento utilizado 

para la recolección de datos fue la encuesta tipo cuestionario con 30 preguntas. 

 

El método de investigación utilizado fue el cuantitativo de tipo correlacional y 

el diseño no experimental. La población seleccionada fue de 100 personas que 

laboran en el área administrativa. Los datos se obtuvieron a través de un 

cuestionario adaptado que se aplicó de manera directa, sobre las dimensiones de 

las variables motivación y desempeño laboral del personal administrativo de la Corte 

de Lima. 

El resultado final de la presente investigación ha concluido que si existe una 

relación directa entre las variables estudiadas, recomendando a la alta dirección de 

la institución investigada brindar mayor capacitación al personal. 

 

 

Palabras clave: motivación, desempeño laboral y productividad.  
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to analyze the motivational factors that influence the 

work performance of the administrative staff of the Superior Court of Justice of Lima; 

To achieve this, a correlational, descriptive and field research was carried out, it was 

made up of a population of administrative personnel (lawyers, administrators, 

economists, engineers, journalists, etc.). Taking 100 people as a sample. The 

technique and instrument used for data collection was the questionnaire survey with 

30 questions. 

 

 The research method used was the quantitative correlational type and the 

non-experimental design. The selected population was 100 people working in the 

administrative area. The data were obtained through an adapted questionnaire that 

was applied directly on the dimensions of the variables motivation and labor 

performance of the administrative staff of the Lima Court. 

 

 The final result of the present investigation has concluded that if there is a 

direct relationship between the studied variables, recommending to the senior 

management of the investigated institution to provide more training to the personnel. 

 

 

 

 

Keywords: Motivation, Job Performance and Productivity.  
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Estamos en un mundo modernizado y con nuevas tecnologías en las instituciones, 

que día a día facilitan el trabajo, permiten fijarse metas y permanentemente 

objetivos a corto plazo. Motivo por el cual las organizaciones deben prestar mayor 

atención al manejo de un elemento esencial, como es el capital humano para 

conseguir dichos objetivos. Levy De Claude (2003), señala cuán importante es en 

la actualidad la motivación Laboral: “…La motivación juega un papel crucial en una 

competencia global. En un entorno donde el avance tecnológico evoluciona 

constantemente y la permanencia de las empresas en este mundo competitivo 

depende de factores cambiantes, la competencia y la motivación de los trabajadores 

emergen como componentes fundamentales. 

 

El éxito de una empresa proviene de la motivación de sus colaboradores, 

quienes se desempeñaran con una mejor predisposición para alcanzar todos los 

fines y  metas  trazadas por la institución. Máxime, si es una institución pública como 

la C.S.L. 

 

La motivación laboral, permitirá al personal sentir una mayor satisfacción en 

las actividades que realiza, desarrollando así actitudes positivas en aras de un mejor 

desempeño. En consecuencia, se realizó este estudio para analizar las necesidades 

motivacionales del personal administrativo, a fin de proporcionar sugerencias que 

ayuden y optimicen el rendimiento de los trabajadores.  

 

La CSJ de Lima es una entidad Pública que actualmente cuenta con 5200 

trabajadores, un porcentaje de ellos se encuentra laborando en el área jurisdiccional 

y un porcentaje mínimo en el área administrativa. Cabe mencionar, que el Personal 

Administrativo de la  C.S.J.L, cumple una función trascendental dentro de la 

Institución, no obstante los continuos cambios de Gestión interna. Es importante 

I. INTRODUCCIÓN 
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señalar que CSJ de  Lima es una institución de Administración de Justicia, por ende 

el Recurso Humano está dividido en Personal Jurisdiccional y Administrativo. 

Asimismo, se debe mencionar que el trabajo del personal administrativo coadyuva 

en la ejecución de procesos, con la finalidad que dichos órganos jurisdiccionales 

puedan administrar justicia con arreglo a Ley. No obstante, en la actualidad se 

observa que el personal administrativo realiza con lentitud las convocatorias de los 

procesos, generando por ello un retraso en la adquisición de materiales y /o insumos 

que la institución requiere. Aunado a ello, los requerimientos de los Juzgados son 

constantes, siendo el personal administrativo (P.A.), los que tratan buscan dar 

solucionar de alguna manera estas carencias, sin embargo, no resulta ser suficiente. 

Evidenciándose un gran descontento entre los Superiores y sobre todo ante el 

personal del área jurisdiccional. Por lo antes expuesto, se pretende conocer si 

ambas variables están presentes en el personal administrativo.   

 

En problema General tenemos: ¿Qué relación existe entre la motivación y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la C.S.J.L? y los Problemas 

Específicos: a) ¿Qué relación existe entre la necesidad de logro y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la C.S.J.L?;  b) ¿Qué relación existe entre la 

necesidad de poder y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

C.S.J.L?; y c)Qué relación existe entre la necesidad de afiliación y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la C.S.J.L?  

 

Justificación Teórica: En este estudio, procuramos recopilar métodos acerca de  las 

variables motivación y desempeño laboral, trabajando bajo el concepto de 

motivación y las teorías de Mcclelland;  

Justificación Práctica: En este aspecto se tiene en cuenta las dimensiones en la 

variable motivación que determinaran si existe relación mínima con el desempeño 

laboral de los administrativos aplicando los instrumentos y  

Justificación Metodológica: Justificamos la presente de manera metodológica con la 

adecuada aplicación de los instrumentos para medir adecuadamente las variables 
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planteadas en el personal de la CSJL, bajo los alcances de las teorías de 

Mcclelland. 

El Objetivo General: Identificar la conexión de motivación y desempeño laboral en 

los administrativos de la C.S.J.L.  De igual forma, se presentan también los objetivos 

específicos: a) Determinar la conexión que hay con la Necesidad de logro y el 

desempeño laboral del P.A. b) Determinar la conexión que hay con  la Necesidad 

de poder y el desempeño laboral. c) Determinar la conexión que hay con  la 

Necesidad de afiliación y el desempeño laboral del P.A. 

 

Finalmente, se presenta la hipótesis general: Existe una conexión mínima con la 

motivación y el desempeño laboral de los administrativos de la C.S.J.L. 

 

Asimismo, las hipótesis específicas: a) Existe una conexión mínima de  necesidad 

de logro y el desempeño laboral del P.A. b) Existe una conexión mínima de 

necesidad de poder y el desempeño laboral del P.A. y c) Existe una conexión 

mínima de necesidad de afiliación y el desempeño laboral del P.A. 
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Antecedentes Nacionales. 

Bisetti (2015), en estudio que realizo en el 2015, se propuso examinar la conexión 

que tienen la motivación y el desempeño laboral con subalternos de la FF.AA. Su 

muestra consistió en 151 elementos policiales y se empleó el enfoque cuantitativo 

descriptivo correlacional de diseño transversal. Utilizó un cuestionario basado en la 

Escala de Likert como instrumento a fin de recabar información, procediendo a 

realizar la encuesta como técnica. No obstante, las conclusiones indicaron una 

relación muy limitada entre las variables analizadas. 

 

Zuñiga (2014), en su investigación, su propósito fue relacionar la Motivación y 

Desempeño Laboral en personas que trabajan dentro del Archivo de Essalud, 2013, 

su metodología fue la del enfoque cualitativo, con tipo descriptivo correlacional, 

diseño no experimental y corte transversal. El instrumento que utilizó fue el 

cuestionario, su prueba se llevó a cabo con 20 trabajadores. La conclusión de esta 

tesis fue que si hay una relación mínima entre las variables investigadas, 

recomendando la implementación de un sistema de capacitación para todos los 

trabajadores y un sistema de evaluación basado en competencias.   

 

Cáceres y Dextre (2013), en su investigación tuvo como objetivo relacionar la 

motivación y desempeño laboral educativo con entidades educativas de nivel 

secundario en Bellavista- Callao. Su línea de investigación es no experimental de 

diseño transaccional, descriptiva correlacional. Su población, fueron 150 profesores 

de nivel secundaria; se tomó como muestra a 109 profesores. Cabe indicar que el 

procedimiento de investigación fue hipotético deductivo y correlacional; se empleó 

como técnica los cuestionarios. Se aplicó cuestionarios tipo Likert., concluyendo que 

las variables tienen conexión de manera mínima y positiva.  

 

 

II.MARCO TEÓRICO 
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Antecedentes Internacionales. 

Sum (2015) en estudio, tuvo como objetivo relacionar la motivación y desempeño 

laboral del los administrativos del negocio de alimentos de la zona 1 de 

Quetzaltenango- Guatemala. Su muestra fue a 34 administrativos del total de la 

población. Es tipo descriptivo, utilizado para calcular el grado de motivación una 

prueba psicométrica; asimismo, para la variable desempeño laboral, utilizó un 

cuestionario como instrumento - escala de Likert. Concluyéndose que el grado  de 

motivación en esa compañía es alto. 

 

Zapata (2013) en la tesis cuyo objetivo fue analizar la Motivación y su 

importancia en el desempeño laboral del Área Comercial de la Constructora Furoiani 

Obras y Proyectos de Guayaquil- Ecuador. Tuvo como apoyo las teorías 

administrativas que abarcan en sus fundamentaciones factores motivacionales. 

Como instrumento se aplicó el cuestionario CMT, teniendo como población a 38 

empleados. Se llegó a la conclusión de que hay un efecto negativo con los factores 

de motivación y el desempeño laboral. 

 

Delgado (2010) su estudio tiene de objetivo examinar la Motivación laboral 

y la repercusión con el cumplimiento organizacional - Venezuela. Es tipo descriptivo, 

teniendo una muestra de 12 personas del total de su población, la encuesta fue el 

instrumento utilizado, este autor concluyó que la mayor parte de la población refleja 

en las entrevistas no conocer la filosofía de la organización, esto 

 se debe a la falta de un procedimiento de inducción al momento de la 

incorporación de un empleado a la empresa. Con respecto a las variables 

estudiadas, éstas se encuentran en un nivel de bajo rendimiento, debido a que las 

personas no realizan actividades de acuerdo al cargo que ostentan, 

consecuentemente se observa el bajo nivel de motivación. Concluyo que no se tiene 

ninguna unión mínima con las variables estudiadas. 
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Bases teóricas de la Variable Motivación.  

Para Mcclelland (1989), enfoca su teoría con una relación estrecha a las 

necesidades de las personas, por ello establece que estas necesidades están 

ligadas al logro, poder y afiliación. 

 

Según Robbins, (2004, p. 155) es considerada como “…Procesos que 

reflejan la fuerza, orientación y continuidad del esfuerzo de una persona para 

alcanzar un objetivo.”.  Así mismo Según Kreitner y Kinick., (1997), señala que 

Maslow da a conocer “Un principio esencial en la organización de la motivación es 

la clasificación en los requerimientos esenciales de orden de prioridad o intensidad.”  

Con lo expuesto podemos concluir que la persona tiene muchas carencias y para 

satisfacerlas debe priorizarlas.  

 

Según Cummings y Schwab (1985), “La motivación sería el procedimiento 

hipotético mediante comportamiento impulsado de una fuerza o energía la cual se 

activa o modifica por factores internos y externos.” Con lo expuesto, podemos 

concluir que el ánimo de las personas es determinante para la motivación, el mismo 

que se ve reflejado por los cambios laborales. 

 

Es por ello que, se puede afirmar que es proceso hipotético, debido a factores 

(interiores y exteriores) juegan el rol preponderante para obtener de objetivos y 

finalidad.    

 

Según Morris y Maison (2001), “La motivación hace referencia al estado 

interno que motiva y guía el comportamiento para lograr objetivos específicos. Las 

motivaciones físicas se basan en carencias, mientras que las motivaciones sociales 

como la motivación de logro, se adquieren a través del aprendizaje.”   

 

Mcclelland (1989), enfoca su teoría básicamente de que el individuo se 
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motiva por tres tipos de Necesidades: Necesidad de logro, Necesidad de poder y 

Necesidad de afiliación. 

 

 

Dimensiones de la Motivación. 

 

Necesidad de Logro: Respecto a la primera dimensión, se enfoca en logro, 

entendiéndose como obtener el triunfo. Asimismo, llevando a las personas a auto-

imponerse objetivos mucho más altos.  

 

Necesidad de Poder: Respecto a esta dimensión el autor señala que la Necesidad 

de Poder, influye en las personas, y a menudo está buscando obtener la aceptación 

por parte de ellas. A todos los que están motivados por el poder les agrada ser 

considerados importantes y si adquirir un prestigio progresivamente. 

 

Necesidad de Afiliación: Respecto a ésta dimensión se caracteriza por la 

necesidad de crear relacione interpersonales entre las personas cercanas y formar 

parte de un grupo del entorno laboral.  

 

Teorías sobre la motivación.  

Las diversas teorías de la motivación, han desarrollado alrededor de las exigencias 

de las personas, considerando en primer lugar el ambiente y en segundo lugar las 

circunstancias.  

 

Teoría del doble factor de Herzberg. 

Herzberg (1959), esta teoría se basa en el aspecto motivacional, el cual se relaciona 

con el ámbito laboral. El autor ha estudiado las conexiones entre las personas y las 

instituciones. Para exponer detalladamente los elementos más importantes de su 

teoría, se debe mencionar los siguientes: Intrínsecos y extrínsecos 
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De lo antes expuesto, se puede mencionar que el autor llegó a la conclusión 

de que la motivación está ligada a dos elementos separados. Cabe mencionar que 

se refiere al elemento intrínseco y extrínseco que repercuten en la motivación de 

cada persona.  

 

Teoría X   y Teoría Y de Mc. Gregor (1966). 

Mc. Gregor (1966) señala que esta teoría es muy utilizada dentro del ámbito 

empresarial. En primer lugar se debe explicar que la Teoría X menciona 

particularmente que las personas por lo general tienen mucha pereza motivo por el 

cual son incentivados mediante el castigo.  Sin embargo, la Teoría Y menciona que 

el impetu es natural centro laboral y que cuando se comprometen con los objetivos 

tendrán una motivación de recompensa para los que buscan estas 

responsabilidades. 

 

Teoría de las Expectativas. 

El creador de la teoría es Vroom (1964).  Y sostiene que todas las personas tienen 

creencias y por ende abrigan expectativas sobre sucesos futuros de sus vidas. 

También sostiene que el comportamiento surge de decisiones que se fundamentan 

en creencias y actitudes. 

 

Es importante destacar que, según esta teoría, el propósito de estas 

decisiones es maximizar las recompensas. Sin embargo, es de observar que las 

apersonas deben estar convencidas de que recibe lo justo, de acuerdo a su 

desempeño.  

 

Teoría Erc de Alderfer. 

La teoría tiene una estrecha relación con la teoría Maslow y postula la presencia de 

tres motivaciones fundamentales. En primer lugar, menciona la motivación de 

existencia, la cual guarda relación con los requerimientos de seguridad y 
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fisiológicas. En segundo lugar, se menciona a la motivación de relación, la cual 

guarda relación con las interacciones sociales con otras personas y en tercer lugar 

se menciona a la motivación de crecimiento, e identifican con el desarrollo y 

superación personal. 

 

Teoría de la Equidad de Stancey Adams. 

El autor señala, que las personas tienden a comparar sus recompensas y también 

el producto de su trabajo con el grupo. No obstante, se evalúa si estas recompensas 

son justas o no, con la intensión de buscar la justicia y la igualdad.     

  

Desempeño Laboral -  Fundamentación de la segunda variable.  

Es determinante para analizar al trabajador y el cumplimiento de sus funciones.  

 

Conceptualización de Desempeño Laboral 

Según CEPAL, “Es el nivel en el que una intervención pública o un agente de 

desarrollo se desenvuelve conforme a criterios, estándares o pautas de acción 

establecidas, o logra resultados siguiendo las reglas preestablecidas.” 

 

Por lo expuesto en la definición se debe entender el contexto de trabajo 

propio de la organización.  

 

Según Chiavenato (2000) “La eficacia del personal dentro de las instituciones 

es fundamental para el desarrollo del negocio, ya que implica que los empleados 

trabajen con alto rendimiento y satisfacción laboral. En otras palabras, el 

desempeño laboral del personal está determinado por su comportamiento y los 

resultados que logran.”. 
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Motowidlo, Citado por Palaci (2005), lo define como “La importancia que Se 

espera que los diferentes comportamientos que un individuo exhibe en un período 

de tiempo contribuyan significativamente a la organización." (pp. 155-156). 

. 

Murphy, citado por  Palaci (2005), afirma que es “un conjunto de 

comportamientos relacionados con las metas organizacionales por los cuales 

trabaja un ser.” 

 

Salas(2010), quien considera alternativamente al desempeño laboral y 

profesional como sinónimos, establece que es el comportamiento real del personal 

que abarca el aspecto profesional y la relaciones interpersonales, los cuales se 

generan en el desarrollo de su ejercicio profesional (p. 397). 

 

Campbell, McCloy, Oppler y Sager, citados por Palaci (2005), lo considera 

como “sinónimo de comportamiento y, por ende, como algo que se puede observar, 

agregando que este comportamiento relacionado con una organización puede 

valorarse en términos de las capacidades de cada individuo, dicho con otras 

palabras, su contribución bajo el control del individuo.” 

 

Beneficios de evaluar el desempeño laboral 

Salas (2010), lo evalúa dentro de una organización lo que le permite:                                 

a) reconocer  el tipo de logros obtenidos, b) refrendar el grado de competencia que 

se posee, c) encontrar necesidades de superación y tomar mejores decisiones 

relacionadas con el personal. Ello permite dar retroalimentación a sus integrantes, 

a fin de definir acciones que posibiliten conductas permanentes de calidad en su 

desarrollo laboral (p.404). 

 

Robbins y Judge (2013) afirman que: “anteriormente las empresas solo les 

interesaba evaluar el modo en como sus trabajadores realizaban las tareas 
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encomendadas, no obstante, las actuales compañías, menos jerárquizadas y con 

una mayor orientación al servicio, requieren de mayor información.  (p.555). 

  

Las instituciones públicas están destinadas principalmente a ofrecer servicios  

sustanciales  a la sociedad, tales como: Salud, Educación, Seguridad y 

Administración Municipal. Cabe indicar que, el concepto de desempeño laboral tiene 

un sentido más preciso y no restringido. 

 

Componentes del desempeño laboral desde la perspectiva de diferentes 

autores.  

Salas (2010) señala que las dimensiones para evaluar el desempeño laboral se 

componen de indicadores que deberán ser definidos por cada entidad, 

considerando las particularidades propias de las funciones que realiza. En este 

contexto, sugiere que estén comprendidos en tres grupos. El primero lo componen 

aquellos referidos a los resultados de los objetivos y tareas individuales; el segundo, 

está referido a los aspectos relacionados a conductas pertinentes al puesto de 

trabajo; y el tercero, lo conforman las conductas relativas a la disciplina laboral (p. 

406). 

 

Por lo expuesto debemos mencionar lo siguiente: El componente, resultado 

de los objetivos y tareas individuales, indica que está conformado por el nivel de 

cumplimiento de los fines personales de trabajo, también por su calidad en cómo se 

sacaron adelante, por el nivel de conocimiento demostrado, por las cualidades 

profesionales y por la capacidad en el uso de los recursos asignados (p. 407). 

 

Asimismo, observamos que respecto a las conductas pertinentes al puesto 

de trabajo, se encuentran la cooperación, que va a lo grupal e institucional y está 

referido a la solidaridad e integración; la ética en las relaciones, el cual se refiere a 

la cortesía y trato agradable; y finalmente la creatividad, que es la manera en como 

supera inconveniente en el puesto (p. 407). Respecto a las conductas relativas a la 
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disciplina laboral, está dado por el grado de atención de las tareas bajo el respeto a 

los reglamentos y documentos que norman su desenvolvimiento profesional (407). 

 

Queipo  y Useche (2002) consideran como factores del desempeño laboral: La el 

bienestar del trabajador, la autoestima, el trabajo en grupo, la supervisión y la 

capacitación  al trabajador (p. 489). 

 

Dimensiones 

Según lo expuesto por Cepal (2006), después de tener en cuenta las diversas 

teorías sobre el tema, es que se permiten tener en cuenta el enfoque de las 

dimensiones: 

 

Eficacia Laboral 

CEPAL indica que: “el grado de logro de los fines predefinido: grado en que la 

instrucción cumple con las metas principales.”.  

 

Cabe resaltar que Bissetti (2015) manifiesta que es importante construir una cultura 

organizacional que se fundamente en la responsabilidad individual, a pesar de las 

adversidades. Cada persona tiene la posibilidad de ser eficaz, dependerá única y 

exclusivamente de la decisión que tome la persona para alcanzar los objetivos, 

Efectividad y Actitudes. 

 

Eficiencia Laboral  

CEPAL, establece que: Ser eficiente es cuando se logra obtener el producto 

esperado por intermedio de la optimización de recursos. Asimismo, menciona como 

indicadores a la Productividad, Competencia y Liderazgo. 
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Respecto a lo que se menciona, se debe tener en cuenta que una 

organización busca culminar sus metas proyectadas mediante la optimización de 

recursos teniendo como lineamiento base la productividad, fomentando la 

competencia y liderazgo de las personas. Asimismo, se debe tener en cuenta lo que 

manifestaba Chiavenato: “La correcta utilización de los recursos disponibles 

(medios de producción puede ser representada mediante la fórmula: E=P/R, donde 

P es el producto resultante y R los recursos utilizados”.  

  

Calidad Laboral  

 

CEPAL, se refiere esta dimensión como: “La capacidad del negocio para responder 

rápida y directamente ante las demandas de los clientes, cumpliendo con 

características de calidad como la continuidad, accesibilidad, precisión, puntualidad, 

cortesía y comodidad en el servicio brindado”. (CEPAL, 2006. P. 14). 

Cabe indicar, que la calidad laboral está presente en todo momento, pues 

dependerá de la acción inmediata de las empresas para que las necesidades de los 

usuarios se encuentren atendidas oportunamente.  

 

Economía Laboral 

CEPAL, “Se refiere a la capacidad del negocio para generar y movilizar plenamente 

recursos económicos para lograr una gestión institucionalizada. Ejemplos: concurso 

de autofinanciación, cumplimiento presupuestario y cobro de deudas”. 

 

Asimismo, tal como lo refiere Chiavenato: “La capacitación en el trabajo es 

cada vez más importante hoy en día, como resultado de la importancia que tiene las 

organizaciones en los subordinados que tengan el conocimiento adecuado Para el 

cargo, que demanda habilidades laborales cada vez más innovadoras e 

imaginativas". 
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III.  METODOLOGÌA  

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Adoptamos el enfoque correlacional, conforme Hernández Fernández y Baptista 

(2014), quienes lo identificaron como tal porque su objetivo o finalidad era establecer 

el vínculo entre las variables presentadas, pueden ser también conceptos o 

categorías que se pretenden estudiar en una situación específica. 

 

Para Hernández (2014), el método cuantitativo se fundamenta en medir las 

características de la problemática social, y para probar la hipótesis, se emplea la 

recopilación de datos, fundamentada en la cuantificación y análisis estadístico, 

demostrando teorías y estableciendo modelos de conducta. Método hipotético-

deductivo bajo método cuantitativo, porque parte de plantear una pregunta de 

investigación y la tarea final es demostrar la hipótesis propuesta basándose en un 

análisis estadístico. 

 

3.1.2.  Diseño 

 

No experimental de tipo transaccional. De acuerdo con Hernández Fernández y 

Baptista (2014), se clasifica como estudio no experimental transaccional debido a 

que busca comprender eventos del circulo natural mediante una evaluación sin 

manipulación intencionada de las variables estudiadas. Se limita a exponer y 

examinar los fenómenos como se presentan. El fin de la investigación seria 

establecer la conexión con las variables de interés: La motivación y desempeño 

laboral en trabajadores administrativos de la C.S.J.L”. 
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El diseño se expresa en el siguiente esquema: 

 

 

Donde: 

M= Muestra  

V1=Control Interno 

V2= Comunicación Interna 

r = Relación 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Motivación 

Implica los procesos que proporcionan impulso y orientación al comportamiento 

humano. La energía se refiere a la fuerza, dirección y propósito que dirigimos hacia 

nuestras acciones con el fin de alcanzar objetivos específicos o resultados 

deseados. (Reeve) 

 

Definición operacional: Se evaluó la variable mediante un cuestionario compuesto 

por 6 indicadores y 30 ítems se evaluó a variable. Se abordaron las dimensiones de 

necesidad de logro, necesidad de poder y afiliación.  (anexo 1) 

 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual:  

Se describe como la evaluación del rendimiento en la ejecución de un programa o 

política para alcanzar las metas, objetivos, visión y misión de una organización, 

según se delinean en la planificación estratégica de la misma (Rita et al., 2017). 
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Definición operacional: Utilizamos el cuestionario para medir la variable, el cual 

tiene 12 indicadores y 29 ítems, abordando las dimensiones de necesidad de logro, 

necesidad de poder y afiliación. (anexo 2). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Ventura – León 2017, hace referencia a un grupo, objetos y/o 

individuos con características comunes, considerados necesarios para todas 

las investigaciones. La comunidad de investigación está compuesto por 

personal administrativo de la C.S.J.L, que suman un total de 100 personas.  

 

Criterios de inclusión: Todas las personas que anteriormente trabajaron en la 

C.S.J.L.  y ya no están laborando actualmente. 

 

3.3.2. Muestra:  Tamayo, T. y Tamayo, M. (1997). Se refiere al grupo de personas 

escogidas con el fin de investigar el fenómeno estadístico.” (p. 38) 

 

El presente estudio, se trabajó con personas que actualmente laboran en  

oficinas administrativas de la C.S.J.L. 

 

3.3.3. Muestreo: Dado que se trabajó con un censo no se usó la técnica de 

muestreo. Utilizamos un muestreo no probabilístico, los instrumentos 

seleccionados quedan a criterio del investigador, de acuerdo a los criterios 

que considere pertinentes. (Carmona 1994).  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1   Técnica.  

Morone (2012), En la recabación de datos podemos utilizar las encuestas. La 

misma contendrá una lista con preguntas a fin de recibir información 

relevante para realizar un análisis estadístico teniendo en cuenta el enfoque 

cuantitativo.  En la presente investigación se usó la técnica de la encuesta la 

cual fue desarrollada por las personas trabajadoras de la C.S.J.L. y los 
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cuestionarios están basados en la escala de medición tipo Likert. 

 

3.4.2   Instrumento 

Nuestra investigación tiene como objetivo, recabar información necesaria que 

nos puedan brindar las personas. Para Hernández y otros (2014), indican que 

para que se pueda registrar la información obtenida, las referencias o datos 

acerca de las variables bajo estudio, el investigador necesitará emplear 

instrumentos de recolección de datos. (p.255) 

 

Morone (2012) fue el Cuestionario el instrumento, y lo definirá al cuestionario 

como un conjunto de preguntarlas cuales y serán en torno a uno a mas variables 

que se van a querer estudiar (p300). Asimismo, para Brace (2013) menciona que 

estos deberán guardar una relación congruente respecto al planteamiento del 

problema e hipótesis. (p.104) 

 

Según Rojas (2011) Indicó que cualquier método que implique el uso de un 

instrumento de aplicación utilizará un cuestionario.” (p.124). ( anexo 3) 

 

3.4.3  Validez 

Los instrumentos de esta investigación han sido sometidos a un juicio de 

expertos que fijaron (i) la calidad técnica, (ii) correspondencia de los criterios y (ii) 

calidad del lenguaje. (anexo 4)  

 

3.4.4  Confiabilidad:  

El Alfa de Cronbach OSN es la correlación ponderada entre las variables o ítems 

que componen una escala. El cálculo se hace con las varianzas con la finalidad de 

validar la información, obteniendo como resultado 0,851 y 0.821 para cada variable, 

concluyendo por el resultado la confiabilidad del instrumento utilizado. 

 

  



18 
 

3.5. Procedimientos: 

Se solicitó autorización de la C.S.J.L., a través de cartas dirigidas a la Oficina de 

Administración, a fin de aplicar nuestros instrumentos de investigación. Cabe 

señalar que, luego de aplicar los instrumentos y recoger la data, se ordenó en hojas 

de cálculo Excel para que posteriormente sean codificadas, a fin de concluir la 

investigación.    

 

3.6.  Métodos de análisis de datos 

En esta investigación, analizamos los datos de la siguiente forma:  

En primer lugar, las variables y dimensiones se examinaron utilizando 

métodos estadísticos descriptivos e inferenciales. En segundo lugar, se analizaron 

mediante uso de tablas de frecuencia y gráficos en porcentajes, Así como la 

distribución de frecuencia, tablas cruzadas, pruebas de normalidad y finalmente, 

con la contrastación de las hipótesis, se logró comprender la conexión con la 

motivación y desempeño laboral de los administrativos de la C.S.J.L. 

 

3.7. Aspectos éticos: 

En este aspecto se debe señalar que dentro de ésta investigación se tuvo en 

consideración diversos elementos éticos como el respeto a la autoría, señalando 

que se cita y reconoce a cada uno de los autores dentro de las referencias 

bibliográficas. Cabe indicar que nuestra propuesta es original y reconocemos la 

relación de los productos observables por la UCV como instrumento modelo para 

la elaboración de cada punto de la presente investigación.  
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IV. RESULTADOS  

 
Análisis Descriptivo 
 
Tabla 11 
Distribución de Frecuencias  de la Variable Motivación 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

 

Porcentaje  
acumulado 

Válidos 

Nunca  1    1,0        1,0      1,0 

A veces 58   58,0       58,0   59,0 

Casi Siempre 27   27,0     27,0   86,0 

Siempre 14   14,0     14,0  100,0 

Total 100   100,0    100,0  

 Nota: SPSS v25 

Figura 1 
 Distribución de frecuencias de la Variable Motivación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Según la tabla 11 relacionada con la figura 1, es de observar que el 14% del 

personal encuestado indica que siempre se encuentran motivados, a un nivel bajo; 

mientras que para el 27% refieren que casi siempre se encuentran motivados; el 

49% precisa a veces se encuentran motivados, esto es un nivel alto; mientras que 

para el 1% precisa que nunca se encuentran motivados, a un nivel bajo.  
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Tabla 12 
Distribución de frecuencias - Variable Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

     

Válidos 

A veces 60 60,0 60,0 60,0 

Casi Siempre 30 30,0 30,0 90,0 

Siempre 10 10,0 10,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Nota: SPSS v25 

 
Figura 2 
 Distribución de frecuencias de la Variable Desempeño Laboral 

 

 

En la tabla 12 y la figura 2, el 10% del personal administrativo encuestado 

precisa que se aplica siempre la variable de desempeño laboral, con un índice bajo; 

un 30% de los encuestados indica que casi siempre se aplica la variable desempeño 

laboral; un 60% precisa, sobre la citada variable se da a veces, en alto grado. 
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Tabla  13 
Distribución de Frecuencias -   Necesidad de Logro 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

 

Porcentaje  
acumulado 

Válidos 

Nunca 4    4,0    4,0  4,0 

A veces 50   50,0   50,0 54,0 

Casi Siempre 37   37,0  37,0 91,0 

Siempre 9     9,0    9,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 Nota: SPSS v25  

 
 
Figura 3 
 Distribución de frecuencias de Necesidad del Logro 
  

 
Según la tabla 13 en concordancia con la figura 3, observamos que  el 9% 

del personal encuestado siempre presenta la necesidad de logro, con un índice bajo; 

el 37% del personal casi siempre presenta la necesidad de logro; el 50% del 

personal a veces presenta la necesidad de logro, con un índice alto y el 4% con un 

índice bajo, señala que nunca se da otro tipo de necesidad.  
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Tabla 14 
Distribución de Frecuencias -   Necesidad de Poder 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

 

Porcentaje  
acumulado 

Válidos 

Nunca 2 2,0 2,0 2,0 

A veces 49 49,0 49,0 51,0 

Casi Siempre 35 35,0 35,0 86,0 

Siempre 14 14,0 14,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 Nota: SPSS v25 

 
Figura 4 
 Distribución de frecuencias de  Necesidad de Poder 
 

 
 

Según la tabla 14 en concordancia con la figura 4, el 14% del personal  

encuestado señala que siempre se presenta la necesidad de poder, con un índice 

bajo; mientras que para el 35% del personal precisa casi siempre se da   la 

necesidad de poder; el 49% precisa que a veces se presenta la necesidad de poder, 

con un índice alto; el 2% precisa nunca se da la necesidad de poder,  con un índice 

bajo.  
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Tabla 15 
Distribución de frecuencias  - Necesidad de Afiliación 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Nunca 4 4,0 2,0 42,0 

A veces 48 48,0 49,0 52,0 

Casi Siempre 33 33,0 35,0 85,0 

Siempre 15 14,0 14,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Nota: SPSS v25 

 
Figura 5 - Distribución de frecuencias – Necesidad de Afiliación 

 
 

Se observa en la figura 5, que el 15% del personal señala que siempre se da 

la necesidad de afiliación, evidenciándose un índice bajo; el 33% del personal indica 

que casi siempre se da la necesidad de afiliación; el 48% precisa que a veces se da 

la necesidad de afiliación, observándose un nivel alto, mientras que el 4% precisa  

que nunca se da la necesidad de afiliación, evidenciándose  un nivel bajo. 
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Tablas Cruzadas 

 
Tabla 16 
Tabla de contingencia Desempeño Laboral * Motivación 

% dentro de V2   
 Motivación Total 

Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

Desempeño 

Laboral 

A veces 1,7% 58,3% 26,7% 13,3% 100,0% 

Casi Siempre 
 56,7% 26,7% 16,7% 100,0% 

Siempre 
 60,0% 35,0% 10,0% 100,0% 

Total 1,0% 58,0% 27,0% 14,0% 100,0% 

Nota: SPSS v25 

 
Gráfico 6. Distribución de la Variables – Desempeño Laboral – Motivación. 

 

 

Podemos observar que un 35% de administrativos manifestaron sobre la 

motivación un grado alto, y un 17% está en un nivel medio. 
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Tabla 17 
Tabla de Contingencia Necesidad del Logro * Desempeño Laboral 

% dentro de D1 

  Desempeño Laboral     Total 

    A Veces         Casi Siempre         Siempre  

Necesidad  Nunca  1,0%  2,0%                 1,0%  4,0% 

Del Logro  A Veces  32,0%             12,0%                  6,0%                     50,0% 

  Casi Siempre      21,0%                 13,0%                  3,0%                     37,0% 

  Siempre                6,0%                    3,0% 0,0%    9,0% 

Total      60%                    30,0%               10,0%                    100,0% 

NOTA: SPSS v25 

 

Gráfico 7. Distribución de la dimensión Necesidad del Logro * Desempeño Laboral 

 

De 

la 

observación de la tabla 17 en concordancia con la figura 7,  el 21% del personal 

señaló que casi siempre se presenta el desempeño laboral, el 3% manifestó que 

siempre se presenta el desempeño laboral. 
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Tabla 18 

Tabla de Contingencia Necesidad de Poder * Desempeño Laboral 

% dentro de D2   
      

                                                
Desempeño Laboral                                                    

Total   A veces          Casi Siempre               Siempre 

Necesidad 

de Poder 

Nunca 2,0% 
  0,0% 

0,0%  2,0% 

A veces 29,0% 15,0% 5,0% 49,0% 

Casi Siempre 19,0% 11,0% 5,0% 35,0% 

Siempre 10,0% 4,0% 0,0% 14,0% 

Total 60,0% 30,0% 10,0% 100,0% 

Nota: SPSS v25 

 

 

Grafico 8. Distribución de la dimensión Necesidad de Poder * Desempeño Laboral 

 

 
Según la tabla 18, grafico 8 podemos observar que el 30% de los 

encuestados, señala que casi siempre se presenta el desempeño laboral, un 10% 

señala que siempre esta presente la citada variable. 
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Tabla 19 
Tabla de contingencia Necesidad de Afiliación * Desempeño Laboral 

% dentro de D3   
      

                                                
Desempeño Laboral                                                    

Total   A veces          Casi Siempre               Siempre 

Necesidad 

de 

Afiliación 

Nunca 4,0% 
  0,0% 

0,0%  4,0% 

A veces 29,0% 14,0% 5,0% 48,0% 

Casi Siempre 18,0% 11,0% 4,0% 33,0% 

Siempre 9,0% 5,0% 1,0% 15,0% 

Total 60,0% 30,0% 10,0% 100,0% 

Nota: SPSS v25 

 
Grafico 9 . Distribución de la dimensión Necesidad de Afiliación * Desempeño Laboral  

 

 
 

Según la tabla 19, en concordancia con la figura 9, el 30% del personal indica 

que casi siempre se presenta el desempeño laboral, el 10% indicó que a veces se 

presenta la variable antes indicada; el 33% indicó que casi siempre se presenta 

entre la dimensión necesidad de afiliación y  30% casi siempre  el desempeño 

laboral. 
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Prueba de Normalidad 

H0: La muestra presenta datos de una distribución normal 

H1: La muestra no presenta datos de una distribución normal 

Nivel de Significancia:  porcentaje 0.05 

Estadístico de prueba:  

Sig < 0.05, rechazar H0 

Sig > 0.05, acepta H1 

 

Tabla 20 
 

Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

Motivación ,543 100 ,000 

Desempeño Laboral ,651 100 ,000 

Necesidad del Logro ,648 100 ,000 

Necesidad de Poder ,675 100 ,000 

Necesidad de Afiliación ,715 100 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

 

Según  la tabla  23, se comprueba que si hay elementos estadísticos para no aceptar 

la H0, motivo por el cual la prueba de hipótesis se realizara a través del estadístico 

de prueba no paramétrica.   

 

 

Contrastación de la hipótesis 

Prueba de Hipótesis 

Hipótesis General 

H0: No  se evidencia conexión mínima entre las variables estudiadas. 

HG: Se evidencia la existencia de conexión mínima entre las variables estudiadas. 

Nivel de Significancia: 0.05 

Estadístico de prueba: Sig < 0.05, rechazar H0 

                                     Sig > 0.05, acepta HG 
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Tabla 21 

Correlaciones 
 

Motivación Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman 

Motivación  

Coeficiente de correlación 
1,000 ,570 

Sig. (bilateral) . ,034 

N 100 100 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 
,570 1,000 

Sig. (bilateral) ,034 . 

N 100 100 

 

Según la tabla 21, hay prueba estadística que rechaza la H0, por lo que 

aceptamos que hay una relación mínima con la motivación. refiere que la conexión 

es real moderada con las variables.  

.  

 

Hipótesis Específica 1: 

 

H1: Se evidencia la existencia de una conexión mínima entre la Necesidad de Poder 

y el desempeño laboral. 

H0: Se evidencia que no hay conexión mínima entre la Necesidad de Poder y el 

desempeño laboral. 

Nivel de Significancia: 0.05 

Estadístico de prueba: Sig < 0.05, rechazar H0 

                                     Sig > 0.05, acepta H1 
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 Tabla 22 

Correlaciones 
 

Desempeño 

Laboral 

Motivación 

Rho de Spearman 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,431 

Sig. (bilateral) . ,024 

N 100 100 

Necesidad 

del Poder 

Coeficiente de correlación 431 1,000 

Sig. (bilateral) ,024 . 

N 100 100 

.  

 

Según la tabla 22, hay pruebas estadísticas para no aceptar H0, 

evidenciándose una conexión mínima entre la Necesidad de Poder y  desempeño 

laboral del personal administrativo JL; el Rho= 0.431 señala que la conexión es  baja 

con las dos variables. 

 

  
Hipótesis Especifica 2: 

H2: Hay una conexión mínima con la Necesidad de Poder y  desempeño laboral. 

H0: No hay una conexión mínima con la Necesidad de Poder y desempeño laboral. 

 

Nivel de Significancia: 0.05 

Estadístico de prueba: Sig < 0.05, rechazar H0 

                                     Sig > 0.05, acepta H2 
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Tabla 23  

Correlaciones 
 

Desempeño 

Laboral 

Motivación 

Rho de Spearman 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,386 

Sig. (bilateral) . ,030 

N 100 100 

Necesidad 

del Logro 

Coeficiente de correlación ,386 1,000 

Sig. (bilateral) ,030 . 

N 100 100 

 

Según la tabla 23, verificando la sig = 0.030 < 0.05. hay prueba estadística 

para no aceptar la H0, verificando una conexión mínima con la Necesidad de Logro 

y desempeño laboral; el Rho= 0.386, afirma que la conexión es real con las 

variables.  

 

 

 

  

Hipótesis Especifica 3: 

H3: Existe una conexión mínima con la Necesidad de Logro y desempeño laboral. 

H0: No hay conexión mínima con la Necesidad de Logro y desempeño laboral. 

Nivel de Significancia: 0.05 

Estadístico de prueba: Sig < 0.05, rechazar H0 

                                     Sig > 0.05, acepta H3 
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Tabla 24 

Correlaciones 

 
Desempeño 

Laboral 

Motivación 

Rho de Spearman 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,385 

Sig. (bilateral) . ,034 

N 100 100 

Necesidad 

del Afiliación 

Coeficiente de correlación ,385 1,000 

Sig. (bilateral) ,034 . 

N 100 100 

  

 

Según la tabla 24, hay prueba estadística por lo rechazamos H0, aceptando 

que existe una conexión mínima entre las dimensiones señaladas; asimismo el 

Rho= 0.385, señala que la conexión es real con las variables.   
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V. DISCUSIÓN 

 

El presente estudio  se desarrolla con enfoque cuantitativo y  método 

hipotético deductivo, conteniendo objetivos principales y específicos a fin de 

identificar la posible conexión con las variables estudiadas, por lo cual se 

determinará si existe relación entre las dimensiones de Necesidad de logro, poder 

y afiliación con el desempeño laboral de las personas.  

En este contexto se efectuará la discusión de la presente investigación con 

otras investigaciones que versan sobre el mismo enfoque. Evidenciándose que 

algunas investigaciones  cuentan con el mismo diseño metodológico, el tipo de 

alcance, población y llegan a conclusiones similares.  

  

Bisetti (2012) presenta una investigación sobre motivación y desempeño 

laboral, teniendo como ámbito de estudio al personal de las FF.AA, utilizando un  

tipo de investigación similar. Asimismo, señala que en el resultado hay una conexión 

significativa con las variables. De igual forma, Zúñiga (2014) investiga 

específicamente las variables de nuestra investigación, y señala que utilizó un 

diseño de investigación no experimental de corte transversal, correlacional 

descriptivo, señalando que existe una conexión muy baja con las variables 

analizadas.  

 

Esta investigación utilizo 100 personas de una población mayor, las mismas 

que se relacionan con la magnitud de la muestra de ciertos antecedentes 

anteriormente mencionados. Demostrando una vez más que este tema es de vital 

importancia y trascendencia para conseguir los fines trazados por la institución. 

  

El estudio aborda un tema relevante vinculado al entorno institucional, por 

ello guarda similitud con otras investigaciones que ya han abordado estos temas. 

Cabe señalar que  el estado de motivación de las personas que laboran en una 

institución pública, es importante para  la obtención de metas personales e 
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institucionales.  

 

Con el presente trabajo se pretende demostrar  la importancia de contar con  

personal motivado dentro de una institución pública, situación que reflejará el buen 

desempeño laboral de las personas. Asimismo, se debe establecer que la 

administración pública cuente con políticas internas que estén dirigidas al desarrollo 

de programas de motivación dirigidas al recurso humano a fin de concretizar metas 

institucionales.  
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Que, de acuerdo a la tabla 21, se corrobora que hay simultaneidad mínima 

entre las variables estudiadas, motivo por el cual podemos decir que la relación 

del personal de la C.S.J.L. es significativa.  

 

Segunda: Que, de acuerdo al desarrollo de la investigación se corrobora que hay 

concomitancia mínima con la necesidad de logro y  desempeño laboral, siendo 

trascendente para la institución.  

 

Tercera: Que, de acuerdo al desarrollo de la investigación se corrobora que hay 

concomitancia mínima respecto a la necesidad de Poder y el desempeño 

laboral. Evidenciándose que estos aspectos son factores clave para brindar 

ventajas competitivas en una organización. 

 

Cuarta: Que, de acuerdo al desarrollo de la investigación se corrobora que hay 

concomitancia mínima respecto a la necesidad de afiliación y el desempeño 

laboral. Evidenciándose que  los vínculos de cercanía entre los integrantes 

de la institución producen un mejor resultado en las metas propuestas. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 
 
 
 
Primera: La alta dirección de la institución, deberá implementar políticas de mejora 

orientadas a repotenciar los objetivos del Recurso Humano. Asimismo, 

desarrollar campañas de fortalecimiento y liderazgo orientadas al personal 

administrativo.  

 

Segunda: El Gerente de Administración y Finanzas, deberá implementar y 

desarrollar políticas constantes de capacitación in house, con fines de 

acreditación institucional, lo que coadyuvará a motivar al personal y 

consecuentemente  desarrollar  capacidades en beneficio propio y de la 

institución. 

 

Tercera: El Jefe de la institución, deberá coordinar con la Comisión de capacitación 

a fin de que el personal administrativo participe de los cursos programados 

en el plan anual de capacitaciones.  

 

Cuarta:  La alta dirección deberá fomentar los convenios interinstitucionales a fin 

de que se capacite constantemente personal y se les brinde conocimientos 

que se pondrán en práctica en la institución, con estas herramientas se 

evidenciará un mejor servicio en la administración de Justicia.  
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ANEXOS 
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