i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Factores motivacionales que influyen en la productividad laboral de los
trabajadores judiciales del Régimen 728 de |la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios-2020

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Zuel Ramos, Ruth Marilin (ORCID: 0000-0002-4243-0338)

ASESOR:

Dr. Beraun Beraun, Emil Renato (ORCID: 0000-0003-1497-6613)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidn de politicas publicas.

LIMA - PERU
2020



Dedicatoria

Dedico este trabajo de Investigacion en
primer lugar a Dios por permitirme llegar a
este momento tan especial en mi vida. Por
los triunfos y los momentos dificiles que me

han ensefado a valorarlo cada dia méas.



Agradecimiento

Quiero agradecer de forma especial a la
Universidad César Vallejo por ayudarme a crecer
personal y profesionalmente y a todas las
personas que contribuyeron en la realizacion de
la presente investigacion, brindandome su apoyo
incondicional y acompafiandome en el camino

hacia el logro de mis objetivos.

A mis Asesor, por su acompafiamiento durante el

proceso de esta investigacion.

A nuestras autoridades locales y a las personas
gue voluntariamente apoyaron nuestro trabajo de

investigacion de diversas maneras.

Mi mas sincero agradecimiento a todos.



indice de contenidos

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de graficos y figuras

Resumen

Abstract

3.1.
3.2.
3.3.
3.4,
3.5.
3.6.
3.7.

Iv.

4.1.
4.2.

V.
VI.
VII.

INTRODUCCION.

MARCO TEORICO
METODOLOGIA

Tipo y diseio de investigacion.
Variables y Operacionalizacion
Poblacién, Muestra y Muestreo
Técnica e Instrumento de recoleccion de datos.
Procedimientos:

Método de Analisis de Datos
Aspectos Eticos

RESULTADOS

Analisis descriptivo:

Andlisis Inferencial.

DISCUSION

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES

REFERENCIAS.

ANEXOS

Vi
vii

viii

19
19
20
21
23
26
26
26
26
26
35
43
46
47
48
52



Tabla 1:
Tabla 2.
Tabla 3:
Tabla 4:
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.

laboral

Tabla 17.

laboral

indice de tablas

Distribucion de la poblacion servidores judiciales- Régimen Laboral 728
Resumen de opinidn de expertos

Escala del nivel de validez de confiabilidad de los instrumentos
Resumen del Andlisis del coeficiente Alfa de Cronbach

Escala de interpretacion

Distribucion de variable Factores motivacionales

Distribucion de variable Factores motivacionales por categorias
Distribucion de dimension: Extrinseca

Distribucion de dimension: Intrinseca por categoria

Distribucion de variable Productividad laboral

Distribucion de la variable Productividad laboral por categorias
Distribucion de la dimensién eficiencia por categorias

Distribucion de la dimensidn eficacia por categorias

Correlaciones entre la variable: Factores motivacionales y productividad laboral

Correlaciones entre la variable: Factores motivacionales extrinseco y la productividad

Correlaciones entre la variable: Factores motivacionales intrinseco y la productividad

22
24
25
25
27
27
28
29
30
31
32
33
34

Prueba de normalidad de los puntajes factores motivacionales y productividad laboral 35

36

39

41



indice de gréficos y figuras
Figura 1. Distribucion de variable Factores motivacionales

Figura 2. Variable Factores motivacionales por categorias
Figura 3. Variable Factores motivacionales por categorias
Figura 4. Dimension intrinseca por categorias

Figura 5. Distribucion de variable Productividad laboral
Figura 6. Variable productividad laboral por categorias
Figura 7. Variable productividad laboral por categorias

Figura 8. Dimensidn eficacia por categorias

Figura 9. Dispersion de datos en la relacidn de las variables factores motivacionales y la

productividad laboral.

28
29
30
31
32
33
34
35

38

Figura 10. Dispersion de datos en la relacién de los variables factores motivacionales extrinseco

y la productividad laboral

40

Figura 11. Dispersién de datos en la relacion de las variables factores motivacionales intrinseco

y la productividad laboral

43

Vi



Resumen

La presente investigacion estudia los factores motivacionales que influyen en la
productividad laboral de los Trabajadores Judiciales del Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios-2020, la poblacién esta conformada por
112 trabajadores, se eligié a través del muestreo probabilistico una muestra
aleatoria de 50 trabajadores. Como técnica se utilizé la encuesta y como
instrumento el cuestionario estructurado por cada variable de estudio, los mismos
gue fueron validados por juicio de expertos alcanzando buena aceptacion y la
confiabilidad de alfa de cronbachalcanzé un indice superior 0.87 en ambas
instrumento, lo que indica una excelente confiabilidad de los instrumentos. Para
el analisis de correlacion se aplico el coeficiente de correlacion rho de spearman
concluye: que los factores motivacionales influyen significativamente en la
productividad del trabajador. Siendo (rho= 0.810, p< 0.05) y su coeficiente de
determinacion (R2) comprobd que la variable factores motivacionales influye en
65.61% en la productividad laboral, la dimension motivacion extrinseca se calculo
(rho= 0.613, p< 0.05) y su coeficiente de determinacion (R2) demostré la
influencia de un 37.57% en la productividad y para la dimension motivacion
intrinseca se calculé (rho= 0.784, p< 0.05), y su coeficiente de determinacion

(R2) demostré la influencia de un 61.46% en la productividad laboral.

Palabra claves: Factores motivacionales, motivacion extrinseca, motivacion

intrinseca, productividad laboral.
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Abstract

This research studies the motivational factors that influence the labor productivity of
Judicial Workers of Regime 728 of the Superior Court of Justice of Madre de Dios-
2020, the population is made up of 112 workers, a sample was chosen through
probabilistic sampling random of 50 workers. The survey was used as a technique
and the structured questionnaire for each study variable was used as an instrument,
which were validated by expert judgment, reaching good acceptance and the
reliability of cronbach's alpha reached a higher index of 0.87 in both instruments,
which indicates a excellent instrument reliability. For the correlation analysis, the
spearman’s rho correlation coefficient was applied; it concludes: that motivational
factors significantly influence worker productivity. Being (rho = 0.810, p <0.05) and
its coefficient of determination (R2) proved that the motivational factors variable
influences 65.61% in labor productivity, the extrinsic motivation dimension was
calculated (rho = 0.613, p <0.05) and its coefficient determination (R2) showed the
influence of 37.57% on productivity and for the intrinsic motivation dimension it was
calculated (rho = 0.784, p <0.05), and its coefficient of determination (R2) showed

the influence of 61.46% on the labor productivity.

Keywords: motivational factors, extrinsic motivation, intrinsic motivation, labor

productivity, effectiveness, efficiency.
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. INTRODUCCION.
En la actualidad, la sociedad en general ha venido sufriendo cambios importantes
debido a la globalizacion econ6mica, asi como al incremento de las
comunicaciones, empero aun cuando ha llegado con ventajas politicas y
econdémicas, también ha logrado generar mucha incertidumbre sobre las diversas
perdidas y cambios de identidad en los valores culturales, es asi, que ya no resulta
ser una novedad que las organizaciones, asi como las instituciones tanto publicas
como privadas no tenga una mayor importancia en la motivacién y bienestar de los
colaboradores o trabajadores, obteniendo con ello resultados que reflejan
claramente problemas en la motivacion de los mismos, como es el ausentismo, bajo
desempeiio, rotaciones, etc., aun cuando resulta ser la clave para una
organizacion, institucion u otro, en tanto sean los que compartan y sean parte para

la estrategia de la institucion indispensable para conseguir las metas establecidas.

Teniendo en cuenta lo sefialado anteriormente, es necesario e importante
precisar que la motivacion es aquella fuerza que tiene una persona, con el fin de
satisfacer necesidades, y por el que se impulsa a realizar dicha accion, de ahi que
se tiene que es un factor importante para el ser humano, pues esta contribuye en
el aspecto emocional, fisioldgicos, asi como en la vida diaria, por lo que una persona
debe mantener un nivel de motivacion equilibrado a fin de alcanzar un resultado
optimo, la misma que se vera reflejado en alcance de las metas y de forma
consecuente en la productividad laboral, mas aun, si esta misma se encuentra
relacionada directamente con el crecimiento, desarrollo personal, profesional,
autorrealizacion, responsabilidad, entre otros, de igual forma, la productividad
laboral es aquel objetivo e indicador, acto valioso de una institucién u organizacion,
importante también para los colaboradores que emplean su conocimiento y

experiencia en el cambio, innovacion continua y calidad de trabajo.

El Poder Judicial es un organismo autonomo de la Republica del Perq, que se
encarga de administrar justicia a través de sus Organos Jerarquicos, en ese
entender el proyecto de investigacion estar basado en la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios, los mismos que estan conformados por diversas dependencias
como es Juzgado de Paz Letrado, Juzgado Civiles, Juzgado Penales, Juzgados de

Familias, Juzgados Mixtos, Sala Superior civil, Juzgados Penal Unipersonal,



Juzgado de Investigacion Preparatoria, Sala Penal de Apelaciones, entre otros, los
cuales a su vez se encuentran ubicados en los diversos distritos de la Region de
Madre de Dios, ahora bien, en tanto que dichas dependencias se encuentran
sujetas a un nivel productivo establecida mediante la Directiva N° 013-2014-CE-PJ,
el cual fue denominada “Lineamientos Integrados y Actualizados para el
funcionamiento de la Comisiones Nacional y Distritales de Productividad Judicial y
de la Oficina de Productividad Judicial”, directiva que tiene como finalidad “optimizar
el sistema de justicia a través de una adecuada implementacion del sistema de
medicion de desempefio judicial, en funcidon a una eficiente asignacion de recursos
publicos y oportuna toma de decisiones por parte del Organo de Gobierno”; sin
embargo, se ha podido apreciar constantemente un bajo nivel productivo en
diversas dependencias de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios, ello en
cuanto al cumplimiento de la meta anual de expedientes principales resueltos
(Meta) respecto a la cantidad de expedientes resueltos con sentencia u auto final y

las que se en tramite.

El bajo nivel de productividad en las diversas dependencias e instancias de
la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios se ha visto reflejado en mucho
casos incluso desde su creaciéon, pues los mismos no logran alcanzar el 100%
descarga procesal proyectada de la carga procesal real o nivel productivo y como
consecuencia de ello y ante su evidente ineficacia, estos hechos pueden poner en
duda la estabilidad tanto de los trabajadores, como el de sus dependencias si estas
fueran dependencias transitorios, tanto asi, que incluso se han visto en la necesidad
de implementar indicadores, es asi que se tiene por un lado de haberse establecido
la “Meta anual preliminar”, por otro lado se ha establecido la “Meta reducida”, ello
con la finalidad que se pueda superar o dar alcance a la meta de Productividad

esperada, aunque esta misma resulte una minima de la meta establecida.

En ese entender, de seguir incumpliendo la descarga procesal de la carga
procesal real, asi como de no seguir cumpliéndose con las metas de productividad
en cuanto a las metas establecidas, se continuara que muchos expedientes sigan
permaneciendo en los juzgados por varios afios sin ser resueltos, menos aun
concluidos, lo cual evidenciaria de forma clara el bajo nivel de motivacion que

manifiestan los servidores judiciales para resolver dichos expedientes, siendo las



posibles causas los bajos niveles salariales, las condiciones pésimas en el
ambiente laboral, falta de comunicacion, estrés, etc., enmarcados ello dentro de los
factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos, los cuales pueden tener relacion

con la productividad de los trabajadores y servidores.

Insatisfaccién laboral que también se ve reflejada con las huelgas o
paralizaciones realizadas por los colaboradores en el transcurso de los afos y de
continuar con dichos problemas lo que se obtendra como resultado es que seguira
permaneciendo con el bajo nivel de productividad respecto a la resolucion de los
expedientes con resolucion de sentencia y auto final, asi como los que se
encuentran en estado de tramite, ademas de que se continuaria con la percepcion

negativa por parte de los usuarios.

Ahora bien, las variables empleadas en el presente trabajo (motivacion y
productividad laboral) son importantes y preocupantes en toda organizacion tanto
publica como privada, importante principalmente por ser manifestacion y
rendimiento del trabajador en relacion a las funciones que su cargo exige,
preocupante porque de ser mal administrado puede disminuir la confianza de los

usuarios.

Finalmente, del resultado de la investigacion se contribuira a que la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios pueda tomar decisiones idoneas respecto a
los tipos de motivacion y herramientas efectivas a aplicar en los colaboradores de
las diferentes dependencias, y siendo que, de este modo, la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios contara con servidores judiciales mas motivados que
daran cumplimento de sus metas, los cuales contribuird a mejor precepcion de los
usuarios; aspectos que conllevé a realizar el presente trabajo de investigacion. En
ese sentido de acuerdo a lo mencionado el presente estudio planteo como
problema general: ¢ Coémo los factores motivacionales influyen en la productividad
laboral de los servidores judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios- 20207, y como problemas especificos: PE1: ¢ Como el factor
motivacional extrinseco influye en la productividad laboral de los Servidores
Judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios -
20207, PE2: ¢ Como el factor motivacional intrinseco influye en la productividad

laboral de los Servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de



Justicia de Madre de Dios -20207?, y como justificacion practica, Desde un punto
de vista préactico el resultado del presente estudio beneficiara a los servidores
Judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
porque se realizard un diagnostico de la situacibn en que se encuentra los
servidores judiciales en referencia a ambas variables de estudio, con el Unico
propésito para aplicar mediada preventivas y correctivas, con el fin de hacer frente
a este problema. Considerando una justificacion tedrica, a través del presente
estudio se evaluara la aplicabilidad que tiene la teoria de Herzberg sobre los dos
factores, quien sefiala que dichos factores motivacionales son los determinantes en
la productividad laboral, y finalmente la justificacion metodolégica tiene por objeto
sefialar que la investigacion esté elaborada teniendo en cuenta el método cientifico
donde se emplearéa la encuesta para la coleccion de datos, asi como la observacion

directa que ayudara a analizar el presente problemas de investigacion.

Como objetivo general a la investigacion se ha formulado: Determinar la
influencia de los factores motivacionales en la productividad laboral de los
servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios -2020, asi mismo se plantean los siguientes objetivos especifico, OE1,
Determinar la influencia del factor motivacional extrinseco en la productividad
laboral de los Servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios -2020, OE2 Determinar la influencia del factor
motivacional intrinseco en la productividad laboral de los Servidores Judiciales del
Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios -2020. De lo
suscrito anteriormente se desprende la hipotesis general, “Los factores
motivacionales influyen significativamente en la productividad laboral de los
servidores del Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios-
20207, de la cual se plantea las hipétesis especificas HE1 “EL factor motivacional
extrinseco influye significativamente en la productividad laboral de los Servidores
Judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios -
2020”, HE2 “EL factor motivacional intrinseco influye significativamente en la
productividad laboral de los Servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios -2020”



1. MARCO TEORICO
Para la investigacion se identifico investigaciones internacionales tales como,
(Benavides Paz, 2017)en la investigacion titulada “Motivacion Laboral de los
Egresados del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de
Narifno”. Dicha investigacion tiene como objetivo, el determinar las necesidades
motivacionales que se encuentran expuesto por McClelland, es asi que sedefine
tanto sus objetivos individuales como la forma en que se relacionan socialmente en
el ambiente laboral, asi como en el desempefio, aspecto que sefiala no solo tendra
consecuencias directas en la empresa sino que también en el bienestar de los
empleados, asimismo sefiala la importancia de la gestion de las diversas
necesidades no solo a nivel empresarial sino también academia, agrega que como
resumen que la motivacion como variable ha permitido que los trabajadores
busquen se dé cumplimiento a los objetivos, y que el grado de motivacion en las
diversas actividades han resultado tener efectos directos sobre la forma en que se
gestione las acciones para el respectivo cumplimento, asi como se establecio las
necesidades de tendencia logaritmicas, polinomios de segundo grado, y

coeficientes de correlacion.(p.41)

(Arbolea Posada & Cardona Jiménez, 2018)en la investigacion titulada
“Percepcion de la satisfaccidon con la labor desempefiada y factores de motivacion
del personal de las instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS) del valle
de Aburra, 2011”tuvo como obijetivo analizar especificamente la percepcion de las
variables de satisfaccion con la de labor desempefiada, asi como los factores de
motivacion de los trabajadores de las Instituciones prestadoras de servicio de salud
(IPS) del valle de Aburr4, Colombia, en el afio 2011, aplicandose para
ello,comométodos de estudio el de corte transversal, poblacion el total de
trabajadores que laboran, muestra de 224 empleados y 69 instituciones elegidas
de manera aleatoria, obteniéndose como resultado que el 52,2% expresaron
sentirse satisfechos con la labor que desempefian en la institucion, asi como
motivados, encerrando ello dentro de los indicadores el ambiente de trabajo
(70,5%), el salario y el cargo, con igual participacién de (49,6%); satisfaccién con
el trabajo realizado en los empleados asistenciales en comparacién con los
administrativos (p = 0,018), asimismo entre los factores menos motivacionales se

ha identificado la posibilidad de ascenso, bonificaciones, reconocimientos, y como



conclusion final sefiala que una gran mayoria de los trabajadores se encontrarian
insatisfechos con la labor que vienen desempefiando, aun cuando se destacé como

el principal factor motivador el “ambiente de labores”. (p.1)

(Manjarrez Fuentes, Boza Valle, & Mendoza Vaegas, 2020) En la
investigacion titulada “La Motivacion en el Desempefio Laboral de los Empleadores
de Les En El Canton Quevedo Ecuador” se tuvo como objetivo identificar los
factores de motivacion y su respetiva influencia dentro del contexto del desempefio
laboral de los empleados del hotel en el Canton Quevedo, para ello se procedio
aplicar la metodologia descriptiva, asi como, los métodos tedricos los cuales fueron
el analitico sintético y el historico légico, ademas que se utilizaron como
instrumento las entrevistas y cuestionarios, a través del cual se obtuvieron
resultados factores motivacionales comunes, e influencia en el desempefio laboral

y la competitividad de los hoteles objeto de estudio.

(Rojas Flores, 2017)“La investigacion titulada “Influencia de la Motivacion en
el Desempeno Laboral de los Docentes de Educacién Superior” tuvo como objetivo
analizar la influencia existente de la motivacion en el desempefio laboral de los
Docentes de Educacion Superior, la misma que ha presentado como problema la
insatisfaccion laboral, ello principalmente por la ausencia de beneficios salariales y
no salariales que derivaron de las diversas relaciones laborales competitivos
acordes al mercado laboral, aplicandose para ello la modalidad descriptiva de
campo, disefio no experimental, de igual forma la técnicas de recoleccion datos
fueron las encuestas mediante cuestionarios, la misma que se aplicé a una
poblacién conformada por 39 docentes, dicha investigacion ha llegado a la
conclusiéon que el desempefio laboral tiene una asociacién con los tipos de
motivacion en los trabajadores, la misma que resulta importante para la
productividad, toda vez que resultan influyentes en la calidad de vida del trabajador
y en localidad de vida del trabajador, por lo que la motivacién, asi como la
satisfaccion laboral han constituido una tarea necesaria como indicadores para

aprovechar la experiencia y formacion del trabajador. (p.1)

(Flores Morales, Sanchez Acosta, Ordofiez Parada, & Chavez Marquez,
2018), Enlainvestigacion titulada “La motivacion laboral del personal administrativo

en el sector maquilador de la Ciudad de Chihuahua”tuvo como objetivo analizar los



factores motivacionales que han impulsado a actuar a los trabajadores de dos
empresa del sector maquilador de la Ciudad de Chihuahua, para ello se aplic una
investigacion de naturaleza mixta, aplicada, descriptiva, de campo con apoyo
bibliografico, y disefio no experimental, transeccional, empleando el método
deductivo-inductivo. Asimismo, la poblacion se conformé por el personal
administrativo de las empresa, a través del cual se procedié a seleccionar grupos
de muestras aplicandose cuestionario disefiado y validado por Marshall Shashkin
‘MbM” en Gestion por motivacién (1996) el cual ha sefialado como “factores
motivacionales, la necesidades de proteccién y seguridad, necesidades sociales y

de pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacion”.
(p-25)

Mientras que en el contexto nacional se tiene la tesis de, (Morillo Pereda,
2019)en el estudio titulado la “Motivacion y productividad en los trabajadores del
Parque de las Leyendas, Lima 2019” a través del cual ha tenido el objetivo de
determinar las relaciones que existente entre las variables motivacion y
productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, tuvo una poblacion
integrada por 134 trabajadores, configurandose su muestra por 100 trabajadores
del Parque de las Leyendas, de igual forma se aplicé el tipo de investigacion basica
descriptiva, correlacionar-causal, disefio de tipo no experimental, corte transversal,
aplicAndose ademas la técnica de encuesta, cuestionario que se integré por 52
preguntas con respuesta de escala Lickert, mediante el cual se brindéinformacion
relevante sobre las variables de estudio con las dimensiones que la conformarian,
de forma posterior también se tabularon y se present6 tablas y graficos para que
puedan ser interpretados, a través del cual se determind la existencia de una
relacion entre las variables motivacion y productividad, presentandose una

correlacién positiva muy fuerte. (p.9)

(Velasquez Peralta, 2015)en la investigacion “Gestién de motivacion laboral
y su influencia en la productividad de las empresas industriales en Chimbote”, en
esta investigacion se trabajé con una poblacion de 52, aplicandose para ello
cuestionarios a un numero de 60 trabajadores del area de produccién, asi como
entrevistas, a través del cual se obtuvo como resultado que el 100 % de

trabajadores se encuentren satisfechos con el area y ambiente de trabajo, mientras



que el 76,11 % se encontrarian satisfechos por el desarrollo profesional y
oportunidades dentro de la empresa, y solo el 42,50 % de todos los encuestados
se encontrarian satisfechos con los incentivos econdémicos, llegando asi, a la
conclusion que una gran mayoria de los diversos trabajadores sefiala que tiene los

factores motivadores. (p.5)

(Navarro J. F., 2019)En su investigacion “a motivacién y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la unidad de gestion educativa local
de padre abad-aguaytia” la presente investigacion tiene como objetivo determinar
la relacion existente entre las variables de la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la “Unidad de Gestion Educativa Local de Padre
Abad-Aguaytia”, para ello aplico el desarrollo del nivel descriptivo correlacional y
disefio transversal, asi también para el acopio de datos (noviembre — diciembre
2018) se utilizé el instrumento de encuestas, es asi, que para la variable
independiente (motivacion) se ha requerido de diez preguntas o afirmaciones
respecto a los salarios, beneficio, condicion de trabajo, status laboral, supervision
y autonomia laboral; asimismo para las variable segunda dependiente (desempefio
laboral), esta ha constado de dieciséis preguntas referentes a la habilidades,
técnicas, habilidades laborales y rendimiento profesional, con una muestra de 39
trabajadores, investigacion que tuvo como conclusion que el resultado de analisis
de Rho Spearman de las variables motivacion y desempefio laboral refieren una
significancia bilateral (P-Valor): indicando que la correlacion es significativa (P-valor
< a; 0.003 < 0.05), asimismo el coeficiente de correlacion (rs ): de la prueba
estadistica indico que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de
correlacién calificado como positiva moderado o media (rs = 0.460). Ademas se
refiere que las dimensiones de motivacién se relacionarian de manera resaltante
con la variable de los desempefios laborales en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Padre Abad-Aguaytia, los cuales se ha precisado resultan como

supervision, autonomia laboral y status laboral. (p.10)

(Chirinos Horny, 2019) en la presente investigacion con titulo“Motivacion y
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Régimen CAS le la Sede Principal de
La Corte Superior de Justicia de Huaura, 2019”, asimismo los resultados obtenidos

fueron que la poblacién evaluada de 47 trabajadores, el 64% muestran una baja



motivacion vy, el 83% presenta insatisfaccion laboral (alta y parcial), ademas al
analizar el cruce de la variables, se observa que los trabajadores que tienen una
baja motivacion tienen mayor insatisfaccion laboral, “el 47% muestra parcial

insatisfaccion laboral frente al 4% que muestra alta satisfaccién laboral”. (p.9)

(Caballero Reategui & Gonzales Ramirez, 2018) En la investigacion,
“Motivacién y Clima Laboral en Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto Periodo Setiembre — Noviembre Iquitos 2017” tuvo como objetivo determinar
la asociacién entre la motivacién y el clima laboral en trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Loreto de la ciudad de lquitos, para ello se aplicé como
método el cuantitativo y disefio no experimental de tipo correlacional y transversal,
asimismo la Poblacion se ha conformado por 436 trabajadores entre magistrados
y personal a plazo fijo, suplentes, temporales, a plazo indeterminado, CAS y
empleados por convenio de la Corte Superior de Justicia de Loreto de la ciudad de
Iquitos, de igual forma la muestra estuvo conformada 204 trabajadores con las
mismas caracteristicas de la poblacion, asimismo, la técnica que se empleo fue la
encuesta con auto reporte, y los instrumentos fueron dos escalas: para Motivacion
toma de decisiones (Validez 0,89 y confiabilidad 0,87, y para el Clima laboral
(validez 0,87 y confiabilidad 0,84), los resultados obtenidos fueron que en el nivel
de motivacion 89,7%(183) tuvieron motivacion alta, en clima laboral 49,5% (101)
manifestaron clima laboral medio, 24% (49) clima laboral favorable, mientras que
20,1% (41) clima laboral desfavorable, al aplicar la prueba estadistica no
paramétrica coeficiente de contingencia se obtuvo CC = 0,101, gl = 4 p=0,102 para
a = 0,05., y se obtuvo resultados no significativos (p= 0,102 > 0,05), lo cual
permitieron aceptar la hipotesis general nula: “no existe asociacion estadistica
significativa entre la motivacion y el clima laboral en trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Loreto de la ciudad de Iquitos”, precisando como conclusion
gue al no existir asociacion significativa entre estas dos variables, se podria indicar
gue los trabajadores consiguen sus motivaciones de manera intrinseca, ya que se
forman profesionalmente con sus propios recursos, sobresalen de manera personal
y estas motivaciones no forman parte de la gestién, por cuanto no consiguen

desarrollar sus funciones en un clima laboral favorable. (p.12)



Con relacion a los fundamentos tedricos, se considera como respaldo tedérico
los siguientes conceptos vinculados con las variables que componen esta tesis, las
cuales seran extendidas en el siguiente orden. Primero se aborda los conceptos
basicos de la motivacion. En ese sentido (Newstrom, 2011), sefiala que la
motivacion son metas y objetivos logrados por un conjunto de colaboradores, en la
cual influyen diferentes tipos de motivaciones pudiendo ser externo o de la misma
organizacion. Los participantes tienen diferentes preferencias en los tres elementos
de las motivaciones la direccion y enfoques de las conductas, los niveles de
esfuerzos aportados y la persistencia de la conducta. Por otro lado (Porret, 2008),
sefala que las motivaciones son todas las que incentivan, impulsan a mantener la
conducta del personal en una organizacién, teniendo en consideraciéon que el
trabajador realice una labor optima, principalmente en la obtencion de resultado
positivos, y logrando que los procesos motivacionales sean efectivas para todos los
colaboradores y que se sientan comodos dentro del ambito laboral. En la misma
linea (Lopez, 2005), las motivaciones impulsan a la persona a efectuar una
actividad o tarea designada en situaciones especificas, por lo cual las motivaciones
laborales son las fuerzas que estimulan a los trabajadores a conseguir y satisfacer
sus necesidades, con el propésito de alcanzar objetivos en el desarrollo de su
trabajo, es decir que esta serd un motivo que incentivan a los trabajadores a
desarrollar adecuadamente su trabajo, cumpliendo metas personales que
satisfagan o mejoren sus condiciones de vida y que se logre el desarrollo o
crecimiento de la empresa donde labora, teniendo en consideracion que si la
persona esta satisfecha en el ambito donde labora, tendra una mejor gestion y
(Robbins Stephen & Judge Timothy, 2013), define que “la motivacion visualiza la
orientaciéon y perseverancia del esfuerzo que se realiza para lograr un obijetivo” (p.
15).

En los acontecimientos en la motivacion, (Chiavenato, 2002), refiere que en
relacién a la motivacion: “Las necesidades de las personas cambian y se producen
diferentes tipos de acciones o comportamientos, aunque estas acciones de
comportamiento son originadas por la misma persona, se menciona tres
acontecimientos”. Primero el comportamiento es causado: Las motivaciones
integran aspectos fundamentales en la naturaleza del ser humano, el cual resulta

ser el eje principal de las personas.(Chiavenato, 2002). Segundo el comportamiento
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es motivado; Esta es natural y va de la mano con el &mbito o entorno donde se
encuentre (Chiavenato, 2002). Tercero el comportamiento esta orientado hacia
objetivos; hace referencia en el objetivo y meta que se plantearon en la
organizacion para la incrementacion del desempefio de los personales, basada en
la rentabilidad y productividad para lograr el objetivo de dichas organizaciones.
(Chiavenato, 2002).

(Perret, 2016), se refiere a laimportancia de la motivacion estas son de suma
importancia en las organizaciones, pues esta tiene propésito la realizacién de
actividades en favor de sus entidades, permitiendo mayor rango de
productividades, asi como el clima laboral eficiente, obteniendo resultados positivos
para su desarrollo, con gestiones que respalden los objetivos planteados. (Perret,
2016), detalla los objetivos y beneficios de la motivacion en las cuales menciona
gue las actividades que se realizan son hechas porque se obtiene algun beneficio
al término de la actividad, pudiendo ser de factores consientes 0 inconscientes,
ahora teniendo en consideracion que los factores inconscientes son los
considerados impulsos o instintos como seria respirar, dormir, comer, descansar y
el factor consiente se le considera la produccion de ciertos productos en
determinados tiempos de trabajo de esta forma logrando cumplir objetivos o metas
planteadas, poniendo como por ejemplo, para lograr una buena calificacion se tiene
gue estudiar al menos una hora diaria; existen a diario objetivos planteados en
miras al futuro para ese se debe de esforzarse, planificar y desarrollar todas las

estrategias en equipos para lograrlos tenemos que poseer objetivos motivadores.

Es asi (Soriano, 2018), menciona los tipos de motivacion, las cuales serian el
principio o lugar de caracter que un individuo induce, estas son impulsadas por los
factores que se desarrollaran. Primero la Motivacién intrinseca; esta motivacion
esta bajo el control de la misma persona que realiza la accion, y que nace por si
misma, no requiere de mediacion de otras personas, en la cual estas sienten la
satisfaccion por realizar su trabajo, estas satisfacciones provienen de factores
como; el gusto de realizar o concluir el trabajo o los objetivos planteados. (Luthans,
2008), define la motivacion intrinsecas que se generan internamente y estan
relacionadas con las tareas o el empleo mismo y la recompensas comprenden de

sentimiento, responsabilidades, triunfos, éxitos, que se practicO a través de
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experiencias, desafios, o de tareas o metas atractivas. Segundo la motivacion
extrinseca; es cuando las personas asocien un incentivo o recompensa o algo que
les motive a realizar determinadas actividades tan solo porque recibiran un sueldo
0 una recompensa que tendran que cumplir una series de necesidades. En esta
motivacion en el &mbito o labor de trabajo que se cumple incluirdn un pago, las
prestaciones y las promociones. Esta remuneracion es necesaria para mantener y
atraer al personal para mantenerlo en el trabajo, como también se usan para
incrementar la productividad o el nivel del trabajador a fin de lograr los objetivos o
nuevas metas planteadas acondicionando pagos adicionales para el mejor
desempefio (Luthans, 2008). La técnica de coaching es un proceso para alimentar
las motivaciones con las cuales se establezcan planes acciones personalizados
para el incremento de niveles de introspeccion para el reconocimiento de sus
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas en la consecucion del reto
(Chiavenato, 2009), tercero la motivacion laboral, es la parte del compromiso entre
los colaboradores y la organizacion para la generacion de beneficios comunes y se
fundamenta como las motivaciones propias de los colaboradores “factor
intrinsecos” y las manifestacion propia de la organizacion hacia los colaboradores
“factor extrinseco”, por lo cual se entiende como factor intrinseco a las accion
realizada por el propia individuo, marcado por su misma voluntad de logras sus
objetivos propuestos y siempre de la mano con la habilidad y capacidades que
presentan. Del mismo modo el factor extrinseco se considera, al impulso que tendra
el individuo por motivacion externa, por ello las organizaciones deben de facilitar y
motivar a los colaboradores que tengan disposicion para obtener y cumplir los
elementos necesarios, para el cumplimiento de los objetivos y metas tanto personal

como organizacionales(Gallardo, Espluga, & Triadd, 2007).
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Segun, (Chiavenato, 2007), detalla las teorias de la motivacion, primero la
teoria de la jerarquia de las necesidades de (maslow); Los principios tedricos
relevantes sobre las motivaciones se encuentran relacionadas directamente con la
necesidades humanas, dicha teoria ha sido estudiadas por AbrahanMaslow; quien
a su vez procedi6é a sefialar la clasificacion de la piramide, concordante con el
comportamiento humano, detalla que en la parte inferior de la piramide aparecen
las necesidades mas simples y recurrentes (necesidades primarias), y en superior
de dicha piramide se encontrarian ubicadas las complejas e eruditas (necesidades

secundarias), ello de acuerdo a la imagen que presenta.

Fuente:(Chiavenato, 2007) jerarquia de las necesidades, administracion de

£\
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recurso humanos.

Asimismo, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012b), también ha considerado que
dicha jerarquia de necesidades basicas que ha desarrollado Maslow serian de gran
importancia. Segundo la Teoria de dos factores de motivacion (Herzberg);
Denominada teoria de la motivacion e higiene, debido principalmente porque la
teoria relaciona los factores intrinsecos con la satisfaccion laboral, asi como los
factores extrinsecos y su insatisfaccion. Es asi, que se precisa que los factores de
higiene como politica, administracion de la compafiia, supervision del salario, si
resultan ser adecuados mantendran tranquilo a los colaboradores y no estaran

insatisfechas. Tercero la teoria X y Y (McGregor), Se ha establecido dos visiones
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diferentes, una negativa llamada teoria “X” y una segunda teoria positiva llamada
“Y”, la primera de ellas supone que los trabajadores son pesimistas, rigidos y con
una animosidad inherente al trabajo, haciendo que proceda a evadir en lo posible,
y la segunda de la mencionada se encuentra caracterizado por determinar a los
trabajadores como aquel activo que resulta mas importante de su institucion, pues
ademas se le considera como personas dinamicas, flexibles y optimistas (Robbins
& Judge, 2013), Asi también, sefala que McGregor ha procedido a determinar que
especificamente la naturaleza de los seres humanos se asienta en los supuestos
gue en ciertas suposiciones funden el comportamiento, en ese sentido manifiesta
que los jefes inmediatos que tiene concordancia con la teoria “X” tiene como
conclusion que a los trabajadores no le dé su agrado en un modo inherente el
trabajo, motivo pr el cual tiene que ser dirigidos incluso les disgusta de modo
inherente al trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso obligados a desarrollar.
De igual forma, precisa que aquellos que ha empleado la teoria “Y” presuponen que
los trabajadores determinan el trabajo tan normal como seria el descanso o el
juego, motivo por el cual dicho trabajadores asimilaran aceptar a buscar la
responsabilidad. Asi se tiene que la denominada teoria “Y” refiere que la escases
de orden superior dominan necesidades de orden superior dominan a los sujetos.
Asi también McGregor sefialo que los presupuesto de las teorias Y serian mejores
gue los de la teoria X, por lo que se ha establecido que la idea como la toma de
decisiones participativas, responsabilidad, buenas relaciones grupales determinan

la motivaciéon de un trabajador en su institucion.

Segun (Chiavenato, 2002), los ciclos motivacionales ha manifestado que las
motivaciones se manifiestan segun se detalla a continuacion: Homeostasis; se
considera de grupo de anomalia, transfiriendo etapa que conducen de equilibrio.
También de Estimulo; ello se considera a la sefial interna o externa que causa
reaccion o necesidad. La necesidad; en el presente casi aun descontenta,
conduciria a un transcurso de inflexibilidad. También el estado de rigidez; tensiéon
gue se manifiesta en una etapa, el cual ha creado impulso que favorece conductas
o actos. De comportamiento; aquella manera a través del cual se desarrolla
diversas actividades asignadas para la institucion. De satisfaccion; dicho proceso
satisface las necesidades, en ese sentido la institucion vuelve una situacién de

equilibrio, hasta el momento en que se encuentre inducciones con los equilibrios de
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homeostatico anterior. De igual forma considera resaltante mencionar las otras
relaciones: Desorden de la conducta, la agresividad, reacciones emocionales y

Ahincos de la motivacion (Chiavenato, 2002).

Es asi que, (Salazar & Gutiérrez, 2016), expresa las fases de la motivacion
gue corresponde a cuatro fases que resultan ser fundamentales en la motivacion:
primero el estado carencial; se determina como aquellas en la que falta armonia en
razon a las necesidades reales que fueron provocados desde el exterior en razén
a la necesidad efectivo o incitada desde el externo. Segundo la tension vital; las
necesidades de compensar los deseos. Tercero la accion: resulta ser aquella
traccion, que incentiva a conducirse cumpliendo y logrando los deseos que fueron
planteados es la propulsion que motiva a desenvolverse, que ademas conllevaria
a cumplir y lograr los deseos que se han propuestos. Cuarto la satisfaccion resulta

ser el grado de valor que resulta ser demostrativo una vez recibido un incentivo.

Es asi que, (Salazar & Gutiérrez, 2016), detalla los Enfoques sobre la
motivacion laboral, la cual refiere que la motivacion laboral concentra las diversas
teorias en tres alineaciones relacionada al vinculo de la forma de autoexpresion de
los individuos. En primer lugar, el caracter personal de las actividades laborales
(“qué bien estoy”), hace referencia a las obtenciones de los resultados entusiastas
positivos. Segundo lugar en los enfoques de la capacidad de autorregulacion de los
trabajadores en su centro de labores (“qué bueno soy”), hace referencia al actuar
de la persona, ello en busca del resultado que los pretendan sentir satisfechos y
tercero de igual forma las actividades laborales en cuanto a la expresion originaria
de los trabajadores (“yo quiero ser yo”), “demuestran la expresion del trabajador
como es, pues no necesita resultados que hagan estimular el placer, en tanto

muestra quien es verdaderamente”. (p. 8)

Segun (Naranjo, 2009), respecto a las jerarquias de las necesidades estas
necesidades humanas contindan un orden jerarquia, a través del cual se
determinan la prioridades y cubiertas, dandose asi la posibilidad de subir
escalando a la necesidad del orden preferente, pues ahi que esta insuficiencias
satisfechas finjan ser motivadadores. Se detallan primero las necesidades
fisiol6gicas: resultan ser las necesidades de prioridad para la sobrevivencia,

aquellos que los individuos requieren para satisfacer, vivir, como alimentos, cobijos,
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descansos y salud. Segundo las necesidades de seguridad: Estas conllevaran a las
prevenciones de accidente fisico y reducir los pérdidas que pudiesen acontecer.
Tercero las necesidades de amor y pertenencia (sociales): muestran el lado mas
afectivo en la forma de corresponder con la familia y amigo, y muestran sus
emociones y que se hayan aprobados por los deméas. Cuarto las necesidades de
estima: “es la valoracién de uno mismo y sentirse una persona privilegiada, basados
con principio de valoraciones y la autoestima positiva, asi también a ello el
acatamiento que conllevaran a la consideracion de las demas personas” (p. 157).
Quinto las necesidades de autorrealizacion: caracterizado por la realizacion de
tener una alta capacidad, de desarrollar que satisface a las personas. Esta
vinculada con la autoestima, donde puede abordar autonomia y el autocontrol
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012a).

Segun (Chiavenato, 2002), detalla los modelos situacional de motivo de
Vroom. Primero los objetivos individuales, su intencion “es cumplir las metas y
objetivos trazadas” (p. 79). Segundo las observaciones en rendimientos de formas

individuales. Tercero Interviene en los que se puedan efectuar.

Segun, Vroom, sefala que su inspiracidon se concentra en tres condiciones:
primero los objetivos personales del individuo. Estan son los estimulos particulares
como el dinero, reconocimiento o bonos de acuerdo a su desempefio realizado.
Segundo se refiere al aumento de remuneracion, segun el cumplimiento de sus
fines o produccion que fueron trazadas, esta podra elevar la motivacion para
aumenta la productividad laboral. Tercero la percepcion de su capacidad de influir
en su productividad. Son procesos continuos donde incurren nuestros cinco

sentidos que se dan por los estimulos 0 emociones de las personas.

Segun (Chiavenato, 2002), detalla las dimensiones de la motivacion que son
basadas en las teorias de dos factores de Herberg: primer factor de higiénicos: la
situacion restringida para influir en las actitudes de los participantes. (Chiavenato
2002). Uno las condiciones de trabajo y comodidad: Esto engloba toda el area de
trabajo o ambiente laboral correspondientes a la caracteristica, limpieza, seguridad
e infraestructuras del contexto. Dos las politicas de la organizacion y la
administracion: resultan ser las politicas dadas por la institucién, como reglas y

responsabilidad prevaleciendo en la organizacion. Tres las relaciones con el
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superior: son las jerarquias de una clasificacion, de los participantes hacia las
direcciones o0 gerencias. Segundo factor las motivacionales: Estas serian las
diligencias y obligaciones vinculadas en un lugar que conllevaran un beneficio de
satisfacciones perdurables en el tiempo. (Chiavenato, 2002). Primero la utilizacién
plena de las habilidades personales: Estas son activos de altos valores para la
empresa. Asimismo sefiala que cuanto se sepa sacarle partido a ello mediante las
gestiones orientadas a ellos y con planes que potencien su progreso. Segundo la
libertad de decidir como realizar el trabajo: es la autonomia de los colaboradores
gue tendran favores positivos. Tercero la ampliacién o enriquecimiento del cargo:
“‘Los puestos se enriquecen en un enfoque que busca redisefar los puestos de
trabajo para incrementar la motivacion y la satisfaccion en el colaborador”. Tercero
los ascensos: son los progresos continuos que se da en cargos importantes y mejor

remunerados.

En lo que respecta la productividad laboral segun, (Gutiérrez, 2010), refiere
que: “Es el sistema dado por la organizacién, de tal manera que se logre los
objetivos, optimizando todos los recursos por los colaboradores”. (p. 21). La
produccion se tantea de acuerdo al resultado obtenido por cada uno de los
colaboradores, de acuerdo a las cantidades logradas dentro de un determinado
tiempo, por tal razon los medios utilizados podran considerarse como
colaboradores. Segun, (Sladogna, 2017), hace referencia a “las resultas que fueron
obtenidos y en el periodo que logro cumplir dichos objetivos, con analogia a las
cantidades y calidad de recursos que fueron utilizados para la produccién” (p.3).
Para (Marvel, Rodriguez, & Nufiez, 2014) hace mencién: “Que la produccion de las
instituciones son las primeras finalidades u objetivos de los ejecutivos, ya que de
esto dependerd el desarrollo de la institucion, optimizando los recursos para que se
incremente la productividad” (p. 7). Asi también, (Marvel et al., 2014), “la
productividad del factor humano”: “Estos son fundamentales componentes que
permiten lograr el objetivo en la organizacién, continuacion y el rendimiento
econdmico en el tiempo, de tal forma las culturas organizacionales y las politicas
estas seran equipos de compromiso que asienten la calidad, el sustento y la

progreso de los recursos humanos” (p.8).
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Es asi que, (Sladogna, 2017), detalla los factores humanos que inciden en la
productividad. Primero el cambio organizacional; restructura las formas del trabajo
para incrementar la productividad. “Estas transformaciones impactaran en las
evaluaciones en los participantes mediante divisiones tacticas y el desarrollo de
habilidades. Las capacitaciones de los ejecutivos tienen como finalidad la
incrementacion de la productividad en el ambito laboral” (p. 8). Segundo la
intensificacion de ritmos de trabajo; “Resulta ser el incremento de la ligereza de
productividad e intensificaciones del trabajo, causando un mayor desgate fisico o
mental del empleador, procurando siempre tener altos niveles de concentracion a
fin de evitar errores” (p. 8). Tercero la introduccion de nuevas tecnologias
(maquinas, herramientas, insumos). “Son las implementaciones de nuevas
herramientas o tecnologias de suma importancia ya que estos permiten incrementar

la productividad” (p. 8).

Segun (Koontz et al., 2012b), en las herramientas y técnicas para mejorar la
productividad menciona que la planeacion y control de inventarios. Consisten en
las planificaciones operativas de cada uno de los procesos, teniendo en
consideracion que el sistema fundamental serian diminutas caja de color negro, en
funcidn a los estrictos controles que se realizan en los inventarios. Se menciona el
sistema de inventario justo a tiempo. “Llevan controles adecuados que permiten a
las instituciones mantener su alta productividad, mediante las reducciones de costo
y que realicen en el tiempo adecuado y 6ptimo” (p. 561). Segundo contratacion
externa (outsourcing).“; Consiste en las contrataciones de proveedores externos y
gue tengan experiencias para que desempefien dichas actividades con la finalidad
de reducir costo de prestaciones” (p. 561). Tercero la investigacion de operaciones;
“Son los usos de sistemas o técnicas de investigaciones ante una situacion de
problematica con el propdsito de conseguir principios cuantitativos para las
soluciones de complicaciones” (p. 563). Cuarto la ingenieria de valor; “Son basados
en el andlisis de valores operacionales, con un nivel de produccién econémico que
se ha desarrollado dentro del proceso de fabricacibn denominado ingenieria de
valor” (p. 561). Quinto la simplificacion del trabajo; “Se tratan de las ampliaciones y
mejoras del trabajo con las aplicaciones de métodos y proceso por los

colaboradores” (p. 561).
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Es asi que (Medina, 2010), detalla los modelos de la productividad: primero la
productividad parcial, hace referencia al fraccionamiento de cantidad producida por
uno de los principales factores de produccion. Segundo la productividad total, esta

hace alusion a la separacion de la produccion.

También, (Gutiérrez, 2010), detalla las dimensiones de la productividad
laboral en la cual “existen tres: la eficacia, adaptabilidad y eficiencia”, primero la
eficiencia, son las capacidades de realizacion de diligencias de forma adecuada,
utilizando recursos con el fin lograr objetivos deseados. Son las combinaciones
Optimas y equilibradas de los recursos, logrando cumplir los objetivos y metas
trazados. Segundo la adaptabilidad, resulta ser aquellas capacidades de los
servidores que se encuentren dirigida hacia diversos cambios como son: los
aprendizajes, preparacion, para incrementar la productividad, debido
principalmente a que estos estan relacionados entre si, tanto el capital humano que
crea ventajas competitivas sostenibles, importantes para lograr el éxito de las

instituciones.

[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

El tipo de investigacion desarrollada es basica porque a través de dicha
investigacion se busca que el conocimiento de la realidad o de los fenOmenos de la
naturaleza, asimismo a través de dicho tipo de investigacion se busca ampliar los
conocimientos para responder las preguntas, mas no la aplicacion practica o

descubrimientos nuevos.

Es de enfoque cuantitativo porque a través de ello, se puede dar explicaciéon
y predecir los fendmenos, asimismo, porque se procede a hacer analisis de los
datos sobre las variables y hace analisis de los datos sobre las variables, asi como

estudia las propiedades y los fenbmenos cuantitativos.

El disefio de la presente investigacion es de corte transversal, no
experimental, motivo por el los hechos se viene dando en su estado natural, si que
se interviniera en su desenvolvimiento. Pues el presente estudio hace que se varié
en forma intencional las variables independientes y con ello ver su efecto en la

otras variables(Hernandez, Fernandez, & Batista, 2010).
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Transversal, porque lleva a cabo en un determinado momento de tiempo.

La tipologia corresponde a este disefio de investigacion.

r N

e
\
N y

En donde:

94—9 -1<—>P

v' “M” es la muestra en donde se realizara el estudio, es decir en un grupo
de los servidores judiciales de la Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios.

v Los subindices “X, Y”, la “O” nos indican las observaciones obtenidas
en cada una de las dos variables; Motivacion (X), Productividad laboral
(Y).

v El coeficiente “r’ “se hace mencion a la posible relacion existentes entre

las variables de estudio”.

Asi este tiene como método el hipotético deductivo porque dicha investigacion
e realizara siguiendo un procedimiento, es decir, lo primero a realizar es la
observacion del fenbmeno, realizada para poder plantearse la hipotesis, en forma
continua la deduccidon de las consecuencias o proposiciones y finalmente la

verificacion con el fin de llegar a la verdad en cuanto a lo que ha desarrollado.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Las variables independientes de los factores motivacionales refiere Diaz en (2012),
Resulta ser aquel conjunto de diferentes mecanismos que se impulsa, conservay
tutela las conductas de los seres humanos a través de un proceso en la realizacion
de las diversas actividades que establecieron establecidas y que conduciria el con
direccién a el provecho de los objetivos propuestos, y que permitié un considerable

aumento en la productividad a la institucion
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Las variables dependientes de la productividad refiere Lopez (2013) “La

productividad como un alto nivel de capacidad, que desarrollan la personas para

poder desempefarse en cualquiera de la &reas de una institucion, asimismo hace

hincapié a aquella produccién entre el tiempo, por el cual se ha utilizado los

recursos idoneos, lo que ademas hace que se un costo que se convierte en

rentabilidad, por lo que resulta positiva la motivacion”.

A continuacion se presenta la Operacionalizacion de variables.

Variable 1: Motivacion
Variable 2: Productividad

Variables | Definicion Definicién Escala de
Conceptuales Operacional | Dimensiones Indicadores Medicién
Factor “la motivacion forma | Se medira v Remuneracion
Motivacio | parte de la vida, estd | atraves de un | Factores v' Seguridad en el
nal presente en la | cuestionario extrinsecos puesto
vivencias y hace que | aplicado a los v Relaciébn  con
muchas de las | servidores comparferos Yy
actividades cotidianas | judiciales Jefe inmediato.
se orienten hacia la )
busqueda de Factores Ordinal.
objetivos  concretos intrinsecos v' Logro.
relacionados con la v" Reconocimiento
interaccibn que se .
tiene con el ambiente” v" Independencia
(Espada, 2003, p.32). laboral
Productivi | (Koontz & Weirhrich, | La medicién se | Eficacia. v" En manejo de
dad 2004),“Considera que | realizaraatrave recursos
Laboral la productividad viene | s de un v' Eficiencia en el
a ser la razon | cuestionario ambiente
aritmética del | aplicado a los laboral
producto a insumo, | servidores v' Eficiencia en la
ello dentro de un | judiciales. capacitacion .
periodo, el cual se brindada Ordinal.
encuentra
determinado con la
consideracion de Eficiencia
calidad” v'  Eficacia en la

comunicacion
v'  Eficacia en el
desarrollo  de
problemas
v' Logros de
objetivos

Nota: Basadas en las teorias expuestas por (Chiavenato, 2006) .

3.3. Poblacion, Muestra 'y Muestreo
Segun (Gomez, 2016), precisa que la poblacién es, el conjunto de todas las persona

u objetos investigados o también llamado universo, constituyendo asi a cada uno
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de los integrantes de la poblacion que seran investigado como una unidad de
analisis. En la presente investigacion la poblacién se encontrara integrada por 112
servidores judiciales del Régimen Laboral 728 de la Corte Superior de Justicia de

Madre de Dios.

Tabla 1: Distribucion de la poblacion servidores judiciales- Régimen Laboral 728

. Régimen Laboral 728 Total
Servidores 112
TOTAL 112

Fuente: CAP Poder judicial - MDD

Segun (Hernandez et al., 2010), precisa que la muestra, “es un subgrupo de la
poblacién de interés sobre el cual se recolectaran daos, y que tiene que definirse y
delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de
la poblacion”, (p.173). Para este presente estudio la muestra estara consentida 50
servidores judiciales que se encuentran dentro de Régimen Laboral 728 de la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios.

Para el calculo de la muestra, se aplicara la siguiente formula:

N*Z . "P"q

Donde: H:dz*(ff—l}—kzl_aj*p*q
Tamafio de poblacion N 1112

Nivel de confianza 1-a :0.95

Z (1-a) :1.96

Probabilidad de éxito (p) :0.5

Probabilidad de no éxito (p) :0.5

Precision (d) :0.05

Tamafno de muestra n,= 86.9
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Factor de correccion (FC)

n 86.9
n=— o= =49.18
L =D (€69-])
112

Tamano de n =50

Para (Pérez, 2005, p.3), detalla el muestreo, “Diremos que el muestreo es
probabilistico cuando pueda establecerse la probabilidad de obtener cada una de
las muestras que sea posible seleccionar, esto es, cuando la seleccion de muestras
constituya un fendbmeno aleatorio probabilizable.” Para el estudio la unidad de

analisis esta representada por un trabajador del poder judicial.

3.4. Técnica e Instrumento de recoleccion de datos.

La técnica que se empled en la presente investigacion para recoger los datos sobre
las variables de motivacion y productividad laboral sera las encuestas, para
Canales (2004, p. 163) refiere que “este método consiste en obtener informacién
de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones,

actitudes o sugerencias” (Diaz, 2007)

La técnica de la encuestas es para que logre medir las variables de estudios,
pues la misma es una herramienta que cuando es elaborada, disefiada y aplicada
ha permitido tener como resultado informacién relevante sobre qué esta pasando

con la poblacion (Navia, 2008, parr. 5)

La encuesta: busca conocer las opiniones que tiene la poblacién sobre

determinado problema.

El instrumento utilizado son los cuestionarios que se usa para la recoleccion
de datos mediante el cual se recoge informacién de forma organizada, asimismo,
dice que “los indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la encuesta,
el instrumento de factores motivacionales y el de la productividad laboral fueron

elaboradas por”’(Barén, 2013).

La Validez de contenido segun (Canales, 2004) refiere que la validez seria

“el grado que un instrumento logra medir y que se pretenderia medir” (p. 172). “A

23



veces llamada validez logica o racional, determina en qué grado una medida

representa a cada elemento de un constructo. Es el grado en que un instrumento

refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide.” (Sanchez et al., 2018

p. 124)

Se conté con la opinion de tres expertos, quienes dieron su conformidad de

los instrumentos a aplicar, dando una puntuacion porcentual. Obteniendo una

puntuacién promedio de 91.3%

Tabla 2. Resumen de opinidn de expertos

Experto Pertinencia | Relevancia Claridad Pr?g:zld 0
(%) (%) (%) (%)

Dra. Dora Lourdes Ponce 95 95 85 91.7

Yactayo

DR. JESUS Hugo Montes de 90 97 90 92.3

Oca Serpa

Dr.Carlos Alberto Saldarriaga 90 90 90 90.0

Choquehuanca

PROMEDIO 91.7 94.0 88.3 91.3

Fuente: Elaboracion propia

La confiabilidad del instrumento y datos capturados en la investigacion, se ha

realizado mediante el analisis del indice de consistencia interna coeficiente alfa de

Cronbach. “Es un indicador estadistico que se emplea para estimar el nivel de

confiabilidad por consistencia interna de un instrumento que contiene una lista de

reactivos. Se expresa en término de correlaciones que van desde — 1 a + 17

(Sanchez et al., 2018, p.16).
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Tabla 3: Escala del nivel de validez de confiabilidad de los instrumentos

Valores Nivel de
confiabilidad

0.53 a menos Confiabilidad nula

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja

0.60 a 0.65 Confiable

0.66a0.71 Muy confiable

0.72a0.99 Excelente confiablidad

1 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez (2000), los niveles de confiabilidad

Para efectuar el célculo de confiabilidad, se tomé una encuesta piloto de 20
trabajadores y aplicando la formula correspondiente al coeficiente Alfa de

Cronbach. (Los datos seran procesados en SPSS V.22).

K [Xs?
(= ——
k—1| S?

Donde:
K : Numero de items
> S2 : Sumatoria de varianzas de los items
SZ : Varianza de la suma de los items
[ : Coeficiente de alfa de conbach

Tabla 4: Resumen del Analisis del coeficiente Alfa de Cronbach

_ Alfa de N de elementos
Variables
cronbach Iltms
Factores motivacionales 0.871 12
Productividad laboral 0.935 12
0.90 24

Fuente: Elaboracion propia
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Observando la tabla 04 resumen de la confiabilidad segun el coeficiente alfa de
crombach, se confirma que el instrumento de medicion para el presente trabajo de
investigacion se encuentra en la escala [0.72 a 0.99], representando que el

instrumento tiene Excelente confiablidad.

3.5. Procedimientos:

El proceso de recoleccion de los datos se realiz6 mediante la aplicacion de la
encuesta a través de dos cuestionarios estructurados formulados segun los
objetivos a investigar, dirigidos a los servidores del poder judicial. Asi mismo se
solicité la autorizacion respectiva para la ejecucidn de la encuesta ver Anexo:” Carta

de autorizacion de ejecucion de encuesta”

3.6. Método de Analisis de Datos
Lépez &Fachelli (2015) indica que “con base en el tipo de investigacion, los
métodos y técnicas que se habran de utilizar en el proceso. Tratandose del reporte

final escrito del trabajo.” (p.105)

En el estudio se aplicara la estadistica descriptiva para la organizacion,
presentacion de informacién mediante tablas y graficas y la estadistica inferencial
para contrastar la hipotesis en estudio haciendo uso de los estadisticos correlacion

y de asociacion.

3.7. Aspectos Eticos
La presente investigacion se realiz6 de forma personal, por lo que se atestigua su
singularidad, asimismo se avala lo mencionado con la declaracion de la totalidad

de la fuente bibliografica.

V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo:

Escala de interpretacion de instrumentos; Para efectos de la interpretacion de las
variables y sus dimensiones se utilizé una escala de Likert de 5 puntos para el
recojo de datos (nunca, casi nunca, a veces, Casi siempre y Siempre). Los mismos
gue son Re categorizados con una escala alternativa de interpretacion de (muy

baja, baja, media, alta y excelente) tal como se observa en la tabla 5.
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Tabla 5. Escala de interpretacion

Alternativas del _ Alternativas de
Promedio y
Instrumento Interpretacion
Nunca 1.00 -1.80 Muy Baja
Casinunca 1.81-261 Baja
A veces 2.62-3.42 Media
Casisiempre 3.43- 4.23 Alta
Siempre 4.24 -5.00 Muy alta

Fuente: Elaboracion propia

Resultados descriptivos de la variable: Factores motivacionales.

Tabla 6. Distribucion de variable Factores motivacionales

Dimensiones Promedio
Factores motivacionales 3.58
Extrinseca 3.39
Intrinseca 3.75

Fuente: Encuesta de elaboracién propia

Andlisis e Interpretacion: en la tabla N° 06 y figura N° 01, respecto a la variable
Factores motivacionales desde la perspectiva de los servidores Poder judicial -
MDD 2020, se obtuvo un promedio de 3.75 para la dimensién Intrinseca
correspondiente a la categoria alta, 3.39 para la dimension extrinseca
correspondiente a la categoria media y para la variable Factores motivacionales un
promedio de 3.58correspondiente a la categoriamedia. Resultados que también se

pueden apreciar en la siguiente figura.
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Figura 1. Distribucién de variable Factores motivacionales

Tabla 7. Distribucion de variable Factores motivacionales por categorias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Categoria J acumulado
Baja 8 16% 16%
Media 22 44% 60%
Alta 15 30% 90%
Muy alta 5 10% 100%
Total 50 100%

Fuente: base de datos PSS v. 22

En la tabla 7, respecto a la variable Factores motivacionales desde la perspectiva
de los servidores Poder judicial - MDD 2020, el 44% de los servidores indican que
se da en un nivel medio, el 30% de los servidores indican que se da en un nivel
alto, el 16% de los servidores indican que se da en un nivel bajo y un 10% perciben
gue se da en un nivel muy alto.

El estudio da cuenta que los servidores del poder judicial Madre de Dios, en un 16%
sefiala que los factores motivacionales que se percibe en la institucion son muy

bajos.
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Figura 2. Variable Factores motivacionales por categorias

Tabla 8. Distribucion de dimensién: Extrinseca

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Baja 6 12% 12%
Media 30 60% 72%
Alta 10 20% 92%
Muy alta 4 8% 100%
Total 50 100%

Fuente: SPSSv. 22

En la tabla 8, respecto a la dimension extrinseca desde la perspectiva de los
servidores del Poder judicial - MDD 2020, el 60% de los servidores indican que se
da en un nivel medio, el 20% de los servidores indican que se da en un nivel alto,
el 12% de los servidores indican que se da en un nivel bajo y un 8% perciben que
se da en un nivel muy alto.

El estudio da cuenta que los servidores del poder judicial Madre de Dios, en un 88%
sefala que la dimension extrinseca se da en una categoria media a muy alta en la

institucidon. Resultados que también se observan en la figura:
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Figura 3. Variable Factores motivacionales por categorias

Tabla N° 9.

Tabla 9. Distribucién de dimensién: Intrinseca por categoria

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy baja 3 6% 6%
Baja 3 6% 12%
Media 15 30% 42%
Alta 20 40% 82%
Muy alta 9 18% 100%

Total 50 100%

Fuente: SPSS v. 22

En la tabla 9, respecto a la dimensién intrinseca desde la perspectiva de los
servidores del Poder judicial - MDD 2020, el 40% de los servidores indican que se
da en un nivel alto, el 30% de los servidores indican que se da en un nivel medio,
el 18% de los servidores indican que se da en un nivel muy alto, 6% en un nivel
bajo y 6% en un nivel muy bajo.

El estudio da cuenta que los servidores del poder judicial Madre de Dios, en un 88%
sefiala que la dimensidn intrinseca se da en una categoria media a muy alta en la

institucion. Resultados que también se observan en la figura:
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Figura 4. Dimensién intrinseca por categorias

Resultados descriptivos de la variable: Productividad laboral

Tabla 10. Distribucién de variable Productividad laboral

DIMENSIONES Promedio
Productividad laboral 3.63
Eficiencia 3.71
Eficacia 3.52

Fuente: Encuesta de elaboracién propia

Andlisis e Interpretacion: en la tabla N° 10, respecto a la variable productividad
laboral desde la perspectiva de los servidores del Poder judicial - MDD 2020, se
obtuvo un promedio de 3.71 para la dimension eficiencia correspondiente a la
categoria alta, 3.52 para la dimensién eficacia correspondiente a la categoria media
y para la variable productividad laboral un promedio de 3.63 correspondiente a la

categoria alta. Resultados que también se pueden apreciar en la siguiente figura.
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Figura 5. Distribucion de variable Productividad laboral

Tabla 11. Distribucién de la variable Productividad laboral por categorias

. : Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy baja 4% 4%
Baja 4% 8%
Media 22 44% 52%
Alta 20 40% 92%
Muy alta 4 8% 100%
Total 50 100%

Fuente: base de datos PSS v. 22

En la tabla 11, respecto a la variable productividad laboral desde la perspectiva de

los servidores Poder judicial - MDD 2020, el 44% de los servidores indican que se

da en un nivel medio, el 40% de los servidores indican que se da en un nivel alto,

el 8% de los servidores indican que se da en un nivel muy alto, 4% indican que se

da en un nivel bajo y 4% indican que se da en un nivel muy bajo.

El estudio da cuenta que los servidores del poder judicial Madre de Dios, en un 88%

sefiala que la productividad laboral esta en la categoria media a muy alta en la

institucion.
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Figura 6. Variable productividad laboral por categorias

Tabla 12. Distribucion de la dimension eficiencia por categorias

Categoria Frecuencia Porcentaje ggur(r:neur;gi
Muy baja 2 4% 4%
Baja 3 6% 10%
Media 18 36% 46%
Alta 18 36% 82%
Muy alta 9 18% 100%
Total 50 100%

Fuente: base de datos PSS v. 22

En la tabla 12, respecto a la dimension eficiencia desde la perspectiva de los
servidores del Poder judicial - MDD 2020, el 36% de los servidores indican que se
da en un nivel medio, el 36% de los servidores indican que se da en un nivel alto,
el 18% de los servidores indican que se da en un nivel muy alto, 6% indican que se
da en un nivel bajo y 4% indican que se da en un nivel muy bajo.

El estudio da cuenta que los servidores del poder judicial Madre de Dios, en un 86%

sefala que la eficiencia se ubica en la categoria media a muy alta en la institucion.
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Figura 7. Variable productividad laboral por categorias

Tabla 13. Distribucién de la dimension eficacia por categorias

‘ Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Categoria acumulado
Muy baja 2 4% 1%
Baja 3 6% 10%
Media 22 44% 54%
Alta 19 38% 92%
Muy alta 4 8% 100%
Total 50 100%

Fuente: base de datos PSS v. 22

En la tabla 13, respecto a la dimension eficacia desde la perspectiva de los
servidores del Poder judicial - MDD 2020, el 44% de los servidores indican que se
da en un nivel medio, el 38% de los servidores indican que se da en un nivel alto,
el 8% de los servidores indican que se da en un nivel muy alto, 6% indican que se

da en un nivel bajo y 4% indican que se da en un nivel muy bajo.

El estudio da cuenta que los servidores del poder judicial Madre de Dios, en un 86%

sefiala que la eficacia se ubica en la categoria media a muy alta en la institucion.
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Figura 8. Dimension eficacia por categorias

4.2. Andlisis Inferencial.

A continuacion, se presenta el analisis de correlacion para las variables en estudio
con su respectiva dimension, para determinar el estadistico de contraste se aplico
la prueba de normalidad mediante el estadistico de KolmogorovSmirnov.

Tabla 14. Prueba de normalidad de los puntajes factores motivacionales y

productividad laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Extrinseca ,182 50 ,000
Intrinseca ,118 50 ,081
Factores motivacionales ,075 50 ,200
Productividad laboral ,136 50 ,021

*Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

La Tabla 14, muestra el estadistico de Kolmogorov-Smirnov junto al valor de
probabilidad obtenido para las variable factores motivacionales siendo su p-v igual
0.200 superior al 0.05 nivel de significancia, demostrando normalidad para sus
dimensiones extrinseca un p-v igual 0.000 inferior al 0.05 nivel de significancia no
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se demostré normalidad, para la dimension intrinseca un p valor 0.081 superior al
0.05 nivel de significancia se demostré normalidad y para la variable produccion
laboral un p.vigual a 0.021 inferior al 0.05 de nivel d significancia no se demostro
normalidad. En las variables y por consiguiente el estadisticode contraste a usar es
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
Prueba de hipotesis general:
a) Planteamiento de Hipotesis general:
Ho: “Los factores motivacionales no influyen significativamente en la
productividad laboral de los servidores del Régimen 728 de la Corte Superior
de Justicia de Madre de Dios-2020
Hy:p=0
H1: “Los factores motivacionales influyen significativamente en la
productividad laboral de los servidores del Régimen 728 de la Corte Superior
de Justicia de Madre de Dios-2020"
Hy:p#0
b) Nivel de significacion:
a =0,05

c) Estadigrafo de prueba:

Tabla 15. Correlaciones entre la variable: Factores motivacionales y productividad

laboral
Factores
motivacionale Productivid
S ad laboral
Rho de Fac.tore.s Coef|C|e.n'te de 1,000 810"
Spearman  motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coef|C|e.n,te de 810" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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d) Region Critica:
Sia=0,05; RC=|Z|<1.96

1.96 196

e) Calculo del estadistico de prueba:
0.810
1- r2 1- 08102
50-2

f) Decision:

Puesto que el valor calculado Zc=9.57 cae en la region de rechazo de Ho,
aceptamos la hipotesis alterna que nos indica que factores motivacionales
influyen en la productividad laboral de los trabajadores del régimen 728 de la

corte superior de justicia de Madre de Dios-2020.

Conclusion:

El coeficiente de correlacién rho de spearmanentre las variables estudiadas,
factores motivacionales y la productividad laboral, es de 0,81muestra una
correlacion directa, altay significativa y un R? = 0.6561, lo que indica que la
variable factores institucionales influyenen un 65.61% en la productividad

laboral.
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Figura 9. Dispersion de datos en la relacion de las variables factores

motivacionales y la productividad laboral.

Prueba de hipétesis especifica 1.

a) Planteamiento de Hipotesis general:

60

Ho: “EL factor motivacional extrinseco influye significativamente en la

productividad laboral de los Servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios -2020”
Hoi p = 0

H1: “EL factor motivacional extrinseco influye significativamente en la

productividad laboral de los Servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios -2020”
H(): p 0

b) Nivel de significacion:
a = 0,05

c) Estadigrafo de prueba:
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Tabla 16. Correlaciones entre la variable: Factores motivacionales extrinseco y la

productividad laboral

Productividad
Extrinseca laboral
Rho de Extrinseca Coef|C|e_n,te de 1,000 613"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 50 50
Productividad laboral Coef|C|e_n,te de 613" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

d) Region Critica:
Sia=0,05; RC=Z|<1.96

r’f— .HIH
R.R 7 A \\ RR

-1.96 '
196 ..

e) Calculo del estadistico de prueba:

T 0.613

1-1r2 1-0,6132
n-2 50-2
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f) Decision:

Puesto que el valor calculado Zc=5.38 cae en la region de rechazo de Ho,
aceptamos la hipotesis alterna, nos indica que factores motivacionales extrinseco
influyen en la productividad laboral de los trabajadores del régimen 728 de la corte
superior de justicia de Madre de Dios-2020.

Conclusion:

El coeficiente de correlacion rho de spearman entre las variables estudiadas,
factores motivacionales extrinseco y la productividad laboral, es de 0,613lo muestra
una correlaciéon directa, media y significativa con un R? = 0.3757, indica que la
variable factores institucionales intrinseca influyen en un 37.57% en la

productividad laboral.
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Figura 10. Dispersion de datos en la relacion de los variables factores

motivacionales extrinseco y la productividad laboral
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Prueba de hipdtesis especifica 2.

a) Planteamiento de Hipoétesis general:

Ho: “EL factor motivacional intrinseco no influye significativamente en la

productividad laboral de los Servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios -2020”
HO: p == O

H1: “EL factor motivacional intrinseco influye significativamente en la

productividad laboral de los Servidores Judiciales del Régimen 728 de la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios -2020”
HO: p * O

b) Nivel de significacion:
a = 0,05
c) Estadigrafo de prueba:

Tabla 17. Correlaciones entre la variable: Factores motivacionales intrinseco y la

productividad laboral

Productivid
Intrinseca | ad laboral
Rho de Intrinseca Coef|C|eln'te de 1,000 784"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ”
., , 784 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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d) Region Critica:
Sia=0,05; RC=|Z]|<1.96

R.R /Hn RR

e) Calculo del estadistico de prueba:

r 0.784
1-12 1-0.784
\[n—z 50-2
f) Decision:

Puesto que el valor calculado Zc=8.75 cae en la region de rechazo de Ho,

aceptamos la hipotesis alterna muestra que factores motivacionales intrinseco

influye en la productividad laboral de los trabajadores del régimen 728 de la corte

superior de justicia de Madre de Dios-2020.

Conclusion:

El coeficiente de correlacion rho de spearman entre las variables estudiadas,

factores motivacionales extrinseco y la productividad laboral, es de 0,784 lo cual

indica una correlacion directa, alta y significativa con un R? = 0.6146, indica que el

factormotivacional intrinsecainfluye en un 61.46% en la productividad laboral.
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Figura 11. Dispersion de datos en la relacion de las variables factores

motivacionales intrinseco y la productividad laboral

V.  DISCUSION
En funcion a la hipotesis general, se demostré que existe una correlacion directa
alta significativa 0.81 segun los resultados del coeficiente de determinacién (R?), en
un 65.6% los factores motivacionales influyen en la productividad laboral resaltado
los indicadores conformidad con las remuneraciones econémicas y independencia
laboral en los trabajadores del régimen 728 de la corte superior de justicia de Madre
de Dios-2020.

Respecto a la hipétesis especifica 1, los factores motivacionales, los factores
motivacionales extrinseco influye en un 37.57% en la productividad laboral y
respecto a la hipotesis especifica2, ylos factores motivacionales intrinseco influye
en un 61.46% en la productividad laboral de los trabajadores del régimen 728 de la

corte superior de justicia de Madre de Dios-2020.
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Estos resultados guardan relacion con lo que sostienen(Flores Morales et
al., 2018), afirma que los factores motivacionales: la necesidades de proteccion y
seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de autoestima y
necesidades de autorrealizacion. Resultados que guardan relacion con el estudio
de:

(Morillo Pereda, 2019) en el estudio titulado la “Motivacién y productividad
en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019, a través del cual ha
tenido el objetivo de determinar las relaciones que existente entre las variables
motivacion y productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas,
concluye la existencia de una relacibn entre las variables motivacion y

productividad, presentandose una correlacion positiva muy fuerte.

Por su parte(Navarro J. F., 2019)En su investigacion “9a motivacion y el
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la unidad de gestion
educativa local de padre abad-aguaytia” concluye: las variables motivacién vy
desempeiio laboral presenta una correlacion directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como positiva moderado o media (rs = 0.460).

Asi mismo (Chirinos Horny, 2019) en la presente investigacion con titulo
“Motivacion y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Régimen CAS le la Sede
Principal de La Corte Superior de Justicia de Huaura, 2019”, concluye, el 64%
muestran una baja motivacién y, el 83% presenta insatisfaccion laboral (alta y
parcial), ademas al analizar el cruce de la variables, se observa que los
trabajadores que tienen una baja motivacion tienen mayor insatisfaccion laboral,
‘el 47% muestra parcial insatisfaccién laboral frente al 4% que muestra alta

satisfaccion laboral”

Sin embargo diverge con los estudio de (Manjarrez Fuentes et al., 2020) En
la investigacion titulada “La Motivacion en el Desempeno Laboral de los
Empleadores de Les En El Cantén Quevedo Ecuador” concluye: El factor que
influye negativamente en el des-empefio laboral del éarea estudiada es la
remuneracion, puesto que no se encuentra relacidon del personal entre sus
responsabilidades y su reconocimiento econémico, el no tener oportunidades de

crecer y en algunos casos no tienen opcion de estudiar.
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Por su parte (Benavides Paz, 2017) en su investigacion titulada “Motivacién
Laboral de los Egresados del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Nariio”. Cuyo objetivo, fue determinar las necesidades
motivacionales que se encuentran expuesto por McClelland, es asi que se define
tanto sus objetivos individuales como la forma en que se relacionan socialmente en
el ambiente laboral, asi como en el desempefio. Concluye que la motivacion como
variable ha permitido que los trabajadores busquen se dé cumplimiento a los
objetivos, y que el grado de motivacion en las diversas actividades han resultado
tener efectos directos sobre la forma en que se gestione las acciones para el
respectivo cumplimento, asi como se establecié las necesidades de tendencia

logaritmicas, polinomios de segundo grado, y coeficientes de correlacion.

Asi mismo (Velasquez Peralta, 2015) en su estudio “Gestién de motivacién
laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales en
Chimbote”, concluye que el 100 % de trabajadores se encuentren satisfechos con
el area y ambiente de trabajo, mientras que el 76,11 % se encontrarian satisfechos
por el desarrollo profesional y oportunidades dentro de la empresa, y solo el 42,50
% de todos los encuestados se encontrarian satisfechos con los incentivos
economicos, llegando asi, a la conclusién que una gran mayoria de los diversos

trabajadores sefiala que tiene los factores motivadores.

Sin embargo (Caballero Reategui & Gonzales Ramirez, 2018) afirma en su
investigacion, “Motivacién y Clima Laboral en Trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Loreto Periodo Setiembre — Noviembre Iquitos 2017” tuvo como objetivo
determinar la asociacion entre la motivacion y el clima laboral en trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Loreto de la ciudad de Iquitos, concluye que respecto
a la variable motivacion 89,7%(183) tuvieron motivacion alta, en clima laboral 49,5%
(101) manifestaron clima laboral medio, 24% (49) clima laboral favorable, mientras
qgue 20,1% (41) clima laboral desfavorable, al aplicar la prueba estadistica no
paramétrica coeficiente de contingencia se obtuvo CC = 0,101, gl = 4 p=0,102 para
a = 0,05., y se obtuvo resultados no significativos (p= 0,102 > 0,05), lo cual
permitieron aceptar la hipétesis general nula: “no existe asociacién estadistica

significativa entre la motivacion y el clima laboral en trabajadores de la Corte
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Superior de Justicia de Loreto de la ciudad de Iquitos”, precisando como conclusion

gue al no existir asociacion significativa entre estas dos variables.

VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos obtenidos en este estudio se concluyo lo siguiente:

1. Los factores motivacionales influyen significativamente en la productividad
laboral de los trabajadores del régimen 728 de la corte superior de justicia
de Madre de Dios. (rho = 0.81; p <0.05) muestrauna correlacién directa, alta.
Por otro lado, el coeficiente de determinacion indica una incidencia del

65.61% de la variable factores motivacionales en la productividad laboral.

2. Los factores motivacionales extrinsecos influyen significativamente en la
productividad laboral de los trabajadores del régimen 728 de la corte superior
de justicia de Madre de Dios. (rho =0.613; p <0.05), muestra una correlacion
directa, media. Por otro lado, el coeficiente de determinacion indica una
incidencia del 37.57% de la variable factores motivacionales extrinsecos en

la productividad laboral.

3. Los factores motivacionales intrinsecos influyen significativamente en la
productividad laboral de los trabajadores del régimen 728 de la corte superior
de justicia de Madre de Dios. (rho = 0,784; p <0.05) muestra una correlacion
directa, alta. Por otro lado, el coeficiente de determinacion indica una
incidencia del 61.46% de la variable factores motivacionales intrinsecos en

la productividad laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a las altas direcciones mantener o elevar el nivel de los
factores motivacionales para potencias la productividad laboral en los
trabajadores del régimen 728 de la corte superior de justicia de Madre de Dios.

2. Se recomienda a las altas direcciones elevar el nivel del factor motivacional
extrinseco en la productividad laboral a través de capacitaciones o charlas
relacionadas con las recompensas intrinsecas sin perder el sentido de trabajo
gue manifiestan en trabajadores del régimen 728 de la corte superior de

justicia de Madre de Dios.

3. Se recomienda a las altas direcciones mantener o elevar el nivel del factor
motivacional intrinseco en la productividad laboral de manera que la institucion
valore su compromiso con trabajadores del régimen 728 de la corte superior

de justicia de Madre de Dios.
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ANEXOS



Anexo 1 carta de permiso de ejecucién de encuesta




Anexo 1 A: VALIDACION DE JUCIO DE EXPERTOS
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Anexo2Matriz de consistencia

Titulo: Factores Motivacionales que influyen en la productividad laboral de los servidores judiciales del Régimen 728 de la Corte Superior de Justicia de

Madre de Dios- 2020

Problema Objetivo Hipotesis Variables Disefio metodol6gico
Problema General Objetivo General Hipétesis general Tipo: Bésica
H1: “Los factores motivacionales Variable

¢ Cbémo los factores
motivacionales influyen en la
productividad laboral de los
servidores judiciales del
Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de
Madre de Dios- 20207

“Determinar la influencia de los
factores motivacionales en la
productividad laboral de los
servidores Judiciales del
Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de Madre
de Dios -2020.”

influyen significativamente en la
productividad laboral de los servidores
del Régimen 728 de la Corte Superior
de Justicia de Madre de Dios-2020"

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢, Como el factor motivacional
extrinseco influye en la
productividad laboral de los
Servidores Judiciales del
Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de
Madre de Dios -20207?

¢, Como el factor motivacional
intrinseco influye en la
productividad laboral de los
Servidores Judiciales del
Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de
Madre de Dios -20207?

Determinar la influencia del
factor motivacional extrinseco
en la productividad laboral de
los Servidores Judiciales del
Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de Madre
de Dios -2020.

Determinar la influencia del
factor motivacional intrinseco
en la productividad laboral de
los Servidores Judiciales del
Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de Madre
de Dios -2020.

H1:“EL factor motivacional extrinseco
influye significativamente en la
productividad laboral de los Servidores
Judiciales del Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios -
2020”

H1: “EL factor motivacional intrinseco
influye  significativamente en la
productividad laboral de los Servidores
Judiciales del Régimen 728 de la Corte
Superior de Justicia de Madre de Dios -
2020”

independiente:

Factores
Motivacionales

Dimension:

Extrinseca
Intrinseca

Variable dependiente:

Productividad laboral

Dimension:

Eficiencia
Eficacia

Enfoque : cuantitativo

Disefio: no
experimental,
transversal,
correlacional causal

Nivel: Explicativo

Método: Hipotético
Deductivo

Poblacion: conformada
por 112 servidores
judiciales del Régimen
728

Muestra: esta conforma
por 50 servidores

Muestreo: probabilistico




Anexo3. Instrumento de recoleccién de datos.

CUESTIONARIO
DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DE LA CORTE SUPERIOR DE
JUSTICIA DE MADRE DE DIOS, PARA MEDIR LAS VARIABLES DE

FACTORES MOTIVACIONALES Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL REGIMEN 728 DE LA DE LA CORTE SUPERIOR
DE JUSTICIA DE M/

GRADO DE EDAD

INSTRUCC

ION

GENERO ESTADO
CIVIL

INSTRUCCIONES: Distinguido (a) Sr (a) trabajador de la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios, a continuacion se le hara un conjunto de preguntas
sobre los factores motivacionales que influyen en la productividad laboral, por
lo que se le ruega total sinceridad en sus respuestas, asimismo, recordandoles
que no hay respuesta mala ni buena, sé6lo se pretende conocer su percepcion
sobre el tema, marcar con una (x) la respuesta que cree pertinente.

ESCALA DE MEDICION

NUNCA CASI A VECES |CASI SIEMPR
NUNCA SIEMPRE E
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: FACTORES MOTIVACIONALES

Casi
Casi A siempr | Siemp
Nunca | nunca | veces e re
D
1 EXTRINSECA 1 2 3 4 5

La remuneracion recibida por su
trabajo mensualmente es la
1 |adecuada.

Los beneficios laborales
(aguinaldo, vacaciones) que le
proporciona la institucion lo
2 |motiva a desempenarse mejor.
Se debe lograr mayor
productividad  laboral para
recibir una mejor remuneracion
3 |en su centro de labores.

Siente seguridad y estabilidad en
4 |su puesto de trabajo.

Es adecuado el trato y el
reconocimiento que tiene por
5 | parte de su jefe inmediato.




Siente que la relacion con sus
companeros es la adecuada.

N Oo

INTRINSECOS

Tomo el cumplimiento diario de
la labor como un logro personal.

Los trabajadores asumen con
responsabilidad cada meta que
plantea la institucion.

Disfruto del trabajo al lograr
mis metas esperadas.

10

Comento a mis jefes lo bueno
que hago.

11

Los trabajadores disfrutan
mucho con los retos que se les
proponen

12

Los trabajadores disfrutan de su
trabajo cuando se encuentran
desarrollandolo.

VARIABLE 2:
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempr
e

Siemp
re

4

= O

EFICIENCIA

Se manejan correctamente los
instrumentos de la institucion.

Se emplean los recursos de la
institucion en la medida
correcta.

Se manejan las emociones de
manera profesional en todo
momento.

Se posee la capacidad para
resolver asuntos laborales bajo
presion.

Se aprovecha al maximo las
capacitaciones brindadas

Las capacitaciones ayudan a
realizar eficientemente las
actividades.

N OO

EFICACIA

El dialogo con los comparneros
de trabajo es coloquial y
respetuoso.

Todos los trabajadores
participan en las reuniones de la
institucion.

Se resuelve los problemas de
forma logica y analitica.




Antes de realizar una actividad
se trata de anticipar a los
9 | posibles problemas.

Me esfuerzo por superar los
objetivos deseados por la
10 | institucion.

La institucion me reconoce por
11 | un trabajo bien realizado.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 4. : Panel de fotos

Portada del Poder Judicial
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