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RESUMEN
La presente investigacion se desarrollé con la finalidad de conocer como la
formacidn profesional y motivacién se relacionan con el desempefio laboral en
los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de
Lima. La investigacion fue no experimental, descriptiva, y correlacional. Se
utilizaron dos cuestionarios estructurados, uno de motivacién, aplicado a una
muestra de 58 trabajadores de los juzgados, y el otro de desempenfio laboral, a
los Jueces. Entre los resultados se tiene: Los promedios de la motivacién
intrinseca, arrojaron que, los trabajadores estan de acuerdo con su trabajo y se
sienten parcialmente motivados. En promedios de la motivacién extrinseca, los
trabajadores se manifiestan indiferentes. En cuanto a la dimensién eficiencia de
los trabajadores, segun sus indicadores, y de acuerdo a lo expresado por los
Jueces, se determind que mas del 60% siempre y casi siempre, realizan sus
actividades; se observd que mas del 50% de los trabajadores siempre y casi
siempre, cumplen con la eficacia. Luego se determind que, no hay relacion
significativa entre la formacidén profesional y el desempefio laboral de los
trabajadores. A su vez, se determiné que, no hay relacion significativa entre la
motivacion intrinseca y el desempefo laboral. Asi mismo, para la motivacion

extrinseca y el desempefio de los trabajadores, no existe relacidn significativa.

Palabras claves: Formacion profesional, motivacién, desempenfo,

trabajadores.
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ABSTRACT
The present investigation was developed with the purpose of knowing how the
professional formation and motivation are related to the labor performance in
the workers of the Family Courts of the Superior Court of Justice of Lima. The
research was non-experimental, descriptive, and correlational. Two structured
questionnaires were used, one of motivation, applied to a sample of 58 workers
of the courts, and the other of labor performance, to the Judges. Among the
results we have: The averages of intrinsic motivation, showed that workers
agree with their work and feel partially motivated. In averages of extrinsic
motivation, workers are indifferent. Regarding the efficiency dimension of the
workers, according to their indicators, and according to what was expressed by
the Judges, it was determined that more than 60% always and almost always
carry out their activities; It was observed that more than 50% of the workers
always and almost always, comply with the effectiveness. Then it was
determined that, there is no significant relationship between professional
training and the work performance of workers. In turn, it was determined that
there is no significant relationship between intrinsic motivation and work
performance. Likewise, for extrinsic motivation and the performance of workers,

there is no significant relationship.

Keywords: Professional training, motivation, performance, workers
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INTRODUCCION

La presente investigacién consta de cinco capitulos. El primer capitulo sobre
planteamiento del problema, se describen los problemas y los objetivos de la
investigacion. Tanto en los problemas como en los objetivos, se consideraron
como variables, la formacién profesional, la motivacién y el desempeno laboral.
En el segundo capitulo, el marco teérico, se han analizado los antecedentes de
la investigacién con bibliografia nacional y extranjera, bases teéricas como, Las
teorias implicitas en la formacién ocupacional y profesional, la motivacion, tipos
de motivacién; la evaluacién de desempeno, sus beneficios, lineamientos
béasicos; definiciones conceptuales, asi como las hipétesis y las variables de la
investigacion. En las hipétesis se ha considerado que, la formacién profesional,
y la motivacion tienen una relacion significativa con el desempefio laboral de
los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de
Lima, teniendo como dimensiones en la formacion profesional, al grado
académico; las dimensiones de la motivacidn: extrinseca e intrinseca y el de
desempefio laboral: eficacia, y eficiencia.

En el capitulo tercero sobre diseiio metodoldgico, se ha precisado la muestra
de 58 trabajadores de los juzgados de familia de la corte superior de justicia de
Lima, a los que se le aplicd el cuestionario de motivacién; y 12 Jueces de los
juzgados, quienes respondieron el cuestionario de desempefio laboral de los 58
trabajadores, habiéndose utilizado como técnica para la recoleccion de datos,

la encuesta, siendo el tipo de instrumento los dos cuestionarios aplicados.
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En el capitulo cuarto, se presenta los resultados de la investigacidon realizada,
considerando las respuestas a las preguntas del cuestionario, respecto a la
formacion profesional, motivacion extrinseca e intrinseca, eficacia, y eficiencia.

Finalmente, en el capitulo quinto, se presenta la discusién, conclusiones y
recomendaciones, donde se pudo concluir que, no existe relacion significativa
entre, la formacién profesional, y la motivacion, con el desempefio laboral de
los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de

Lima.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica
En el documento preparado por (Gamero, 2015, pag. 47), consultor de la
Division de Desarrollo Econémico de la Division Econdémica para América
Latina y el Caribe, sobre la formacién profesional se dice:
“‘La formacion profesional en el Perl se encuentra vinculada
estrechamente a los temas de educacion y trabajo y de acuerdo a la
Constitucion Politica, corresponde al Estado promover condiciones
para el progreso social y econdémico mediante el desarrollo de
politicas de educacion para el trabajo. La legislaciéon interna
establece competencias especificas para los sectores de Educacion
y Trabajo, asi como sefiala ambitos de confluencia en la
implementacion de los sistemas de educacion y formacion
profesional”.
La insercion en el mundo del trabajo estd influida por dos dimensiones. La que
corresponde al proceso formativo, desde la educacion béasica hasta la superior
y, la segunda por la experiencia laboral que se va acumulando en el ejercicio
mismo de la profesion u oficio. El sistema educativo formal tiene como objetivo
que los individuos acumulen capital humano, a través del conocimiento, para
poder insertarse en el mercado laboral. Pero, ademas ese conocimiento

adquirido debe reunir un par de las siguientes condiciones: responder a las

19



necesidades del mercado y su calidad debe ser reconocida por las empresas.
(Gamero, 2015, pags. 14-15).
La formacién profesional, hace referencia a la preparacion de la persona para
ingresar y pertenecer al mundo laboral de cualquier ambito en el que se haya
preparado. En su articulo (Casanova, 2003), la formacién profesional y definida
como:
“‘Es una actividad cuyo objetivo es descubrir y desarrollar las
aptitudes humanas para una vida activa, productiva y satisfactoria.
En funcion de ello, quienes participan de actividades de formacién
profesional deberian poder comprender individual o colectivamente
cuanto concierne a las condiciones de trabajo y al medio social, e
influir sobre ellos”.
Se puede decir que, con la formacion profesional la persona también esta
preparada para afrontar la vida, gracias al trabajo que consigue puede
mantenerse y dar soporte a su familia.
La motivacion es un elemento importante del comportamiento organizacional,
que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo
a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a la organizacién
(Serrano, 2016). Para (Chiavenato I. , 2000), la motivacion es aquello que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que
origina una propensién hacia el comportamiento especifico, este impulso a
actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente), o

puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo.
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De la misma forma, la evaluacion del desempeno de los trabajadores es un
elemento importante para la organizacion, ya que constituye una técnica de
direccion para los procesos administrativos. Para (Chiavenato I. , 2000), la
evaluacién de desempefo es una apreciacién sistematica del desempeno de
cada persona en el cargo o del potencial del desarrollo futuro. (Pag. 357).
Mediante esta técnica, se logran identificar y encontrar problemas en el
desarrollo del trabajo del trabajador o colaborador de la organizacién (recurso
humano). El desempefio de los colaboradores es la piedra angular para
desarrollar la eficiencia y eficacia, por lo tanto, el éxito de una instituciéon. Al que
realiza la evaluacion, lo beneficia en el sentido que permite conocer las
debilidades y fortalezas, con los que cuenta su equipo de trabajo, para el
evaluado, es beneficioso, permitiéndole conocer cdmo va su progreso en el
cumplimiento de las funciones asignadas a su cargo o puesto de trabajo, de
ese modo el trabajador conocer las oportunidades y beneficios a los que puede
acceder.

En la corte superior de justicia, también, el pilar de toda organizacién son los
trabajadores, entonces para que esta funcione de manera excelente y se logren
alcanzar con todos los objetivos, se requiere de trabajadores o colaboradores,
preparados profesionalmente, asi como también motivados, para que de ese
modo puedan cumplir y desempefarse de manera optima y eficiente en todas
sus funciones y tareas que les son asignadas, en un periodo de tiempo
establecido.

Esto invita a la reflexibn si es que, un trabajador que se encuentra poco

preparado profesionalmente y desmotivado, ¢ seria capaz de desempefarse de
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manera adecuada y cumplir con las tareas y funciones asignadas? De ahi el
interés de la investigacion.

La formacion profesional y la motivacién son elementos para obtener un
desempeno laboral, ahora bien, se quiere establecer si existe o no una
relacibn con el desemperio en las funciones y tareas en los Juzgados de
Familia de la Corte Superior de Justicia de Lima. Siendo que la formacion
profesional consiste en todos los estudios que debe tener un trabajador
judicial, estos aprendizajes estan orientados no sélo a desarrollar sus
labores sino a obtener un aumento considerable en la calidad del trabajo,
asimismo la motivacién, aspecto que pudo haberse notado deficiente, es un
factor que puede resultar a favor del desempefio de los trabajadores,
existiendo la posibilidad de que el desempefio sea mayor en el rendimiento,
sin embargo ello va a depender de la personalidad y del sistema o medio en el
que se devuelve.

Por las razones expuestas precedentemente, se propone el siguiente

problema cientifico:

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢,Como la formacion profesional y la motivacion, se relacionan con el

desempefio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte

Superior de Justicia de Lima- Peru, 20187

1.2.2 Problemas especificos

PE1: ;De qué forma la formacion profesional, se relaciona con el desemperio
laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior

de Justicia de Lima- Peru, 20187
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PE2: ; De qué manera la motivacion intrinseca, se relaciona con el desempenfio
laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior
de Justicia de Lima- Peru, 20187

PE3: ;De qué modo la motivacién extrinseca, se relaciona con el desempeno
laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior

de Justicia de Lima- Peru, 20187

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Conocer como la formacion profesional y motivacién se relacionan con el

desempeno laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte

Superior de Justicia de Lima-Peru, 2018

1.3.2 Objetivos especificos

OE1: Determinar como la formacion profesional se relaciona con el desempefio
laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior
de Justicia de Lima-Peru, 2018.

OE2: Explicar de qué forma la motivacion intrinseca se relaciona con el
desempefio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de Lima-Peru, 2018.

OE3: Inferir de qué forma la motivacion extrinseca se relaciona con el
desempefio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la

Corte Superior de Justicia de Lima-Peru, 2018.

1.4 Justificacion de la investigacion

La justificacion de la investigacion se manifiesta de tres maneras:
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1.4.1 Justificacion Tedrica

La presente investigacion se justifica porque se pudo conocer cédmo se
relacionan lo factores de formacion profesional y motivacion con el
desempenio laboral de los trabajadores de los 21 Juzgados de Familia, de la
Corte Superior de Justicia de Lima. La Formacién Profesional y la preparacion
que cada trabajador tiene, es un factor importante para la realizacién de labores
jurisdiccionales.

1.4.2 Justificacion Metodoloégica

Se utilizd6 la técnica de la encuesta, para lo cual se elaboraron dos
instrumentos, que se validaron por criterios de expertos, los mismos que
serviran para ser aplicados en otras investigaciones similares. Los
cuestionarios, fueron de preguntas cerradas con 5 opciones de respuesta.
Estos cuestionarios fueron aplicados, uno a los trabajadores, y el otro a los

Jueces de los Juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lima.

1.4.3 Justificacion Practica

El aporte practico de la presente investigacion, estad relacionado con la
evaluacion de la formacidn profesional, motivacion y el desempefio laboral, a
fin de descubrir dimensiones y aspectos que se puedan manifestar como
débiles o deficientes, y proponer algunas recomendaciones de mejora de la

gestidn publica.

1.5 Limitaciones de la investigacion
En el proceso de recopilaciéon de la informacion para la presente investigacion

se tuvo limitaciones de orden laboral por cuanto se tuvo que esperar el
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cumplimiento de las labores de los trabajadores y Jueces, a fin de que puedan

brindar la informacion.

1.6 Viabilidad de la investigacion
Fueron las siguientes

1. Administrativa: Se mostré interés por parte de las autoridades de la Corte
Superior de Justicia de Lima — Juzgados de Familia en conocer la relacién
entre la formacién profesional y la motivacion, con el desempefio laboral de
los trabajadores.

2. Econdmica: Se contd con los recursos econémicos para llevar a cabo la
investigacion.

3. Técnica: La accesibilidad a la informacion por parte de los actores vy

autoridades.
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CAPITULO IlI: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
Internacional
Por otra parte (Sierra & Santiago, 2013), en su trabajo de investigacion,
“‘Evaluacion de desempefio laboral en el sector publico colombiano (2010-
2012)”, en Colombia, sostienen que:
“Analizaron los factores criticos que afectan o favorecen la aplicacion
de la evaluacion de desempefio en las entidades publicas, asi
mismo establecieron lineamientos para que estas entidades
desarrollen sistemas de evaluacién de desempefio propios, los
cuales permitieron generar un desarrollo estratégico de la entidad y
un crecimiento de las competencias técnicas y comportamentales de
los evaluados. Para el desarrollo del proyecto de investigacién, se
definieron dos tipos de métodos: el histérico y el descriptivo. El
método descriptivo se define teniendo en cuenta se investigara la
manera como las entidades del Estado manejan el proceso de

Evaluacion del Desempefio Laboral, analizando y permitiendo
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conocer a fondo la realidad de cédmo este proceso se lleva a cabo y
a su vez proponer lineamientos o mecanismos que permitan
solucionar y/o mejorar dichas evaluaciones con el fin de que el
talento humano prevalezca y los servidores publicos obtengan un
alto grado de satisfaccibn por sus labores realizadas.
Adicionalmente, incentivar y motivar a todas las personas
responsables involucradas en el proceso con el fin de obtener una
mayor objetividad a la hora de calificar. Se obtuvieron las siguientes
conclusiones; se puede afirmar que se presenta alta inconformidad
con la evaluacioén y calificacién que se hace a los servidores publicos
de carrera administrativa ya que en algunos casos no es objetiva y
no se le da la importancia del caso. La responsabilidad y
compromiso frente al proceso de evaluacién del desempero
corresponde en igual medida tanto al evaluador (jefe inmediato)
como al evaluado (servidor publico sujeto de evaluacién), en las
entidades ha sido una practica constante que esta responsabilidad
se deje solamente en cabeza del evaluador, presentandose asi
muchas circunstancias que hacen que el proceso no sea objetivo y
transparente. Es importante que los evaluados también asuman su
responsabilidad frente al sistema de evaluacion, el omitir esta
responsabilidad puede acarrear sanciones disciplinarias. Al asumir la
responsabilidad frente al proceso de evaluacién, las partes
directamente involucradas; se podria avanzar paulatinamente en la
apropiacion y fortalecimiento del proceso, asi como en el propdsito

de destinar la evaluacién del desempeiio como la herramienta
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principal con que se cuenta en la administracion publica para
identificar la contribucion individual frente al cumplimiento de los
cometidos institucionales y asi poder llegar en un futuro (mediano
plazo) proximo a alcanzar esos estdndares de coherencia en el
desempeno institucional y por ende en el cumplimiento de los fines

del Estado”.

Del mismo modo, (Lopez Z. , 2014), en su investigacion, “Identificacion de los
factores que contribuyen en al estrés laboral en los maestros de escuela
superior del Departamento de Educacién y su impacto en el desempeno de sus
funciones docentes: un estudio de exploracién en secuencia de fases”, en
Puerto Rico, sostiene que:
“El disefo de investigacion que se utilizé incluyé una metodologia
mixta de exploracion en secuencia de fases (Fase |- Cualitativa y
Fase II- Cuantitativa). El estudio se llevé a cabo a nivel de toda la
Isla, esto incluyé las siete Regiones Educativas que componen al
Departamento de Educacion de Puerto Rico. La muestra de la Fase
I- Cualitativa, consisti6 de cinco maestros pertenecientes a una
escuela superior a los que se les realiz6 una entrevista. La Fase Il
Cuantitativa, consisti6 de 379 maestros, en la que se desarrolld,
administré y valido un instrumento de medicion fundamentado en los
hallazgos de la Fase |- Cualitativa. Los procesos utilizados en el

desarrollo de la investigacion fueron rigurosos y sistematicos,
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cumpliendo con lo establecido en los procesos de metodologia del
estudio. Sus objetivos fueron: a) identificar los factores que
contribuyen al estrés laboral en los maestros de escuela superior
pertenecientes al Departamento de Educacién de Puerto Rico y su
impacto en el desempeno de sus funciones docentes; b) el
desarrollo, la validacion y la administracion de un instrumento de
medicién sobre los factores que contribuyen al estrés laboral y c)
determinar la relacion que existia entre esos factores y su impacto
en el desempeno docente en maestros de escuela superior del
sistema educativo publico de Puerto Rico. Los hallazgos y resultados
de ambas fases del estudio permitieron identificar y describir los
factores que contribuyen al estrés laboral de los maestros de
escuela superior. De igual manera, se concluyé que el instrumento
desarrollado es valido y confiable. En términos de la relacion entre
los factores de estrés laboral y el desempefio de los docentes, los
resultados indicaron que no existe una relacién inversa
estadisticamente significativa entre estos factores y el desempeiio (a
mayor estrés, menor desempefo). No obstante, se evidencié que
existe una relaciéon directa, de moderada a poca, entre algunos de
los factores de estrés laboral y el desempefio de los docentes (a

mayor estrés, mayor desempefio)”.

Por ultimo, (Moreno, 2015), en su trabajo de investigacion, “La motivacion y el
rendimiento laboral del personal de Ila Corporacibn Nacional de
telecomunicaciones, del Canton Ambato, Provincia de Tungurahua”, en

Ecuador, sostiene que:
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“La presente investigacién esta basada en el enfoque cualitativo —
cuantitativo. Es cualitativo, porque hace un estudio contextualizado
del problema existente en la organizacion, busca tener una
perspectiva hacia dentro de su realidad Unica e irrepetible, para
establecer mecanismos que permitan cambiar esa realidad existente
en funcién de una hipétesis, poniendo énfasis en el proceso de
investigacion. Es cuantitativo, debido a que se enfoca en la
objetividad de los resultados, trata de explicar el problema a través
de una medicion controlada; acto seguido, a partir de los datos
inferidos en la encuesta trata de generalizar dicha informacién, para
la busqueda de una alternativa factible de solucién al problema. Se
aplicé una encuesta que permitié explorar la relacién existente entre
las variables Motivacién y Rendimiento Laboral, del personal de la
“Corporacion Nacional de Telecomunicaciones”. Entre los resultados
se tiene que: Una minoria del 19% de los empleados esta totalmente
de acuerdo en que si son tomados en cuenta para cubrir las
vacantes de la empresa; mientras que, el 49% siente que sus
esfuerzos son muy reconocidos cuando buscan ser ascendidos o
promovidos dentro de la organizacion; por otra parte, el 27%
restante estd poco de acuerdo y el 5% esta en desacuerdo con las
politicas de promocion laboral. El 24% respondi6 que esta
totalmente de acuerdo con sus condiciones laborales actuales; sin
embargo, el 66% ratificd que las condiciones laborales no alcanzan
el nivel satisfaccién 6ptimo y un 10% estd poco de acuerdo con

dichos contextos, concluye que, de acuerdo con los datos inferidos,
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se puede deducir que el factor Motivacional del personal de la CNT

si incide directamente en su desempefio profesional”.

(Manzo, Rivera, & Rodriguez, 2006), en su investigacion “La educacion de

posgrado y su repercusion en la formacion del profesional iberoamericano”, en

Cuba, sostienen que:
“Se realizé una valoracion que sustenta la importancia de estos
estudios avanzados y la necesidad de profundizar en la didactica
particular, lo que le da peculiaridades especificas como proceso de
problematizacion, donde el profesor se torna un orientador que
propicia situaciones de aprendizaje para que el alumno construya
sus conocimientos y logre los objetivos deseados. Concluyeron lo
siguiente, 1.- La educacién de posgrado se estructura de forma
general en dos subsistemas o vertientes que integran diferentes
figuras de ensefanza aprendizaje en este importante nivel formativo.
De lo expuesto en este articulo se precisan como vertientes
fundamentales; la educacion posgraduada continua o superacion
profesional y la educacion posgraduada formal o formacién
académica. La calidad de las diferentes modalidades de posgrado
podra medirse fundamentalmente por su pertinencia e impacto social
y su relevancia cientifico-técnica.

2.- La educacion de posgrado en el ambito de la educacién permanente

constituye un requerimiento fundamental para el fortalecimiento y
mantenimiento de la competencia profesional y en ultima instancia

para elevar la calidad de la actividad laboral.
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3.- El proceso ensefianza-aprendizaje en la educacién de posgrado
cumple con los aspectos mas generales y esenciales de los
procesos formativos, en el ambito de las caracteristicas propias de
este modelo de ensefianza, lo cual le imprime peculiaridades
especificas como sello distintivo de una didactica particular.
Constituye un proceso de problematizacién donde el profesor se
torna un orientador que propicia situaciones de aprendizaje para que
el alumno construya sus conocimientos y logre los objetivos

deseados”.

Nacional
Del mismo modo, (Zarate, 2011), en su investigacion tuvo como objetivo,
establecer la relacidn entre el liderazgo directivo y el desempefio de los
docentes de las instituciones educativas de Primaria del distrito de
Independencia - Lima.
Como conclusién general, se expresa que:
“En esta investigacion se utilizoé el método descriptivo. Mediante este
método se estudiara el problema de investigacion describiendo las
variables uno y variable dos sin afectar el problema ni manipular
alguna variable. Las variables a describir seran la relacion que existe
entre el liderazgo director y el desempefo docente. La relacidén entre
el liderazgo directivo y el desempefio docente en el nivel Primaria se

muestra con aceptacion segun los docentes ya que los resultados
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estadisticos arrojan que el Chi cuadrado es de 27.13 considerado
alto. La existencia de un alto grado de correlacion lineal entre el
liderazgo directivo y desempeno docente con sus respectivas
dimensiones. Esto significa que, despliega el lider director en su
labor en las dimensiones Gestibn pedagdgica, Institucional vy
Administrativo como consecuencia el desempefno docente en sus
dimensiones profesional, personal y social resulta 6ptimo de la

misma forma alcanza ocurrir a la inversa. Existe una dependencia”

Por su parte (Toala, 2014), en su investigacion, “Disefio del clima
organizacional como mecanismo de atencién y su incidencia en el desempefio
profesional de los servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa 2014”,
sefala que:
“Tuvo como objetivo, analizar la incidencia del modelo de disefio de
clima organizacional para un mejor desempefno profesional de los
servidores publicos de los servidores publicos del llustre Municipio
de la Jipijapa, se aplicé el método analitico-sintético, este método
estudia los hechos, partiendo de la descomposicion del objeto de
estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma
individual (andlisis), y luego se integran dichas partes para
estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis). Entre sus
resultados se tiene: Con relacién a la pregunta ;Como considera
Usted las relaciones interpersonales dentro del ambiente de
trabajo?, el 22% indico que buenas, el 57% sefnalo que regular, el
21% indico que malas, hay una tendencia a determinar que las

relaciones interpersonales son un problema frigido dentro de la
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instituciéon. Al analizar las respuestas de los funcionarios
encuestados sobre la pregunta ¢ Ha recibido incentivos y motivaciéon
en su trabajo?, el 26% considera que si ha recibo de alguna forma y
el 74% en forma tacita respondié que en la institucién no hay
incentivos de ninguna clase por ende no existe motivacion alguna.
Se concluy6 que: En el llustre Municipio de Jipijapa debe existir una
efectiva y oportuna comunicacién para que mejoren las relaciones

interpersonales entre autoridades y servidores publicos”.

(Rodriguez & Soledad, 2014), en su investigacion, “La motivacion medida en su
factores extrinsecos e intrinsecos y su relacién con la satisfaccién laboral del
personal del colegio Union, 2009”, sostiene que:
“Tuvo como obijetivo determinar la relacion de la motivacién medida
en sus factores extrinsecos e intrinsecos y la satisfaccién laboral del
personal del Colegio Unién. EI método fue descriptivo correlacional
canonica y de corte transversal; la poblacién estuvo conformada por
51 trabajadores del Colegio Unién; la técnica fue la encuesta y el
instrumento una ficha de evaluacidn tipo cuestionario con escala de
Likert, encontrdndose los siguientes resultados: Existe relacidén
conjunta significativa entre las variables predictoras factores
extrinsecos o de higiene y factores intrinsecos o motivadores
(Motivacién) y las variables de criterio contenido del trabajo, trabajo
en equipo, incentivos laborales, condiciones de trabajo (Satisfaccion
laboral), (Hotellings=1.872, p=.000). En conclusion, el analisis de
regresion multivariado (MANOVA), muestra que existe relacidon

conjunta significativa entre las variables predictoras, factores
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extrinsecos o de higiene y factores intrinsecos o motivadores
(Motivacioén) y las variables de criterio contenido del trabajo, trabajo
en equipo, incentivos laborales, condiciones de trabajo (Satisfaccién

laboral)”.

También, (Quispe, 2015), en su investigacién, denominada, “Clima

Organizacional y desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,

Andahuaylas 2015”, sostiene que:
“El estudio tuvo como objetivo principal determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y desempefo laboral, asi
mismo permitié conocer el nivel de desempeno laboral de los
trabajadores en base a tres dimensiones productividad laboral,
eficacia y eficiencia laboral. La metodologia utilizada, corresponde al
enfoque cuantitativo, que se centraliza en los aspectos observables
y susceptibles de cuantificacion de los fendmenos, utiliza la
metodologia empirico analitico y se sirve de pruebas estadisticas
para el analisis de datos. Para la obtencion de la informacién se
aplic6 una encuesta a los 64 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres, los cuales vienen
brindando su trabajo en esta institucidén, durante el periodo, 2015. En
relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplico un
cuestionario para cada variable. Entre los resultados se tiene que, el
25% de los encuestados manifiestan muy pocas veces logran la
eficiencia laboral, seguido del 25% que manifiesta que logran
algunas veces la eficiencia laboral. Por otro lado, el 23.4% de los

encuestados manifiestan que casi siempre logran la eficiencia
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laboral. El 32.8 % de los trabajadores encuestados manifiestan que
muy pocas veces han tenido la eficacia; seguido del 29,7 % que
manifestd que nunca han logrado la eficacia. Seguido por 23.4 %

que manifiestan que algunas veces han logrado la eficacia”.

Por ultimo, (Ayay, 2016), en su investigacion, “Relacion entre la formacion

profesional y el desempeno laboral en los docentes de la Universidad Nacional

Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas”, sostiene que:
“El método fue, analitico — sintético, se utilizd en el procesamiento de
la informacion recolectada durante el proceso y ejecucién del
proyecto. Inductivo — Deductivo, para explicar supuestos teéricos
contenidos en las diferentes informaciones y teorias; y matematico,
para hacer el calculo de los valores colectados durante la
investigacion: presentar y analizar los datos. El objetivo fue
determinar la relacion que existe entre la formacién profesional y el
desempefio laboral en los docentes de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas; para tal propdsito se
realizé aplicando una encuesta y como instrumento un cuestionario
validado estadisticamente con un Alfa de Crombach de confiabilidad
aceptable (a=85%). Se obtuvo una muestra probabilistica con
afijacion proporcional en forma aleatoria de 90 de 118 docentes. Los
resultados indicaron que; existe relacion significativa entre la
formacion profesional y el desempefio laboral, en los docentes de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,

2014.
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La formacion profesional en los docentes de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2014 es de nivel
regular (64%); es decir, solo el 24% presenta un nivel bueno.

El desempeiio laboral en los docentes de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2014 es de nivel

regular (53%); es decir, solo el 26% presenta un nivel bueno.”

2.2Bases tedricas
2.2.1 Las teorias implicitas en la formacion ocupacional y profesional.
(Sosa & Tejada, 1996), en su articulo, “Las teorias implicitas en la Formacién
Ocupacional y Profesional”, sostiene que:
“Este sistema de formacién obedece a principios semejantes a los que
fundamentan y explican el sistema educativo. El proceso de formacién
profesional parte de un estudio de necesidades presentes y futuras a
corto y a medio plazo, enfocado a los usuarios del proceso: productores
de bienes y servicios, expertos en formacion y los propios sujetos de
formacion. Estas necesidades debidamente analizadas, jerarquizadas y
sistematizadas, seran la pauta que indique el derrotero que habra de
seguir el proceso de formacién.
(Sosa & Tejada, 1996), sostiene hay teorias que en las que se
fundamenta la formacion profesional, que se detallan a continuacion:
- La teoria Productiva implica el eterno desequilibrio entre la eficiencia
(hacerlo bien) y la eficacia que seria el logro de los objetivos de la
formacioén entre los procesos y los productos educativos, la creencia

productiva se queda con los ultimos.
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- La teoria expresiva se manifiesta partidaria del “aprender haciendo”.
El alumno realiza actividades de aprendizaje permanentemente, esas
actividades le sirven como representacion sensible de sus ideas,
deseos y/o sentimientos. Esto le prepara para la vida.

- La teoria interpretativa lo importante para este punto de vista es
encontrar el significado o explicacion de un mensaje o fenémeno
dado. Es paidocentrica y enfatizar la ensenanza en el proceso mas
que en el producto, en la eficiencia mas que en la eficacia. Las
relaciones entre el docente y el alumno son democraticas.

- La teoria emancipatoria consiste en creer que la formacion tiene un
propésito, librar al alumno de cualquier clase de dependencia, sobre
todo politica, ideolégica y moral; se contrapone a las teorias
reproductivas sociales. Esta teoria es critica y estimula el analisis y la
participacion critica de los alumnos. El contexto social influye en el

proceso educativo y hay que valorizarlo en esa dimension”.

2.2.2. La Motivacion.
Asi mismo, (Garrido, 2000), en su investigacion “La Motivacion: Mecanismo de
Regulacion de la accién”, sostiene que:
‘A lo largo del siglo XX, la Psicologia ha desarrollado multiples
teorias de la motivacibn humana, de manera que para poder tener
una visiébn de conjunto sobre las tendencias dominantes se hace
necesario introducir algun criterio ordenador. Existen tipologias

motivacionales muy diversas, pero, sin duda, la tradicién dualista,
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que ha prevalecido a lo largo de la historia del pensamiento
occidental, ha dejado una impronta potente en el estudio psicol6gico
de la motivaciéon. En fechas recientes, el profesor Garrido ha
analizado las principales confrontaciones en la representacion del
comportamiento humano, a través de polaridades referidas a “libre
voluntad versus determinismo” “anticipacién de
metas versus mecanicismo” o “el sujeto como sistema auto-
regulador versusla metafora del individuo-maquina”. La forma
concreta en que se ha resuelto cada una de estas confrontaciones

ha ejercido una notable influencia en el desarrollo de la psicologia

motivacional”.

(Ryan & Deci, 2000), en su investigacion, “La teoria de la Autodeterminacién y
la facilitacion de la motivacion Intrinseca, el desarrollo social y el bienestar”,
indica que:
‘La motivacion es concerniente a la energia, la direccion, la
persistencia y la equifinalidad - todos aspectos de la activacién y de
la intencion. La motivacidén ha sido un asunto central y perenne en el
campo de la psicologia, dado que se encuentra en el corazén de la

regulacion bioldgica, cognitiva, y social”.

(Chiavenato I. , 2000), en su libro, “Administracion de los Recursos Humanos”,
sostiene que:
“En lo que atafie a la motivacion, las personas son diferentes: las
necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos

patrones de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad
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individual para alcanzar los objetivos también son diferentes.
Ademas, las necesidades, los valores sociales y las capacidades del
individuo varian con el tiempo. No obstante, esas diferencias, el
proceso que dinamiza el comportamiento son mas o menos
semejante en todas las personas. En otras palabras, aunque varien
los patrones de comportamiento, en esencia el proceso que los

origina es el mismo para todas las personas”.

Teorias que explican la motivacion

(Barbera, 2002) , en su articulo, “Modelos Explicativos en Psicologia de la

Motivacién”, menciona que:
“Teorias Reactivas
Consideran al sujeto como un ser reactivo, cuyas actuaciones
responden a cambios producidos en el estado de una situacidon
estimular concreta. La motivacion se inicia, por tanto, como reaccion
ante una determinada emocidén (miedo), una necesidad bioldgica
(hambre) o psicoldgica (curiosidad), y, también, ante la presencia de
estimulos externos (apetitivos/aversivos). En cualesquiera de estos
casos, la meta de la conducta motivacional siempre consiste en
satisfacer una demanda y, por ende, reducir la presion.
En la base de esta representacion motivacional subyace la nocién de
homeostasis, concepto procedente de la Fisiologia, introducido por
Cannon en referencia al equilibrio dindmico que mantiene dentro de
una variabilidad limitada, el medio interno. La investigacion psico-
fisioldgica se interes6, en un principio, por las orientaciones

motivacionales primarias, tales como alimentarse, huir o evitar el
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dolor, y para explicarlas desarroll6 tanto teorias locales (del hambre
o de la sed) como otras que implican la intervencion de estados
motivacionales centrales -Central Motive State. En cada una de
ellas, o bien la estimulacién de determinados puntos periféricos o
bien la actividad de los centros excitadores del hipotalamo activan
una serie de conductas orientadas a mantener el equilibrio

homeostatico”.

Teorias de la Activacion

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

A diferencia de los planteamientos reactivos, la motivacién humana
en las teorias activadoras se caracteriza basicamente por las
propiedades de espontaneidad y propositividad. La curiosidad, el
afan exploratorio o el sentido de autodeterminacion de la conducta
son, en si mismos, capaces de activacion psicoldgica y el objetivo de
tal actividad no consiste en restablecer la situacion previa ni
restaurar el equilibrio roto, sino guiar el comportamiento hacia
caminos nuevos, desconocidos y desafiantes. La importancia
motivacional de la intencionalidad y el peso que la voluntad ejerce

sobre la conducta propositiva se han ido consolidando, en afos
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recientes, en torno a una teoria general de la accion claramente
separada del esquema tradicional alrededor de la conducta.
(Barbera, 2002).

Teoria Bifactorial de Herzberg (1959).

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

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

2) El factor insatisfaccion-no insatisfaccién depende de los factores
extrinsecos, de higiene o ergonémicos, que no son motivadores en
si mismos, pero reducen la insatisfaccion. Entre estos factores estan
la politica de la organizacion, la direccion, la supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo o los salarios.
De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la
satisfaccion en el trabajo estan separados y son distintos de aquellos
que llevan a la insatisfaccién en el trabajo. Por tanto, los gerentes
que buscan eliminar los factores que crean la insatisfaccion en el
trabajo podran traer mas paz, pero no necesariamente motivacion.
Estaran apaciguando a su fuerza de trabajo, pero no motivandola.
Como resultado, tales caracteristicas, como la politica de la

compania y la gerencia, la supervision, las relaciones
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interpersonales, las condiciones de trabajo y el salario, se
caracterizaron por Herzberg como factores de higiene. Cuando estos
son adecuados, la gente no estara insatisfecha; sin embargo,
tampoco estara satisfecha. Si queremos motivar a la gente en su
trabajo, Herzberg sugiere enfatizar el logro, el reconocimiento, el
trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento. Estas son
las caracteristicas que la gente encuentra intrinsecamente

recompensantes. (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008).

Ciclo De La Motivacion

Segun, (Chiavenato I. , 2000, pag. 71), en su libro “Administraciéon de los

Recursos Humanos”, sostiene que:
“El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta
es una fuerza dindmica y persistente que origina comportamiento.
Cada vez que aparece una necesidad, esta rompe con el estado de
equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a
desarrollar un comportamiento o accion capaz de descargar la
tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo satisfara la necesidad y, por
ende, descargar, el organismo recobra su estado de equilibrio

anterior, su manera de adaptarse al ambiente.

Grafico 1: Ciclo de la motivacion
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Fuente: (Chiavenato I. , 2000)

A medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticion
(refuerzos), los comportamientos se vuelven gradualmente mas
eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez
satisfecha, la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento,
puesto que ya no causa tension o inconformidad.

Cuando se presenta una frustracion de la necesidad en el ciclo
motivacional, la tensiébn provocada por el surgimiento de la
necesidad encuentra una barrera u obstaculo que impide su
liberacién; al no hallar la salida normal, la tensién represada en el
organismo busca una via indirecta de salida, bien sea mediante lo
psicolégico (agresividad, descontento, tensiébn emocional, apatia,
indiferencia, etc.) o bien mediante lo fisiolégico (tensidn nerviosa,

insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc,)”.

Tipos de Motivacion

Extrinseca

La motivacidén extrinseca es uno de los tipos de motivacion laboral que mas
suele utilizarse en el entorno laboral. Esta relacionada con lo que un trabajador
puede, 0 no, conseguir. Los incentivos econdmicos, oportunidades de
promocion laboral, sentirse valorado por la empresa, reconocimiento de los
exitos y logros, etc. (Sanchez, 2017).

La motivacidon extrinseca se refiere a la motivacion que viene de afuera de un

individuo. Los factores motivadores son recompensas externas, o del exterior,
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como dinero o calificaciones. Estas recompensas proporcionan satisfacciéon y
placer que la tarea en si misma puede no proporcionar.

Una persona extrinsecamente motivada trabajara en una tarea, incluso cuando
tiene poco interés en ella, debido a la satisfaccién anticipada que se obtiene de
una recompensa.

Las recompensas pueden ser algo tan simple como una cara sonriente a algo
importante, como fama o fortuna. Por ejemplo, una persona extrinsecamente
motivada que no le gusta las matematicas puede trabajar duro en una ecuacion
matematica, porque quiere la recompensa por completarla. En el caso de un
estudiante, la recompensa es una buena calificacion en un trabajo o en la
clase.

La motivacion extrinseca no significa, sin embargo, que una persona no
obtendra ningun placer de trabajar en una tarea o completarla. Sélo quiere
decir que el placer que anticipan de alguna recompensa externa seguira siendo
un motivador, incluso cuando la tarea a realizar tenga poco 0 ningun interés.

(Bainbridge, 2016).

Intrinseca:

La motivacidn intrinseca en el entorno laboral, se produce cuando la profesion
que se desempefia es vocacional. Esta relacionada con lo que un trabajador
puede, 0 no, conseguir internamente. Mejorar en la actividad que realiza, crecer
en ese ambito, aprender. (Sanchez, 2017).

El constructo de la motivacion intrinseca describe esta inclinacién natural hacia
la asimilacion, el alcanzar dominio, el interés espontaneo, y la exploracién que

son tan esenciales para el desarrollo cognitivo y social que representan una
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fuente principal de disfrute y vitalidad a través de toda la vida. (Ryan & Deci,

2000)

2.2.3. La Evaluacion de Desempeno

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

Asi mismo, (Chiavenato I. , 2008, pag. 245), en su libro, “Gestion del

Talento Humano”, sostiene que:
‘La evaluacion le da al trabajador la oportunidad para hacer
autoevaluacién y autocritica para su autodesarrollo y autocontrol.
Con ella se estimula el trabajo en equipo y se procura desarrollar las
acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su
identificacion con los objetivos de la empresa. Es un instrumento
para mantener una relacién de justicia y equidad con todos los
trabajadores. Estimula a los empleados para que brinden a la

organizacion sus mejores esfuerzos y vela por qué esa lealtad y
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entrega sean debidamente recompensadas. Atiende con prontitud
los problemas y conflictos, y si es necesario toma las medidas
disciplinarias que se justifican. Estimula la capacitacion entre los
evaluados y la preparacién para las promociones.

La evaluacion del desempefno es una valoracion, sistematica, de la
actuacion de cada persona en funcidbn de las actividades que
desempenfa, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso
que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las
competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que
hace al negocio de la organizacion. Este proceso recibe distintos
nombres, como evaluacion de méritos, evaluacién personal,
informes de avance, evaluacién de la eficiencia individual o grupal,
etc., y varia enormemente de una organizacién a otra. En realidad,
es un proceso dinamico que incluye al evaluado, a su gerente y las
relaciones entre ellos y que, en la actualidad, es una técnica de
direccion imprescindible para la actividad administrativa. Es un
excelente medio para detectar problemas de supervisidn,
administracion, la integracion de las personas a la organizacion, el
acoplamiento de la persona al puesto, la ubicacidbn de posibles
disonancias o de carencias de entrenamiento para la construccion
de competencias y, por consiguiente, sirve para establecer los
medios y los programas que permitiran mejorar continuamente el
desempefio humano. En el fondo, es un potente medio para resolver

problemas de desempefo y para mejorar la calidad del trabajo y la
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calidad de vida en las organizaciones”. (Chiavenato I. , 2008, pég.

245).

Beneficios de la Evaluacion de Desempeiio

(Chiavenato 1. , 2000, pags. 365-366), detalla los beneficios de la siguiente

manera:

Beneficios para el jefe

Evaluar mejor el desempenfo y el comportamiento de los subordinados,
con base en las variables y los factores de evaluacién y, sobre todo,
contando con un sistema de mediacion capaz de neutraliza la
subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejores el estandar de
desempenfo de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica
de evaluacion del desempeno como un sistema objetivo, y que
mediante ese sistema puedan conocer cual es su desempenio.
Beneficios para el subordinado:

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

Conocer cudles son las expectativas de su jefe acerca de su
desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del
jefe.

Saber que disposicion o medidas toma el jefe para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las

que el propio subordinado debera tomar por su cuenta
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(autocorreccidén, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por
Su propia cuenta, etc.).

- Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.

3. Beneficios para la organizacion

- Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y
definir la contribucién de cada empleado.

- Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a
los empleados que tiene condiciones para ascenderlos o transferirlos.

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

mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

Razones para realizar una evaluacion de desempeno:

(Chiavenato I. , 2008, pags. 246-247), expresa lo siguiente:

1.

Recompensas. La evaluacidén del desempefio ofrece un juicio sistematico
que permite argumentar aumentos de salario, promociones,
transferencias y, muchas veces, despidos de trabajadores. Es la
evaluacién por méritos.

Realimentacion. La evaluacion proporciona informacion de la percepcidn
que tienen las personas con las que interactua el colaborador, tanto de su
desempefio, como de sus actitudes y competencias.

Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa

exactamente cuales son sus puntos fuertes (aquello que podra aplicar con
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mas intensidad en el trabajo) y los débiles (aquello que debe mejorar por
medio del entrenamiento o el desarrollo personal).

Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus
relaciones con las personas que le rodean (gerentes, pares,
subordinados) porque sabe qué tan bien evallan su desempenio.
Percepcion. La evaluacién proporciona a cada colaborador medios para
saber lo que las personas en su derredor piensan respecto a él. Esto
mejora la percepcion que tiene de si mismo y de su entorno social.
Potencial de desarrollo. La evaluacion proporciona a la organizacidon
medios para conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus
colaboradores, de modo que puede definir programas de evaluacién y
desarrollo, sucesion, carreras, etcétera.

Asesoria. La evaluaciéon ofrece, al gerente o al especialista de recursos
humanos, informacién que le servira para aconsejar y orientar a los

colaboradores.

Lineamientos Basicos para la Evaluacion de Desempefio

(Chiavenato I. , 2008, pags. 247-248), dice al respecto lo siguiente:

1.

La evaluacidén debe cubrir no solo el desemperio actual de las actividades,
sino también la consecucién de metas y objetivos. El desempefo y los
objetivos deben ser temas inseparables de la evaluaciéon del desemperio.

La evaluacion debe dar importancia al colaborador que ocupa el puesto y no
en la impresidn que se tiene respecto a los habitos personales que observa
en el trabajo. La evaluacion se debe concentrar en un analisis objetivo del
desempefio y no en una evaluacion subjetiva de los habitos personales.

Empefio y desempefio son cosas muy diferentes.
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3. La evaluacion debe ser aceptada por las dos partes, el evaluador y el
evaluado. Los dos deben estar de acuerdo en que la evaluacion producira
algun beneficio para la organizacién y para el colaborador.

4. La evaluacion del desempefo debe servir para mejorar la productividad del
colaborador en la organizacion y lo debe llevar a estar mejor equipado para
producir con eficacia y eficiencia.

Puntos débiles de la Evaluacion del Desempeino

Para (Chiavenato I. , 2008), son los descritos, de la siguiente manera:

Que las personas implicadas en la evaluacién del desempeno la
perciban como una situacibn que recompensa o0 sanciona el
desempefo anterior.

- Que laimportancia del proceso recae mas en llenar formularios que en
la evaluacién critica y objetiva del desempenio.

- Que las personas evaluadas perciben el proceso como injusto y
tendencioso. La inequidad perjudica enormemente el proceso de
evaluacion.

- Que los comentarios desfavorables del evaluador provocan una
reaccion negativa del evaluado y su resistencia a aceptarlos.

- Que la evaluacion sea inocua, es decir, que se base en factores de
evaluacién que no llevan a nada y que no agregan valor para nadie.

El punto de vista tedrico que asume el investigador, esta basado en lo
establecido por (Sanchez, 2017), quien sostiene que, “La motivacion
extrinseca es uno de los tipos de motivacion laboral que mas suele utilizarse en
el entorno laboral. Est4 relacionada con lo que un trabajador puede, o no,

conseguir. Los incentivos econdmicos, oportunidades de promocién laboral,

51



sentirse valorado por la empresa, reconocimiento de los éxitos y logros. La
motivacion intrinseca en el entorno laboral, se produce cuando la profesion que
se desempena es vocacional. Esta relacionada con lo que un trabajador puede,
0 no, conseguir internamente. Mejorar en la actividad que realiza, crecer en ese
ambito, aprender”, puesto que, esas dimensiones son las que se tomaron en
consideracién como fundamento teérico, y asi elaborar el instrumento de

recopilacion de datos, que fue aplicado en la presente investigacion.

2.3 Definiciones conceptuales:

Formacién Profesional

Creacién de conocimientos, habilidades y destrezas para la vinculacion a un
empleo. (Oraganizacién de Estado lberoamericanos para la Educacién, la
Ciencia y la Cultura, 2009, pag. 4).

Motivacion Laboral

La motivacién, dentro del ambito laboral, es definida actualmente como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacién de objetivos esperados. (Lopez J. , 2005, pag.
26).

Desempeio

Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacién. Garcia (2001), citado por
(Perez, 2009, pag. 4).

Desempeno Laboral

La evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion

de cada persona en funcion de las actividades que desempenia, las metas y los

52



resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo. (Chiavenato I. , 2008, pag. 245).

Eficacia

Consiste en alcanzar las metas establecidas en la empresa. (Instituto Nacional
de Emprendedores, 2016).

Eficiencia

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

Efectividad

Es el grado en que un individuo logra el resultado que se espera en su
posicién. (Fresco, 2000).

Gestion Publica

La gestion publica esta referida a cémo se va a lograr cumplir con este
mandato. Ello implica contar con operadores (gestores publicos) que deben ser
capaces de combinar los distintos elementos necesarios como recursos
financieros, capital, trabajo y factores adicionales de tal forma de poder ofrecer
a la poblacién lo ofrecido. Como se hace lo que se debe hacer. (Predidencia de
Consejo de Ministros, 2015).

Vinculo Laboral

Habra relacion de trabajo cuando una persona realice actos, ejecute obras o
preste servicio en favor de otra, bajo la dependencia de ésta en forma
voluntaria y mediante el pago de una remuneracién, cualquiera sea el acto que

le dé origen. El vinculo  laboral implica la disposicién activa y concreta del
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trabajador bajo las 6rdenes e instrucciones del empleador. (Coérdova &

Miranda, 2015)

Legislacion Laboral

La legislacién laboral en el Peru regula las relaciones entre el empleador y los

trabajadores, asi como la actividad de los sindicatos y la actuacién del estado

especialmente en materia de la seguridad social en el Peru. (Barreto, 2016).

2.4 Formulacion de hipotesis

2.4.1 Hipotesis general
La formacién profesional, y la motivacién tienen una relacion significativa con
el desempeno laboral de los trabajadores de los Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de Lima - Peru, 2018.

2.4.2 Hipétesis especificas
HE1. La formacion profesional tiene una relacion significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de Lima- Peru, 2018.
HE2. La motivacién intrinseca tiene una relacién significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de Lima- Peru, 2018.
HE3. La motivacion extrinseca tiene una relacién significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de Lima- Peru, 2018.

2.4.3 Variables

e Variables independientes:
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Formacion Profesional
Motivacion.
e Variable Dependiente:
Desemperio Laboral
CAPITULO Ill: DISENO METODOLOGICO

3.1 Diseio de la investigacion
La investigacion fue No experimental puesto que no hubo manipulacion de
alguna variable. Fue descriptivo, correlacional y explicativo. ElI enfoque fue
Cuantitativo puesto que se realizé a través de encuestas en que se utilizaron
cuestionarios debidamente estructurado. (Hernandez, Ferndndez, & Baptista,
2014).
3.2 Poblaciéon y muestra
3.2.1 Poblacion
Poblacion de trabajadores
La poblacion de trabajadores es de 122, distribuidos en 21 juzgados de familia
de la Corte Superior de Justicia de Lima.
Poblacion de Jueces
La poblacion de Jueces es de 21, por tratarse de 21 juzgados de familia de la
Corte Superior de Justicia de Lima.
3.2.2 Muestra
Muestra de trabajadores
La muestra de trabajadores fue calculada a partir de la poblacién de 122
trabajadores, aplicando la siguiente formula:

B Z%pgN
 E2(N-1)+ Z%pq

n

Cuyos valores son los siguientes:
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n = Muestra
N = 122 es la poblacion de trabajadores
Z =1.96 para el nivel de confianza 95%
E = 0.056 es el error permitido
P = 0.9 es la probabilidad de ocurrencia
q = 0,1 es la probabilidad de no ocurrencia
Introducimos los valores en la formula y obtenemos lo siguiente:

B (1,962)(0,9)(0,1)(122)
~(0,0562)(122 — 1) + (1,962)(0,9)(0,1)

n

Teniendo como resultado n = 58 trabajadores a quienes se les aplico el
cuestionario de motivacion.

Muestra de Jueces

La muestra de Jueces esta conformada por 12 Jueces, que para la presente
investigacion son aquellos cuyos trabajadores respondieron el cuestionario de
motivacion.

3.2.3 Criterios de Inclusién

- Trabajadores que se encontraban en actividad laboral.

- Trabajadores hombres y mujeres

3.2.4 Criterios de Exclusion

- Trabajadores que estuvieron con permiso, licencia o vacaciones.

3.3 Operacionalizacion de variables (CUADRO)

Independientes

» Formacion Profesional

Definicion conceptual

Creacion de conocimientos, habilidades y destrezas para la vinculacion a un
empleo.
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Definicion operacional
La Formacién Profesional es aquella que se ha obtenido luego de realizar
estudios o aprendizaje, para incorporarse al mundo laboral a lo largo de su

vida.

Dimensiones

1.- Técnico

2.- Profesional

3.- Profesional Post Grado
Escala de Medicion
Nominal.
» Motivacion
Definicién Conceptual
Proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacidén de objetivos esperados.
Definicion Operacional
La motivacion es el conjunto de acciones que realiza la persona para la
obtencién de metas o fines, puede persistir en ellas 0 no y esto serda de
acuerdo al grado de voluntad e interés que tenga en alcanzar su objetivo.
Dimensiones

1. Motivacion Intrinseca

Podria definirse como el auto deseo de buscar cosas nuevas y nuevos

retos, para analizar la capacidad de uno mismo, observar y adquirir mas

conocimiento. La motivacién intrinseca puede ser de larga duracion y auto-

sostenible.
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2. Motivacion extrinseca
Esta motivacién esta basada en la incentivacion externa de ciertos factores
que por lo general estan vinculadas a bienes materiales tales como el

dinero.

Indicadores

—

. Estandar de Vida.

2. Relacién con companeros.

3. Participacién en Actividades

4. Retorno de informacién positiva
5. Apoyo de los comparieros

6. Trabajo importante

7. Respeto como persona

8. Libertad e independencia

9. Agrado por las funciones

10. Sensacién de logro

11. Puesto estable

12. Condiciones fisicas de trabajo
13. Descanso diario

14. Vacaciones

15. Buen sueldo

16. Instrucciones claras

17. Beneficios

18. Promocionar y avanzar dentro de la institucidén
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19. Incentivos por logros
20. Trabajos desafiantes y significativos.
Escala de Medicion

Nominal.

Dependiente
> Desempeno Laboral
Definiciéon conceptual
La evaluacion del desempefio es una valoracién, sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcion de las actividades que desempena, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo.
Definicion operacional
El desempenio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo.
Dimensiones

1.- Eficacia

2.- Eficiencia
Indicadores

1. Metas diarias

2. Objetivos del cargo

3. Utiliza materiales

4. Realiza actividades

5. Cumple con actividades asignadas

6. Es proactivo
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7. Habilidades intelectuales requeridas para el puesto

8. Comprende tareas

9. Se siente desarrollado

Escala de Medicion

Nominal.
Cuadro de operacionalizacion de variables
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
La Formacion Técnico
Crescionde | roietonsl et
% conocimientos, ogtenidcglue ode i
FORMACION habilidades y realizar estuc?ios o Profesional -NO(0) Nominal
PROFESIONAL | destrezas para la o .SI(1)
N o aprendizaje, para
vinculacion a un :
empleo incorporarse al Profesional
mundo laboral a lo Post Grado
largo de su vida.
1. Estandar de Vida.
2. Relacion con
compafieros.
3. Participacion en
Actividades
4. Retorno de informacion
positiva
INTRINSECA | 5- Apoyo de los
compafheros
6. Trabajo importante
La motivacion es el 7. Respeto como persona
Proceso que conjunto de -
. . acciones que 8. Libertad e
activa, orienta, : ind dencia
dinamiza y reallzla Iab;:ersqpa Indepen 1
i para fa obtencion 9. Agrado por la funciones
] co::I;trltea%ei:Lto de metas o fines, 9 p
MOTIVACION | "\ individuos p;?:seopszs;’s:;lin 10. Sensacion de logro Nominal
rea:}::::?(;z do sera de acuerdo al 11. Puesto estable
- grado de voluntad 12. Condiciones fisicas de
objetivos . . trabaio
esperados. e interés que tenga J
en alcanzar su 13. Descanso diario
objetivo.
14. Vacaciones
15. Buen sueldo
EXTRINSECA | 16. Instrucciones claras
17. Beneficios
18. Promocionar y avanzar
dentro de la institucion
19. Incentivos por logros
20. Trabajos desafiantes y
significativos.
B Lz:;’:rl: ag;_lc:’n edsel El desempefio 1. Meta diarias
DESEMPENO una vallc))racic'm laboral es la Eficacia 2.0b del Nominal
> . Objetivos del cargo
LABORAL sistematica, de la | fOrma en que los ] 9
actuacion de empleados 3. Utiliza materiales
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cada persona en realizan su 4. Realiza actividades
funcion de las trabajo.

actividades que 5. Cumple con actividades
desempeinia, las asignadas
metas y los 6. Es proactivo
resultados que 7. Habilidades
debe alcanzar, las Eficiencia

intelectuales requeridas

competencias para el puesto

que ofrece y su
potencial de 8. Comprende tareas
desarrollo.

9. Se siente desarrollado

3.4 Técnicas para la recoleccién de datos
Se utilizé la técnica de encuesta
3.4.1 Descripcion de los instrumentos
Se utilizé dos instrumentos uno de motivacion, y el otro de Desemperio laboral.
El cuestionario de motivacién fue aplicado a 58 trabajadores, y el cuestionario
de Evaluacién de desempeno fue aplicado a los Jueces que tienen relacion
laboral con los 58 trabajadores.
3.4.2 Validez y confiabilidad de los instrumentos:
La validacioén de los instrumentos se realiz6 mediante juicio de expertos.
3.5 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos
» Procesamiento de datos: Utilizacion de medios informaticos; Excel,
Word (Aplicacion de Microsoft Office), SPSS Version 25
» Andlisis de datos: Estadistica Descriptiva, Estadistica Inferencial.
3.6 Aspectos éticos:
Las fuentes de la presente investigacidn son auténticas, cuidando de
mencionarlos de acuerdo a las normas APA.
Se guardd la reserva de la identidad de las personas encuestadas, y la

informacién proporcionada por ellos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Formacion profesional de los trabajadores.
Antes de describir los indicadores de la variable motivacion, a continuacién, se
presenta, la formacién profesional de los trabajadores:
En la tabla 1 se aprecia que, el 74,1% de los trabajadores que laboran en los
juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lima, son
profesionales, el 13,8% son técnicos y solo el 12,1% son profesionales con

estudios de postgrado.

Tabla 1 Formacion Profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Técnico 8 13,8 13,8
Profesional 43 74,1 87,9
valido grr‘;fjg)m”a' (Post- 7 12,1 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados obtenidos en la tabla 1, también se pueden ver en el grafico 1.

Grafico 1 Formacion Profesional
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Porcentaje

Tecnico Profesional Profesional (Post-
Grado)

Formacién Profesional

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.2.- La motivacion de los trabajadores.

A continuacién, se presenta la descripcion de todos los indicadores que
corresponden al cuestionario de motivacion.

4.2.1 Motivacion intrinseca de los trabajadores.

Seguidamente se presenta los resultados de los siguientes indicadores
concernientes a la motivacion intrinseca de los trabajadores:

4.2.1.1 Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de vida
adecuado para mi familia.

En la tabla 2, se observa que, de acuerdo a la informacidn recopilada: El 29,3%
de los trabajadores estdn de acuerdo en considerar que, con su trabajo
pueden mantener un estandar de vida adecuado para su familia, sin embargo,
el 27,6% expreso estar en desacuerdo, el 24,1% Indiferente y solo el 19%

estuvo muy en desacuerdo.

Tabla 2 Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de vida adecuado
para mi familia
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) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Muy en Desacuerdo 11 19,0 19,0
En Desacuerdo 16 27,6 46,6
Valido Indiferente 14 241 70,7
De Acuerdo 17 29,3 100,0

Total 58 100,0
Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados mencionados en la tabla 2, se pueden observar en el grafico 2 a

continuacién.

Grafico 2 Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de vida adecuado
para mi familia

Porcentaje

Muy en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo
Desacuerdo

Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de vida adecuado
para mi familia

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.1.2 Me llevo bien con mis companeros de trabajo y colaborando con
ellos.

En la tabla 3 se indica que, el 62,1% de los trabajadores manifestaron estar de
acuerdo a la buena relacion entre comparieros y la colaboraciéon entre ellos, el
otro 27,6% muy de acuerdo, sin embargo, el 6,9% expreso indiferente y solo

el 3,4% estuvo en desacuerdo.

Tabla 3 Me Ilevo bien con mis companeros de trabajo y colaborando con ellos.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
En Desacuerdo 2 3,4 3,4
Indiferente 4 6,9 10,3
Vélido De Acuerdo 36 62,1 72,4
Muy De acuerdo 16 27,6 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados observados en la tabla 3, se pueden apreciar en el gréafico 3.

Grafico 3 Me llevo bien con mis companeros de trabajo y colaborando con ellos.
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Me llevo bien con mis companeros de trabajo y colaborando con ellos.

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.1.3 Participo en las actividades de gestion de la institucion (por

ejemplo, asistir a las reuniones de Coordinacion.

En la tabla 4, se presenta que el 65,5% de los trabajadores expresaron estar

de acuerdo en la participacion de las actividades de gestion de la institucion, el

13,8% muy de acuerdo, mientras que el 12,1% se mantuvo indiferente a las

participaciones de actividades y solo el 8,6% manifest6 estar en desacuerdo.

Tabla 4 Participo en las actividades de gestion de la institucion (por ejemplo, asistir a las

reuniones de Coordinacion

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En Desacuerdo 5 8,6 8,6
Indiferente 7 12,1 20,7
Vélido De Acuerdo 38 65,5 86,2
Muy De acuerdo 8 13,8 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el gréfico 4 se puede observar los resultados de la tabla 4.

Grafico 4 Participo en las actividades de gestion de la institucion (por ejemplo, asistir a

las reuniones de Coordinacion
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Porcentaje

En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Muy De acuerdo

Participo en las actividades de gestion de la institucién (por ejemplo,
asistir a las reuniones de Coordinacién

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.2.1.4 Recibo informacion de retorno positiva cuando desempeno el
trabajo adecuadamente.

Se presenta en la tabla 5, que el 46,6% de los trabajadores expresaron estar
de acuerdo a el recibimiento de informaciéon de retorno positiva cuando se
desempefian en el trabajo adecuadamente, el 31% manifest6é indiferente, el
otro 12,1% expresaron estar en desacuerdo, el 6,9% muy de acuerdo y solo

el 3,4% manifestaron muy en desacuerdo.

Tabla 5 Recibo informacion de retorno positiva cuando desempeiio el trabajo
adecuadamente
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) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Muy en Desacuerdo 2 3,4 3,4
En Desacuerdo 7 12,1 15,5
Indiferente 18 31,0 46,6
Vélido
De Acuerdo 27 46,6 93,1
Muy De acuerdo 4 6,9 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 4 anterior, se pueden apreciar en el grafico 4.

Grafico 5 Recibo informacion de retorno positiva cuando desempeiio el trabajo
adecuadamente

Porcentaje

Muy en En Indiferente  De Acuerdo Muy De
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo

Recibo informacion de retorno positiva cuando desempeiio el trabajo
adecuadamente

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.1.5 Siento que recibo apoyo de mis companeros en la unidad de
trabajo.

En la tabla 6 se puede observar que, el 55,2% manifestaron estar de acuerdo
a el apoyo que reciben de parte de sus comparferos, el 22,4% indiferente,
mientras que el 10,3% estuvo muy de acuerdo, sin embargo, se presenta que
el 10,3% manifestaron estar en desacuerdo y solo el 1,7% muy en

desacuerdo.

Tabla 6 Siento que recibo apoyo de mis companeros en la unidad de trabajo

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 1 1,7 1,7
En Desacuerdo 6 10,3 12,1
Valido Indiferente 13 22,4 34,5
De Acuerdo 32 55,2 89,7
Muy De acuerdo 6 10,3 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior
de Justicia de Lima.
Elaboracidn: Propia

Los resultados de la tabla 6 se pueden visualizar a grafico 6 a continuacién.

Grafico 6 Siento que recibo apoyo de mis companeros en la unidad de trabajo

Porcentaje

Muy en En Indiferente  De Acuerdo Muy De
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo

Siento que recibo apoyo de mis comparieros en la unidad de trabajo
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior
de Justicia de Lima.
Elaboracidn: Propia

4.2.1.6 Considero que mi trabajo es importante.

En la tabla 7 se presenta que el 51,7% de los trabajadores estdn de acuerdo
en considerar que su trabajo es importante, el otro 43,1% muy de acuerdo,
mientras que el 3,4% manifesté estar indiferente y solo el 1,7% considerd no

importante su trabajo estando muy en desacuerdo.

Tabla 7 Considero que mi trabajo es importante

Frecuencia Porcentaje zfﬁﬁ}féi
Muy en Desacuerdo 1 1,7 1,7
Indiferente 2 3,4 5,2
Vélido De Acuerdo 30 51,7 56,9
Muy De acuerdo 25 43,1 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el grafico 7 se puede apreciar los resultados mencionados de la tabla 7.

Grafico 7 Considero que mi trabajo es importante
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.2.1.7 Siento respeto hacia mi como persona y/o como profesional en mi
trabajo
Se puede observar en la tabla 8 que los trabajadores expresaron con el 55,2%,

estar de acuerdo, en sentir respeto hacia ellos mismos como persona y como
profesional en su trabajo, mientras que el 37,9% esta en muy de acuerdo, el
3,4% esta en desacuerdo, y el 1,7% indiferente, solo el 1,7 manifesté estar

muy en desacuerdo.

Tabla 8 Siento respeto hacia mi como persona y/o como profesional en mi trabajo

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 1 1,7 1,7
En Desacuerdo 2 3,4 52
Valid Indiferente 1 1,7 6,9
4% pe Acuerdo 32 55,2 62,1
Muy De acuerdo 22 37,9 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el gréfico 8 a continuacion se observa los resultados de |a tabla 8.

Grafico 8 Siento respeto hacia mi como persona y/o como profesional en mi trabajo
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Porcentaje

Muy en En Indiferente  De Acuerdo Muy De
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo

Siento respeto hacia mi como persona ylo como profesional en mi trabajo

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
4.2.1.8 Tengo libertad e independencia en mi puesto de trabajo.
En la tabla 9 se presenta la libertad e independencia que tienen cada
trabajador en su puesto de trabajo donde el 56,9% de los trabajadores
manifestaron estar de acuerdo, el 15,5% lo expreso en desacuerdo, mientras

que el 13,8% indiferente, el otro 12,1% estuvo muy de acuerdo y solo el 1,7%

muy en desacuerdo.

Tabla 9 Tengo libertad e independencia en mi puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje apgdcrfjgaég
Muy en Desacuerdo 1 1,7 1,7
En Desacuerdo 9 15,5 17,2
. Indiferente 8 13,8 31,0
valido b Acuerdo 33 56,9 87,9
Muy De acuerdo 7 12,1 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados expresados en la tabla 9 se pueden observar en el grafico 9.
Grafico 9 Tengo libertad e independencia en mi puesto de trabajo
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Tengo libertad e independencia en mi puesto de trabajo

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

4.2.1.9 Me agradan las funciones y tareas que realizo en mi puesto de
trabajo.

Se puede observar en la tabla 9 que el 63,8% de los trabajadores esta de
acuerdo en las funciones y tareas que realizan en su puesto de trabajo, el otro
22,4% muy de acuerdo, mientras que el 10,3% lo manifiesta indiferente, y

solo el 3,4% esta en desacuerdo.

Tabla 10 Me agradan las funciones y tareas que realizo en mi puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje apgl:(rﬁ:};aég
En Desacuerdo 2 3,4 3,4
Indiferente 6 10,3 13,8
Valido De Acuerdo 37 63,8 77,6
Muy De acuerdo 13 22,4 100,0

Total 58 100,0
Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 10 se pueden observar en el grafico 10 a

continuacién.

Grafico 10 Me agradan las funciones y tareas que realizo en mi puesto de trabajo
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Porcentaje

En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Muy De acuerdo

Me agradan las funciones y tareas que realizo en mi puesto de trabajo

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

4.2.1.10 Tengo oportunidad para experimentar sensacion de logro.

En la tabla 11, se observa que el 63.7% de los trabajadores expresaron que
estan de acuerdo y muy de acuerdo en que, tienen oportunidad para

experimentar sensacion de logro en su trabajo, el otro 17,2% lo manifiesta

indiferente, y el 19% esta en desacuerdo, y muy en desacuerdo.

Tabla 11 Tengo oportunidad para experimentar sensacion de logro

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 2 3,4 3,4
En Desacuerdo 9 15,5 19,0
. Indiferente 10 17,2 36,2
Valido
De Acuerdo 31 53,4 89,7
Muy De acuerdo 6 10,3 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior
de Justicia de Lima.
Elaboracidn: Propia

Los resultados mencionados en la tabla 11, se pueden observar en el grafico
11.
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Grafico 11 Tengo oportunidad para experimentar sensacion de logro
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Tengo oportunidad para experimentar sensacion de logro

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior

de Justicia de Lima.
Elaboracidn: Propia
4.2.1.11 Promedios de la motivacion intrinseca.

En el grafico 12, se muestra los promedios de la motivacion intrinseca, donde

se puede apreciar que, los trabajadores estan de acuerdo con su trabajo y se

sienten motivados.

Tabla 12 Promedios de los indicadores de Motivacion Intrinseca

Indicadores Valor  Valor
Cuantitativo Cualitativo
Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de 2,64 Indiferente
vida adecuado para mi familia
Me llevo bien con mis compaferos de trabajo y colaborando 414 De Acuerdo
con ellos.
Participo en las actividades de gestién de la institucién (por 3,84 De Acuerdo
ejemplo, asistir a las reuniones de Coordinacién
Recibo informacién de retorno positiva cuando desempefio el 3,41 Indiferente
trabajo adecuadamente
Siento que recibo apoyo de mis compareros en la unidad de 3,62 De Acuerdo
trabajo
Considero que mi trabajo es importante 4,34 De Acuerdo
Siento respeto hacia mi como persona y/o como profesional 4,24 De Acuerdo

en mi trabajo
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Tengo libertad e independencia en mi puesto de trabajo
Me agradan las funciones y tareas que realizo en mi puesto
de trabajo

Tengo oportunidad para experimentar sensacién de logro

Promedio de la motivacion intrinseca

3,62
4,05

3,52
3,7431

De Acuerdo

De Acuerdo

De Acuerdo
De Acuerdo

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte

Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 12 se pueden apreciar en el grafico 12.
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Grafico 12 Promedios de la motivacion intrinseca

5
4| Deacuerdo 4 = —d F,
r— e, I —4 r+ X1
% 3 Indiferente
g F‘S
2

éw %%f?% %%) % é@%% *%-,,% e %, J,f;%;%% T, ::2% % %% %,
Wt s, S W Y 0 W o,
%"‘%3'2" %‘% %%% i %%%;'f’ Wt e s, o
%% % Y & %; %% %, 4%% %a

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia



4.2.2 Motivacion extrinseca de los trabajadores.

A continuacion, se presenta los resultados de los siguientes indicadores
concernientes a la motivacién extrinseca de los trabajadores:

4.2.2.1 Tengo las garantias de un puesto de trabajo estable.

En los resultados de la tabla 13, se observa que el 50% de los trabajadores
manifiestan que tienen las garantias de un puesto de trabajo estable por lo
tanto estan de acuerdo y muy de acuerdo, mientras que el 24,1% lo manifesto

indiferente, solo el 25,9% estan en desacuerdo y muy en desacuerdo.

Tabla 13 Tengo las garantias de un puesto de trabajo estable

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 3 52 52
En Desacuerdo 12 20,7 25,9
Valido Indiferente 14 24 1 50,0
De Acuerdo 27 46,6 96,6
Muy De acuerdo 2 3,4 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 13, se apreciar en el grafico 13 a continuacién.

Grafico 13 Tengo las garantias de un puesto de trabajo estable
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Tengo las garantias de un puesto de trabajo estable

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.2 Me agradan las condiciones fisicas de trabajo.

En la tabla 14 se observa que el 18,9% de los trabajadores, expreso estar de
acuerdo y muy de acuerdo con las condiciones fisicas de su trabajo, mientras
que el 25,9% lo manifiesta indiferente, el otro 37,9% esta en desacuerdo, el

17,2% muy en desacuerdo.

Tabla 14 Me agradan las condiciones fisicas de trabajo.

. , Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 10 17,2 17,2
En Desacuerdo 22 37,9 55,2
Indiferente 15 25,9 81,0
Valido
De Acuerdo 9 15,5 96,6
Muy De acuerdo 2 3,4 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el grafico 14 se puede observar los resultados de la tabla 14.

Grafico 14 Me agradan las condiciones fisicas de trabajo.
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Me agradan las condiciones fisicas de trabajo

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.3 El periodo de descanso diario es adecuado.

En la tabla 15 se aprecia que el 34.5% de los trabajadores expresan que estan
de acuerdo y muy de acuerdo en el periodo de descanso diario, mientras que
el 32,8% lo manifiesta indiferente, el otro 17,2% lo considera en desacuerdo y

por ultimo el 15,5% estd muy en desacuerdo.

Tabla 15 El periodo de descanso diario es adecuado

. , Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 9 15,5 15,5
En Desacuerdo 10 17,2 32,8
Valid Indiferente 19 32,8 65,5
&% pe Acuerdo 16 27,6 93,1
Muy De acuerdo 4 6,9 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 15, se pueden visualizar en el grafico 15 a

continuacién.
Grafico 15 El periodo de descanso diario es adecuado
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El periodo de descanso diario es adecuado

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.4 Tengo vacaciones garantizadas.

En la tabla 16 se aprecia que, el 55,2% de los trabajadores manifiestan que
tienen sus vacaciones garantizadas y estan de acuerdo, el otro 19% esta muy
de acuerdo, mientras que el 10,3% lo expreso indiferente, y solo el 15,5% lo

considero en desacuerdo y muy en desacuerdo.

Tabla 16 Tengo vacaciones garantizadas.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 2 3,4 3,4
En Desacuerdo 7 12,1 15,5
Indiferente 6 10,3 25,9
Valido
De Acuerdo 32 55,2 81,0
Muy De acuerdo 11 19,0 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el grafico 16, se puede visualizar los resultados de la tabla 16.

Grafico 16 Tengo vacaciones garantizadas

Porcentaje

Muy en En Indiferente  De Acuerdo Muy De
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo

Tengo vacaciones garantizadas.

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.5 Recibo un buen sueldo.
Se puede apreciar en la tabla 17 que el 51,7% de los trabajadores expresaron
en desacuerdo el sueldo que reciben, el otro 31% muy en desacuerdo,

mientras que el 10,3% lo mostro indiferente, y solo el 6,9% manifest estar de

acuerdo.
Tabla 17 Recibo un buen sueldo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy en Desacuerdo 18 31,0 31,0

En Desacuerdo 30 51,7 82,8

Valido Indiferente 6 10,3 93,1

De Acuerdo 4 6,9 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el grafico 17 a continuacion se visualizan los resultados de la tabla 17.

Grafico 17 Recibo un buen sueldo
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.6 Mi jefe da instrucciones claras, y me dice que es lo que espera de
mi.

En los resultados de la tabla 18, se puede observar que el 72,4% de los
trabajadores manifestaron estar de acuerdo y muy de acuerdo cuando los jefes
dan las instrucciones claras y dicen que es lo que esperan de ellos, mientras
que el 19% lo considero indiferente, y solo el 8,6% estuvieron en desacuerdo y

muy en desacuerdo.

Tabla 18 Mi jefe da instrucciones claras, y me dice que es lo que espera de mi

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 3 52 52
En Desacuerdo 2 3,4 8,6
Valido Indiferente 11 19,0 27,6
De Acuerdo 36 62,1 89,7
Muy De acuerdo 6 10,3 100,0

Total 58 100,0
Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 18 se pueden apreciar en el grafico 18.

Grafico 18 Mi jefe da instrucciones claras, y me dice que es lo que espera de mi
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Mi jefe da instrucciones claras, y me dice que es lo que espera de mi

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.7 Estoy conforme con los beneficios que recibo.

En la tabla 19 se aprecia que, el 56,9% de los trabajadores manifestaron estar
en desacuerdo con los beneficios que reciben, el otro 22,4% esta muy en
desacuerdo, mientras que el 13,8% esta de acuerdo, y solo se mostrd

indiferente un 6.9%.

Tabla 19 Estoy conforme con los beneficios que recibo.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 13 22,4 22,4
En Desacuerdo 33 56,9 79,3
Valido Indiferente 4 6,9 86,2
De Acuerdo 8 13,8 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el grafico 19 a continuacion, se muestra los resultados de la tabla 19.

Grafico 19 Estoy conforme con los beneficios que recibo.
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.8 Existe medios para promocionar y avanzar dentro de la institucion.
En la tabla 20 se puede observar que, el 24,1% de los trabajadores expresaron
estar de acuerdo y muy de acuerdo, en la existencia del medio para
promocionar y avanzar dentro de la instituciébn, mientras que el 50%
manifestaron estar muy en desacuerdo y en desacuerdo, y solo el 25.9% se

mostré indiferente.

Tabla 20 Existen medio para promocionar y avanzar dentro de la institucion

. , Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 9 15,5 15,5
En Desacuerdo 20 34,5 50,0
Valid Indiferente 15 25,9 75,9
4% be Acuerdo 13 22,4 98,3
Muy De acuerdo 1 1,7 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 20, se pueden visualizar en el grafico 20.

Grafico 20 Existen medio para promocionar y avanzar dentro de la institucion
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Existen medio para promocionar y avanzar dentro de la institucion

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.9 Recibo incentivo por los logros que alcanzo.

En los resultados de la tabla 21, se puede observar 81.1% de los trabajadores
manifestaron estar en muy desacuerdo y en desacuerdo, por el recibo de
incentivo por los logros que alcanzaron, mientras que el 10.3% expreso estar

de acuerdo y solo el 8.6% lo mostro indiferente.

Tabla 21 Recibo incentivo por los logros que alcanzo.

. , Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 20 34,5 34,5
En Desacuerdo 27 46,6 81,0
Valido Indiferente 5 8,6 89,7
De Acuerdo 6 10,3 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 21, se pueden visualizar en el grafico 21.

Grafico 21 Recibo incentivo por los logros que alcanzo
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Recibo incentivo por los logros que alcanzo.

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.10 Oportunidad para desempenar trabajos desafiantes y
significativos.

En la tabla 22 se puede apreciar que el 36.2% de los trabajadores manifestaron
estar de acuerdo y muy de acuerdo en la oportunidad para desempenar
trabajos desafiantes y significativos, mientras que el otro 36,2% lo considero

indiferente, el 27,6% esta en desacuerdo, y solo el 8,6% muy en desacuerdo.

Tabla 22 Oportunidad para desempenar trabajos desafiantes y significativos

. , Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy en Desacuerdo 5 8,6 8,6
En Desacuerdo 11 19,0 27,6
Valid Indiferente 21 36,2 63,8
aldo De Acuerdo 17 29,3 93,1
Muy De acuerdo 4 6,9 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados apreciados en la tabla 22, también se observan en el gréafico 22.

Grafico 22 Oportunidad para desempenar trabajos desafiantes y significativos
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Oportunidad para desempenfiar trabajos desafiantes y significativos.

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.2.2.11 Promedios de la motivacion extrinseca

En el grafico 23, se muestra los promedios de la motivacidén extrinseca, donde

se puede apreciar que, los trabajadores se manifiestan indiferentes con su

trabajo.

Tabla 23 Promedios de indicadores de la Motivacion Extrinseca

Indicadores Valor Cuantitativo Va.llor.
Cualitativo

Tengo las garantias de un puesto de trabajo estable 3,22 Indiferente
Me agradan las condiciones fisicas de trabajo 2,50 Indiferente
El periodo de descanso diario es adecuado 293 Indiferente
Tengo vacaciones garantizadas. 3,74 De acuerdo
Recibo un buen sueldo 1,93 desaIcE;Serdo
Mi jefe da instrucciones claras, y me dice que es lo 3,69 De acuerdo
que espera de mi
Estoy conforme con los beneficios que recibo 2,12 desaESerdo
Existen medio para promocionar y avanzar dentro de 2,60 Indiferente
la institucién
Recibo incentivo por los logros que alcanzo. 1,95 desaESerdo
Oportunidad para desempefar trabajos desafiantes y 3,07 Indiferente
significativos.
Promedio de la motivacion Extrinseca 27759 Indiferente

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte

Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 23 se pueden apreciar en el grafico 23.
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Grafico 23 Promedios de indicadores de la Motivacion Extrinseca
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia
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4.3. Desempeiio de los trabajadores.

A continuacién, se presenta la descripcion de la eficiencia y la eficacia de los
trabajadores con sus indicadores que corresponden al cuestionario de
desempenio de los trabajadores.

4.3.1.- Eficiencia de los trabajadores.

Seguidamente, en el desempefo laboral se presenta la descripcion de la
eficiencia, donde se muestran los resultados promedios de los indicadores
proporcionados.

4.3.1.1 { Cumple sus metas diarias en el tiempo establecido?

En la tabla 24, se puede observar que, de acuerdo a la informacion recolectada
de la evaluacién de los trabajadores por parte de sus Jueces inmediatos,
mediante el cuestionario de desempefio laboral, el 60,3% manifestd6 que casi
siempre, los trabajadores cumplen sus metas diarias en el tiempo solicitado, el
otro 17,2% cumple siempre, mientras que el 22,4% casi nunca y algunas

veces cumplen con sus metas.

Tabla 24 ; Cumple sus metas diarias en el tiempo solicitado?

. ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi Nunca 6 10,3 10,3
Algunas Veces 7 12,1 22,4
Valido Casi Siempre 35 60,3 82,8
Siempre 10 17,2 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados obtenidos en la tabla 24, se pueden visualizar en el gréafico 24.
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Grafico 24 ¢ Cumple sus metas diarias en el tiempo solicitado?
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iCumple sus metas diarias en el tiempo solicitado?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior
de Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia
4.3.1.2 ;¢ Cumple con los objetivos que establece su cargo, en el tiempo
determinado?
En los resultados de la tabla 25 se puede observar que el 76% de los
trabajadores casi siempre y siempre cumplen con los objetivos que establece

su cargo en el tiempo determinado, mientras que el 14% algunas veces, y el

10% casi nunca.

Tabla 25 ¢ Cumple con los objetivos que establece su cargo, en el tiempo determinado?

Frecuencia Porcentaje zg&‘rf&féﬁ
Casi Nunca 6 10,3 10,3
Algunas Veces 8 13,8 241
Valido Casi Siempre 27 46,6 70,7
Siempre 17 29,3 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el grafico 25 se puede observar los resultados mostrados en la tabla 25.
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Grafico 25 ¢ Cumple con los objetivos que establece su cargo, en el tiempo determinado?
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& Cumple con los objetivos que establece su cargo, en el tiempo
determinado?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.3.1.3 ¢ Utiliza los materiales en su area laboral, reduciendo costos?
En los resultados que se presentan en la tabla 26, el 79,6% de los Jueces
manifestd que los trabajadores casi siempre y siempre utilizan los materiales

en su area laboral reduciendo costos, mientras que solo el 20,7% algunas

veces.
Tabla 26 ¢ Utiliza los materiales en su area laboral, reduciendo costos?
) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Algunas Veces 12 20,7 20,7
Casi Siempre 30 51,7 72,4
Vélido
Siempre 16 27,6 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 26 se pueden apreciar en el grafico 26.
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Grafico 26 ¢ Utiliza los materiales en su area laboral, reduciendo costos?
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;Utiliza los materiales en su arealaboral, reduciendo costos?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.3.1.4 ¢Cuando realiza sus actividades, lo hace sin exponer a riesgos a
sus companeros?

Los resultados de la tabla 27 se puede apreciar que el 65,5% de los Jueces
manifestaron que siempre los trabajadores realizan sus actividades sin

exponer riesgos a sus compareros y el otro 34,5% casi siempre.

Tabla 27 ¢ Cuando realiza sus actividades, lo hace sin exponer a riesgos a sus

compafieros?
. ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Casi Siempre 20 34,5 34,5
Valido Siempre 38 65,5 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

En el gréfico 27 se puede observar los resultados de la tabla 27.
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Grafico 27 ¢ Cuando realiza sus actividades, lo hace sin exponer a riesgos a sus
compaferos?

Porcentaje
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¢Cuando realiza sus actividades, lo hace sin exponer ariesgos a sus
comparneros?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

4.3.2.- Eficacia de los trabajadores.

Posteriormente, en el desempefio laboral se presenta la descripcion de la
eficacia de los trabajadores, donde se muestran los resultados promedios de
los indicadores proporcionados.

4.3.2.1 ; Realiza las actividades que usted le asigna?

En la tabla 28 se presenta que el 96,6% expreso que casi siempre y siempre

los trabajadores realizan las actividades que se les asigna, solo el 3,4

manifesto algunas veces.

Tabla 28 ¢ Realiza las actividades que usted le asignha?

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Algunas Veces 2 3,4 3,4
Casi Siempre 24 41,4 448
Valido .
Siempre 32 55,2 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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Los resultados obtenidos de la tabla 28 se aprecian en el grafico 28.

Grafico 28 ¢ Realiza las actividades que usted le asigna?

Porcentaje

Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

4.3.2.2 ; Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas?

En la tabla 29 se puede observar que el 87,9% siempre y casi siempre los

trabajadores son proactivos en el cumplimiento de sus metas y tareas, mientras

que el 10,3% algunas veces, y solo el 1,7% casi hunca.

Tabla 29 ¢ Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas?

Frecuencia Porcentaje gg&ﬁ&}fgg
Casi Nunca 1 1,7 1,7
Algunas Veces 6 10,3 12,1
Valido Casi Siempre 21 36,2 48,3
Siempre 30 51,7 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

Los resultados mencionados en la tabla 29 también se pueden observar en el

grafico 29.

95



Grafico 29 ¢Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas?
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iEs proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.3.2.3 ; Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto
de trabajo?

En los resultados que se aprecian en la tabla 30, se puede observar que el
60,3% de los trabajadores, siempre tienen habilidades intelectuales y son las
requeridas para su puesto de trabajo, mientras que el otro 39,7% lo manifesto

casi siempre.

Tabla 30 ¢ Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de trabajo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido  Casi Siempre 23 39,7 39,7
Siempre 35 60,3 100,0

Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

En el grafico 30 a continuacidn, se presentan los resultados de la tabla 30.

96



Grafico 30 ¢ Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de trabajo?
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& Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de
trabajo?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.3.2.4 ; Comprende las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para
desarrollar su trabajo?

En los resultados de la tabla 31, se puede apreciar que el 55,2% manifestaron
que los trabajadores siempre comprenden las tareas, funciones,
procedimientos y técnicas para desarrollar su trabajo, mientras que el 43,1%

casi siempre, y solo el 1,7% expresaron que algunas veces.

Tabla 31 ¢ Comprende las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para desarrollar
su trabajo?

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Algunas Veces 1 1,7 1,7
Casi Siempre 25 43,1 448
Valido .
Siempre 32 55,2 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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Los resultados de la tabla 31, también se pueden observar en el grafico 31.

Grafico 31 ¢ Comprende las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para desarrollar
su trabajo?

43%
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Algunas Veces Casi Siempre Siempre

i Comprende las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para
desarrollar su trabajo?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.3.2.5 Segun lo que usted observa, ¢El trabajador se siente bien
desarrollando sus funciones?

En la tabla 32 se observa que el 87,9% de los trabajadores casi siempre y
siempre, se sienten bien desarrollando sus funciones, el otro 10.3% algunas

veces, y solo el 1,7% casi nunca.

Tabla 32 Segun lo que usted observa, ¢ El trabajador se siente bien desarrollando sus

funciones?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi Nunca 1 1,7 1,7
Algunas Veces 6 10,3 12,1
Valido Casi Siempre 29 50,0 62,1
Siempre 22 37,9 100,0
Total 58 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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En el gréfico 32 se puede apreciar los resultados de la tabla 32.

Grafico 32 Segun lo que usted observa, ¢El trabajador se siente bien desarrollando sus
funciones?
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Segun lo que usted observa, jEl trabajador se siente bien desarrollando
sus funciones?

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.4. Formacion profesional y su relaciéon con el desempeio laboral de los
trabajadores.
Seguidamente se presenta los resultados de la formacién profesional y su

relacion con la eficiencia y eficacia del desempeno laboral de los trabajadores.

Tabla 33 Formacion profesional y su relacion con el desempeio laboral de los
trabajadores.

Formacion Profesional
Técnico Profesional Profesional (Post- Total
Grado)
Recuento Recuento Recuento Recuento
3,10 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0% 1 100,0%
3,45 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0% 1 100,0%
3,50 2 40,0% 3 60,0% 0 0,0% 5 100,0%
3,85 1 20,0% 4 80,0% 0 0,0% 5 100,0%
3,98 0 0,0% 0 0,0% 1 100,0% 1 100,0%
4,00 0 0,0% 4 100,0% 0 0,0% 4 100,0%
4,08 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0% 1 100,0%
4,10 0 0,0% 2 100,0% 0 0,0% 2 100,0%
4,18 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0% 1 100,0%
4,23 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0% 2 100,0%
4,30 0 0,0% 3 50,0% 3 50,0% 6 100,0%
Promedio 4,33 0 0,0% 3 100,0% 0 0,0% 3 100,0%
General del
desempeiio 443 0 0,0% 2 100,0% 0 0,0% 2 100,0%
4,45 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0% 1 100,0%
4,53 0 0,0% 2 100,0% 0 0,0% 2 100,0%
4,58 0 0,0% 0 0,0% 1 100,0% 1 100,0%
4,63 1 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 100,0%
4,65 1 25,0% 3 75,0% 0 0,0% 4 100,0%
4,68 0 0,0% 5 83,3% 1 16,7% 6 100,0%
4,75 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0% 2 100,0%
4,78 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0% 1 100,0%
4,88 0 0,0% 3 100,0% 0 0,0% 3 100,0%
4,90 1 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 100,0%
5,00 0 0,0% 1 50,0% 1 50,0% 2 100,0%
Total 8 13,8% 43 74,1% 7 12,1% 58 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

Los resultados de la tabla 33 se pueden observar en el grafico 33.
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Grafico 33 Formacion profesional y su relacidon con el desempefio laboral de los trabajadores
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia
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Seguidamente se pasa a probar la hipo6tesis especifica 1, planteada de la

siguiente manera en la presente investigacion:

HE1. La formacion profesional tiene una relacién significativa con el
desempenfo laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima- Peru, 2018.

Prueba de hipétesis especifica 1

Para establecer la relacién que pueda existir entre la Formacion profesional, y
el desempeno laboral de los trabajadores, se ha efectuado la prueba del chi
cuadrado, para observar la asociacién. En la tabla 34 se puede observar que el
p valor resulto ser 0,139 =2 a = 0,05 lo que indica que no hay relacién

significativa entre la formacion profesional y el desempefio laboral de los

trabajadores.
Tabla 34 Chi cuadrado
Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 56,4562 46 ,139
Razén de verosimilitud 48,759 46 ,363
Asociacién lineal por lineal ,657 1 418
N de casos validos 58

a. 72 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,12.

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

Igual resultado se obtiene con la prueba de correlacion de Spearman por
tratarse de variables cualitativas siendo una de ellas ordinal, como se puede

observar en la tabla 35.
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Tabla 35 - Prueba de hipétesis de Spearman de relacion entre formacién profesional, y
desempeno

Correlaciones

Formacién Promedio General del
Profesional desempeno
Rho de Formacién Profesional Coeficiente de 1,000 ,070
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,604
N 58 58
Promedio General del  Coeficiente de ,070 1,000
desempefio correlacion
Sig. (bilateral) ,604 .
N 58 58

4.4.1 Formacion profesional y su relacion con la eficiencia.
Seguidamente se observa en la tabla 36 los resultados promedios de la

formacién profesional y su relacion con la eficiencia.

Tabla 36 Formacion profesional y su relacion con la eficiencia

Tabla cruzada Formacion Profesional*Promedio de la eficiencia en el desempeio

Promedio de la eficiencia en el desempefio
3,00 3,50 3,75 4,00 4,25 4,50 4,75 5,00

o 2 1 0 0 2 2 0 1
Técnico
33,3% 16,7% 0,0% 0,0% 20,0% 28,6% 0,0% 33,3%
. r  Profesional 5 2 9 8 5 9 1
ormacién Profesional
Profesicgnal 66,7% 83,3% 66,7% 75,0% 80,0% 71,4% 81,8% 33,3%
Profesional 0 0 1 3 0 0 2 1
(Post-
Grado) 0,0% 0,0% 33,3% 25,0% 0,0% 0,0% 18,2% 33,3%
6 6 3 12 10 7 11 3
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
% % % % % % % %

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados Visualizados en la tabla 36 se pueden observar en el grafico 34.
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Grafico 34 Formacion profesional y su relacion con la eficiencia
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

Para determinar la relacion que pueda existir entre la Formacién profesional y
su y relacion con la eficiencia de los trabajadores, como dimension del
desempeiio laboral, se ha realizado la prueba del chi cuadrado, para observar
la asociacion. En la tabla 37 se puede observar que el p valor resulto ser 0,301

>a = 0,05, por lo que se puede afirmar que, no hay relacion significativa entre

la formacion profesional y la eficiencia de los trabajadores.

Tabla 37 Pruebas de chi-cuadrado para establecer la relacion entre formacion
profesional y la eficiencia

Valor  df Significacién asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 16,2042 14 ,301
Razén de verosimilitud 21,268 14 ,095
Asociacién lineal por lineal 1,178 1 ,278
N de casos validos 58

a. 20 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,36.

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.4.2 Formacion profesional y su relaciéon con la eficacia.
En la tabla 38 se observa los resultados promedios de la formacion profesional

y su relacién con la eficacia.

Tabla 38 Formacion profesional y su relacion con la eficacia

Promedio de la eficacia en el desemperio Total

3,20 3,40 4,00 420 440 460 480 5,00

Formaciéon Técnico Recuento

Profesional 0 0 2 2 0 0 2 2 8
0,0% 0,0% 22,2% 20,0% 0,0% 0,046 250% 25,0% 13,8%
Profesional
Recuento 1 1 7 7 5 1 6 5 43
100,0 100,0
o o 77,8% 70,0% 83,3% 73,3% 75,0% 62,5% 74,1%
Profesional
(Post- Recuento O 0 0 1 1 4 0 1 7
Grado)
0,0 0,0% 0,04 10,0% 16,7% 26,7% 0,0% 12,5% 12,1%
Total Recuento

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
% % % % % % % % %

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Los resultados observados en la tabla 38, se pueden apreciar en el grafico 35.
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Grafico 35 Formacion profesional y su relacion con la eficacia.
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.

Elaboracién: Propia

Para comprobar la relacion que pueda existir entre la Formacién profesional
con la eficacia de los trabajadores, se ha realizado la prueba del chi cuadrado,
para observar la asociacion. En la tabla 39 se puede observar que el p valor

resulto ser 0,695 > a = 0,05 lo que indica que no hay asociacion entre la

formacion profesional y la eficacia de los trabajadores.

Tabla 39 Chi Cuadrado

Valor df asinstg%irggiiﬁ;gral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,8922 14 ,695
Razén de verosimilitud 15,258 14 ,361
Asociacién lineal por lineal ,089 1 ,766
N de casos vélidos 58

a. 19 casillas (79.2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es .12.

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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4.5. Motivacion intrinseca y su relacion con el desempeno laboral de los

trabajadores.

En la tabla 40 se presenta el promedio de la motivacién intrinseca, y el

promedio del desempeno laboral de los trabajadores.

Tabla 40 Motivacion intrinseca y su relacion con el desempeifo laboral de los

trabajadores
Resimenes de casos

M mctvacion . General e 0 350 458
intrinseca desempefio k) 3,80 430

1 410 433 32 340 453
2 400 410 33 360 400
3 430 443 34 390 458
! 3,70 4,23 35 370 400
° 370 4,30 36 400 385
& 360 4 BS a7 390 468
7 480 430 i 300 e
2 ilgg ii: 38 430 350
10 360 350 40 3,00 3,85
11 450 4 BS # 310 4 69
12 3,20 3,50 42 430 433
13 3,80 430 43 240 490
14 2,80 3,50 44 330 4 B8
15 400 385 45 3,80 478
16 410 430 46 3,80 458
17 4 B0 350 47 410 433
18 410 385 48 450 458
19 3,00 310 49 400 44
20 350 345 o0 390 s
312 :ig 3:23 51 340 418
23 3,80 453 a2 4 60 408
24 3,50 423 a3 410 475
25 3,80 5,00 o4 3,50 4,00
26 3:?0 4:88 55 410 463
27 3,50 4 65 56 340 475
28 3,90 400 57 410 410
29 450 500 58 370 443

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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Grafico 36 Motivacion intrinseca y su relacion con el desempeiio laboral de los
trabajadores
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Seguidamente se pasa a probar la hipo6tesis especifica 2, planteada de la

siguiente manera en la presente investigacion:

HE2. La motivacion intrinseca tiene una relacion significativa con el desempeiio
laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima- Peru, 2018.

Prueba de hipotesis especifica 2

Para observar la relacion que pueda existir entre la motivacion intrinseca y el
promedio general del desempeiio de los trabajadores, se ha realizado la
prueba de Spearman, para observar la correlacion. En la tabla 40 se observa
que el p valor result6 ser 0,739 > a = 0,05 lo que significa que no hay relacién
significativa entre la motivacidén intrinseca y el desempefo laboral de los
trabajadores.
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Tabla 41 Correlaciones de los promedios de la motivacion intrinseca y el promedio
general del desempeiio

Promedio de la Promedio General del
motivacién intrinseca desempefio
Coeficiente de
L 1,000 ,045
Promedio de la correlacion
motivacion intrinseca Sig. (bilateral) . ,739
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente de
- ,045 1,000
Promedio General del  correlacion
desempeno Sig. (bilateral) ,739 .
N 58 58

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

4.6. Motivacion extrinseca y su relacion con el desempeiio laboral de los

trabajadores.

En la tabla 42 se presenta el promedio de la motivacién extrinseca, y el

promedio del desempeno laboral de los trabajadores.

Tabla 42 Motivacion extrinseca y su relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores.

Restumenes de casos 28 2,80 4,00
Promedio de la Promeclio =2 410 500
mativacién General del 30 2,40 4,58
Extrinseca desempefio 31 2,80 4,30

1 3,00 4 .33 32 2,60 4 53
2 3,00 410 33 2,80 4 00
3 2,90 4 .43 34 2,00 4 65
4 2,30 423 35 3,00 4 00
= 3,20 4,30 36 1,80 3,85
=] 2,80 4 55 37 2,20 4 68
7 310 4,30 35 2,50 4,68
=4 2,00 3,85 39 1,80 3,50
=] 2,40 4 55 40 1,70 3,85
10 3,00 3,50 41 1,30 465
11 4 .40 4 65 42 2,90 4 33
12 310 3,50 43 1,90 4 20
13 260 4 30 44 1,30 4 65
14 2,80 3,50 45 2,60 4 78
15 1,80 3,85 4& 3,30 4 65
16 2,60 4,30 47 3,00 4 .33
17 3,90 3,50 43 4 20 4 58
18 2,70 3,85 49 2,90 445
19 210 310 s0 280 4388
20 280 345 51 280 418
21 1,80 3,98 52 3.20 4 08
22 3,80 430 53 3,50 475
23 3,40 453 54 2,30 4,00
24 310 4,73 S5 3,20 4,63
25 2,90 5,00 S5 2,50 4,75
26 2 60 4 66 57 4,00 410
27 260 4 .55 58 3.30 4.43

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de
Lima.
Elaboracidn: Propia
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Grafico 37 Motivacion extrinseca y su relacion con el desempeiio laboral de los
trabajadores
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Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia

Seguidamente se pasa a probar la hipétesis especifica 3, planteada de la

siguiente manera en la presente investigacion:

HE3. La motivacién extrinseca tiene una relacién significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima- Peru, 2018.

Prueba de hipétesis especifica 3

Para establecer la relacion que pueda existir entre la motivacion extrinseca y el
desempefio de los trabajadores, se ha realizado la prueba de Spearman, para
observar la relacion. En la tabla 43 se puede observar que el p valor resulto ser
0,718 > a = 0,05 lo que muestra que no existe relacidén significativa, entre

motivacion extrinseca y el desemperio de los trabajadores.
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Tabla 43 Correlaciones del promedio de la motivacién extrinseca y el promedio general
del desempeno.

Promedio de la Promedio General

EOt'YaC'On del desempefio
xtrinseca
Coeficiente de
Promedio de Ia COI’re'acién 1’000 ’048
motivacion . .
Extrinseca Sig. (bilateral) . ,718
Rho de N 58 58
S '
pearman . Coef|C|e_n,te de 048 1,000
Promedio General correlacion
del desempenio Sig. (bilateral) ,718 .
N 58 58

Fuente: Cuestionarios aplicados a los Jueces de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima.
Elaboracién: Propia
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DISCUSION

En la discusion, se expondra los resultados de la presente investigacion
considerando los indicadores, dimensiones de estudio, variables globales,
comparandolos con otras investigaciones y fundamentacion tedrica.
En cuanto a la motivacién laboral, se estudié el indicador “Me llevo bien con
mis companeros de trabajo y colaborando con ellos”, resultando que, el 62,1%
de los trabajadores manifestaron estar de acuerdo con la buena relacién entre
companeros y la colaboracion entre ellos, otro 27,6% estan muy de acuerdo
con esa buena relacion, sin embargo, el 6,9% se considera indiferente y solo el
3,4% estuvo en desacuerdo; estos resultados difieren de lo obtenido por
(Toala, 2014), en su investigacién, donde se determin6 que:

“Con relacién a la pregunta ;Coémo considera Usted las relaciones

interpersonales dentro del ambiente de trabajo?, el 22% indico que

buenas, el 57% sefalo que regular, el 21% indico que malas, hay

una tendencia a determinar que las relaciones interpersonales son

un problema frigido dentro de la institucion”.
Los resultados de la presente investigacidn arrojaron que mas del 50% de los
trabajadores considera tener buena relacion laboral, mientras que en los
resultados de (Toala, 2014), solo el 22% indicd que tienen buenas relaciones
laborales.
El 56,9% de los trabajadores manifestaron estar en desacuerdo, con los
beneficios que reciben, el otro 22,4% esta muy en desacuerdo, mientras que el
13,8% estda de acuerdo, y solo se mostré indiferente un 6.9%, con los
beneficios que recibe. Estos resultados coinciden con los encontrados por

(Moreno, 2015), quien, en su investigacion, “La motivacion y el rendimiento
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laboral del personal de la Corporacidon Nacional de telecomunicaciones, del
Cantén Ambato, Provincia de Tungurahua”, obtuvo que:
‘Bl 24% respondi6 que estad totalmente de acuerdo con sus
condiciones laborales actuales; sin embargo, el 66% ratificd que las
condiciones laborales no alcanzan el nivel satisfaccion 6ptimo y un
10% esta poco de acuerdo con dichos contextos”.
Los resultados de la presente investigacién, arrojaron que, el 79,3% de
los trabajadores manifestaron estar en desacuerdo y muy en desacuerdo
con los beneficios, coincidiendo con los resultados de (Moreno, 2015),
puesto que, el 66% manifestaron que las condiciones laborales no
alcanzan el nivel satisfactorio éptimo.
El 24,1% de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lima, manifestaron estar de acuerdo y muy de acuerdo que,
“Existen medios para promocionar y avanzar dentro de la institucion”, mientras
que el 50% manifestaron estar muy en desacuerdo y en desacuerdo, y solo el
25.9% se mostrd indiferente. Estos resultados difieren de lo encontrado por
(Moreno, 2015), quien, en su trabajo de investigacion, “La motivacion y el
rendimiento laboral del personal de Ila Corporacibn Nacional de
telecomunicaciones, del Canton Ambato, Provincia de Tungurahua”, encontré
que:
“Una minoria del 19% de los empleados esta totalmente de acuerdo
en que si son tomados en cuenta para cubrir las vacantes de la
empresa; mientras que, el 49% siente que sus esfuerzos son muy

reconocidos cuando buscan ser ascendidos o promovidos dentro de
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la organizacion; por otra parte, el 27% restante esta poco de acuerdo

y el 5% esta en desacuerdo con las politicas de promocion laboral”.
Dichos resultados difieren de (Moreno, 2015), puesto que en sus resultados el
49% indica que sus esfuerzos son muy reconocidos cuando buscan ser
ascendidos, mientras que, en la presente investigacién, el 24,1% de los
trabajadores estan muy de acuerdo, y de acuerdo con la existencia del medio
para promocionar y avanzar dentro de la institucion.
Asi mismo se estudid, si el trabajador recibe algun incentivo por los logros que
alcanza, resultando que, el 81.1% de los trabajadores manifestaron estar en
muy desacuerdo y en desacuerdo, por el recibo de incentivo por los logros que
alcanzaron, mientras que el 10.3% expreso estar de acuerdo y solo el 8.6% lo
mostro indiferente. Estos resultados tienen coincidencia por con los resultados
encontrados por (Toala, 2014), en su investigacién, donde se determin6 que:

“Al analizar las respuestas de los funcionarios encuestados sobre la

pregunta ¢ Ha recibido incentivos y motivacion en su trabajo?, el 26%

considera que si ha recibo de alguna forma y el 74% en forma tacita

respondié que en la institucidon no hay incentivos de ninguna clase

por ende no existe motivacion alguna”
Los resultados de (Toala, 2014), indican que el 74% de los funcionarios
estudiados respondieron que no existe incentivo alguno; por lo que
coinciden con la presente investigacion puesto que, el 81% manifesté
estar en desacuerdo y muy en desacuerdo con el incentivo.
De acuerdo a la dimensidn eficiencia, los Jueces manifestaron que, el 76% de
los trabajadores casi siempre y siempre cumplen con los objetivos que

establece su cargo en el tiempo determinado, mientras que el 14% algunas
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veces, y el 10% casi nunca. El 79,6% de los trabajadores casi siempre y
siempre utilizan los materiales en su &rea laboral reduciendo costos, mientras
que solo el 20,7% algunas veces. El 65,5% de los Jueces manifestaron que
siempre los trabajadores realizan sus actividades sin exponer riesgos a sus
companeros y el otro 34,5% casi siempre. Estos resultados difieren de los
resultados de (Quispe, 2015), quien, en su investigacién, realizada en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015, obtuvo que:
“El 25% de los encuestados manifiestan muy pocas veces logran la
eficiencia laboral, seguido del 25% que manifiesta que logran
algunas veces la eficiencia laboral. Por otro lado, el 23.4% de los
encuestados manifiestan que casi siempre logran la eficiencia
laboral”.
La diferencia estriba en que, en la presente investigacion, mas del 60% de los
trabajadores siempre y casi siempre cumplen con la eficiencia laboral, mientras
que, en la investigacion de (Quispe, 2015), sélo el 23.4% casi siempre logran la
eficiencia laboral.
De la dimensién eficacia, de acuerdo a lo expresado por los Jueces de los
juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lima, se tiene que, el
96,6% los trabajadores, casi siempre y siempre realizan las actividades que se
les asigna, solo el 3,4% manifestd algunas veces. El 87,9% de los trabajadores,
siempre y casi siempre son proactivos en el cumplimiento de sus metas y
tareas, mientras que el 10,3% algunas veces, y solo el 1,7% casi nunca. El
60,3% de los trabajadores, siempre tienen habilidades intelectuales y son las
requeridas para su puesto de trabajo, mientras que el otro 39,7% lo manifesto

casi siempre. El 55,2% manifestaron que los trabajadores siempre comprenden
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las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para desarrollar su trabajo,
mientras que el 43,1% casi siempre, y solo el 1,7% expresaron que algunas
veces. El 87,9% de los trabajadores casi siempre y siempre, se sienten bien
desarrollando sus funciones, el otro 10.3% algunas veces, y solo el 1,7% casi
nunca. Estos resultados difieren de (Quispe, 2015), quien, en su investigacién,
obtuvo que:

“El 32.8 % de los trabajadores encuestados manifiestan que muy

pocas veces han tenido la eficacia; seguido del 29,7 % que

manifestd que nunca han logrado la eficacia. Seguido por 23.4 %

que manifiestan que algunas veces han logrado la eficacia”.
Al comparar los resultados de la presente investigacion, se determiné que el
mas del 50% de los trabajadores oscilan entre siempre y casi siempre, con el
logro de la eficacia, mientras que en los resultados de (Quispe, 2015), se
observa que el 29,7% de los trabajadores nunca ha logrado la eficacia.
Para establecer la relacién que pueda existir entre la Formacién profesional y el
desempenfio laboral de los trabajadores, se determin6 que el p valor resulto ser
0,139 < a = 0,05 lo que indica que no hay relacion entre la formacion
profesional y el desempeiio laboral de los trabajadores. Estos resultados
difieren de (Ayay, 2016), quien, en su investigacion, “Relacion entre la
formacién profesional y el desempefio laboral en los docentes de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas”, concluyé
que:

“Existe relacion significativa entre la formacion profesional y el

desempefio laboral, en los docentes de la Universidad Nacional
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Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2014. (X2=51.83; p-

valor=0.000<0.05; r=0.59)".
En cuanto a la relacién de la motivacién intrinseca y la motivacidén extrinseca,
con el desempenio laboral, se realizé la prueba de Spearman, para observar la
relacion, se determind, el p-valor, en ambos casos > a = 0,05, indicando que,
no existe relacion significativa, entre motivacién y el desempeno de los
trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de
Lima. Estos resultados difieren de los de, (Moreno, 2015), quien, en su
investigacion, “La motivacién y el rendimiento laboral del personal de la
Corporacion Nacional de telecomunicaciones, del Cantén Ambato, Provincia de
Tungurahua®, concluyé que:

“Se puede deducir que el factor Motivacional del personal de la CNT

si incide directamente en su desempenio profesional”
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que, el 74,1% de los trabajadores que laboran en los

juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lima, son
profesionales, el 13,8% son técnicos y solo el 12,1% son profesionales

con estudios de postgrado.

SEGUNDA: De acuerdo a la dimensién, motivacion intrinseca de los

trabajadores, se concluye que:

El 29,3% de los trabajadores “Consideran que con su trabajo pueden
mantener un estandar de vida adecuado para su familia”, sin embargo,
el 46,6% expresd estar en desacuerdo, y muy en desacuerdo, y el
24,1% se mostro Indiferente.

El 91,7% de los trabajadores consideran estar de acuerdo y muy de
acuerdo en que “Se llevan bien con sus comparferos de trabajo y
colaborando con ellos”, sin embargo, el 6,9% expreso indiferente y solo
el 3,4% estuvo en desacuerdo.

El 79,3% de los trabajadores expresaron estar de acuerdo, y muy de
acuerdo, en la participacion de las actividades de gestién de la
institucién, mientras que el 12,1% se mostrd indiferente, y solo el 8,6%
manifestd estar en desacuerdo.

El 53,5% de los trabajadores expresaron estar de acuerdo y muy de

acuerdo al recibimiento de informacion de retorno positiva cuando se

118



desempefian en el trabajo adecuadamente, el 31% manifestd
indiferente, el otro 12,1% expresaron estar en desacuerdo, y solo el
3,4% manifestaron muy en desacuerdo.

El 65,5% manifestaron estar de acuerdo y muy de acuerdo, al apoyo
que reciben de parte de sus companeros, el 22,4% indiferente, sin
embargo, el 10,3% manifestaron estar en desacuerdo y solo el 1,7%
muy en desacuerdo.

El 94,8% de los trabajadores estan de acuerdo, y muy de acuerdo en
considerar que su trabajo es importante, el 3,4% es indiferente y solo el
1,7% esta en, muy en desacuerdo.

Los trabajadores expresaron con el 93,1%, estar de acuerdo, y muy de
acuerdo, en sentir respeto hacia ellos mismos como persona y como
profesional en su trabajo, mientras que, el 3,4% esta en desacuerdo, y
el 1,7% indiferente, solo el 1,7 manifest6é estar muy en desacuerdo.

El 69% de los trabajadores manifestaron estar de acuerdo, y muy de
acuerdo, en tener libertad e independencia en su puesto de trabajo, el
15,5% esta en desacuerdo, mientras que el 13,8% indiferente, y solo el
1,7% muy en desacuerdo.

El 86.2% de los trabajadores esta de acuerdo, y muy de acuerdo en las
funciones y tareas que realizan en su puesto de trabajo, mientras que
el 10,3% esta indiferente, y solo el 3,4% esta en desacuerdo.

El 63.7% de los trabajadores estan de acuerdo y muy de acuerdo en
que, tienen oportunidad para experimentar sensacion de logro en su
trabajo, el 17,2% esta indiferente, y el 19% esta en desacuerdo, y muy

en desacuerdo.
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Los promedios de la motivaciéon intrinseca, arrojaron que, los

trabajadores estan de acuerdo con su trabajo y se sienten motivados.

TERCERA: De la dimensién motivacién extrinseca de los trabajadores, se

puede concluir lo siguiente:

El 50% de los trabajadores estan de acuerdo y muy de acuerdo, en
tener las garantias de un puesto de trabajo estable, mientras que el
24,1% lo manifesté indiferente, solo el 25,9% estan en desacuerdo y
muy en desacuerdo.

El 18,9% de los trabajadores, expreso estar de acuerdo y muy de
acuerdo con las condiciones fisicas de su trabajo, mientras que el
25,9% lo manifiesta indiferente, el otro 37,9% estd en desacuerdo, el
17,2% muy en desacuerdo.

El 34.5% de los trabajadores expresan que estan de acuerdo y muy de
acuerdo en el periodo de descanso diario, mientras que el 32,8% lo
manifiesta indiferente, el otro 17,2% lo considera en desacuerdo y por
ultimo el 15,5% esta muy en desacuerdo.

El 74,2% de los trabajadores estan de acuerdo, y muy de acuerdo, en
tener sus vacaciones garantizadas, el 10,3% esta indiferente, y solo el
15,5% lo considero en desacuerdo y muy en desacuerdo.

El 82.7% de los trabajadores estdn en desacuerdo, y muy en
desacuerdo, sobre el sueldo que reciben, mientras que el 10,3% se
mostro indiferente, y solo el 6,9% manifesté estar de acuerdo.

El 72,4% de los trabajadores manifestaron estar de acuerdo y muy de

acuerdo cuando los jefes dan las instrucciones claras y dicen lo que es
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lo que esperan de ellos, mientras que el 19% lo considero indiferente, y
solo el 8,6% estuvieron en desacuerdo y muy en desacuerdo.
El 79.3% de los trabajadores manifestaron estar en desacuerdo, y muy
en desacuerdo, con los beneficios que reciben, mientras que el 13,8%
esta de acuerdo, y solo se mostré indiferente un 6.9%.
El 24,1% de los trabajadores expresaron estar de acuerdo y muy de
acuerdo, en la existencia del medio para promocionar y avanzar dentro
de la institucion, mientras que el 50% manifestaron estar muy en
desacuerdo y en desacuerdo, y solo el 25.9% se mostré indiferente.
El 81.1% de los trabajadores estdan muy desacuerdo y en desacuerdo,
sobre “recibir incentivos por los logros que alcanza, mientras que el
10.3% expreso estar de acuerdo y solo el 8.6% lo mostro indiferente.
El 36.2% de los trabajadores estan de acuerdo y muy de acuerdo en la
oportunidad para desempenar trabajos desafiantes y significativos,
mientras que el otro 36,2% lo considero indiferente, y el 27,6% esta,
muy en desacuerdo y en desacuerdo.
En promedios de la motivacion extrinseca, los trabajadores se
manifiestan indiferentes con su trabajo.
Entre las razones por las que, los trabajadores se manifiestan indiferente
estan, las condiciones fisicas de su trabajo, el periodo de descanso
diario, el sueldo que reciben, los beneficios que reciben, el medio para
promocionar y avanzar dentro de la institucion, y los incentivos por los
logros que alcanza, esto quiere decir que, al no recibir estimulos o

recompensas necesarias para el individuo para realizar una determinada
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accion, se manifiestan indiferentes con su trabajo. Por lo tanto, el

trabajador debe sentirse valorado y cuidado por la empresa.

CUARTA: En cuanto a la variable desempeno laboral, se puede concluir,
acerca de la dimension, eficiencia de los trabajadores, segun sus
indicadores, y de acuerdo a lo expresado por los Jueces que:

— ElI 77,5% de los trabajadores casi siempre, y siempre cumplen sus
metas diarias en el tiempo solicitado, el 22,4% casi nunca y algunas
veces cumplen con sus metas.

— ElI 76% de los trabajadores casi siempre y siempre cumplen con los
objetivos que establece su cargo en el tiempo determinado, mientras
que el 14% algunas veces, y el 10% casi nunca.

— ElI 79,6% de los trabajadores casi siempre y siempre utilizan los
materiales en su area laboral reduciendo costos, mientras que solo el
20,7% algunas veces.

— El 65,5% de los trabajadores realizan sus actividades sin exponer a
riesgos a sus companeros y el otro 34,5% casi siempre.

QUINTA: De la dimensién eficacia de los trabajadores, se concluye que:

— El 96,6% de los trabajadores casi siempre y siempre realizan las
actividades que se les asigna, solo el 3,4 manifestoé algunas veces.

— EI 87,9% de los trabajadores siempre y casi siempre son proactivos en
el cumplimiento de sus metas y tareas, mientras que el 10,3% algunas

veces, y solo el 1,7% casi nunca.
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— ElI 100% de los trabajadores, siempre, y casi siempre tienen
habilidades intelectuales y son las requeridas para su puesto de
trabajo.

— EI 98,3% de los trabajadores siempre, y casi siempre comprenden las
tareas, funciones, procedimientos y técnicas para desarrollar su
trabajo, y solo el 1,7% algunas veces.

— EI 87,9% de los trabajadores casi siempre y siempre, se sienten bien
desarrollando sus funciones, el otro 10.3% algunas veces, y solo el
1,7% casi nunca.

SEXTA: De la formacion profesional y su relacién con el desempeno laboral de
los trabajadores, se concluye que, se ha efectuado la prueba del chi
cuadrado, para observar la asociacién, determinandose, el p valor 0,139
>a = 0,05 lo que nos dice que, no hay relacion significativa entre la
formacién profesional y el desempeno laboral de los trabajadores. En
este sentido, se rechaza la hipétesis especifica 1, de la existencia de la
relacion significativa entre la formacion profesional, con el desempefo
laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima.

SEPTIMA: Para determinar la posible relacion, entre la motivacion intrinseca y
su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores, se realizo la
prueba de Spearman, para observar la correlacion, encontrandose el p
valor =0,739 = a = 0,05 lo que significa que no hay relacion significativa
entre la motivacion intrinseca y el desempenio laboral de los trabajadores
de los Juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lima.

Rechazando de esta manera la segunda hipétesis especifica,
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OCTAVA: Para establecer la relacion que pueda existir entre la motivacién
extrinseca y el desempefo de los trabajadores, se realiz6 la prueba de
Spearman, donde el p valor resulto ser 0,718 > a = 0,05, por lo que, no
existe relacién significativa, entre motivacion extrinseca y el desempeno
de los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior de

Justicia de Lima- Peru. Rechazando la hipétesis especifica 3.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Habiendo concluido que, mas del 13,8% de los trabajadores son
técnicos; a los Jueces de los juzgados de familia de la corte superior de
justicia de Lima, se les recomienda, incentivar a los trabajadores, a que
puedan lograr un mejor grado académico, a fin de que puedan
desarrollarse mejor en sus actividades laborales.

SEGUNDA: Partiendo de las conclusiones, donde indican que, los promedios
de la motivacién intrinseca, arrojaron que, los trabajadores estan de
acuerdo con su trabajo y se sienten motivados. Se recomienda a las
autoridades de la corte superior de justicia, considerar la metodologia
implementada en la presente investigacion, a fin de evaluar
periddicamente, y comparar los resultados, para mejorar las condiciones
de los trabajadores, y motivarlos, con el propédsito de superar los
indicadores de:

— Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de vida
adecuado para mi familia.
— Recibo informacién de retorno positiva cuando desemperio el trabajo
adecuadamente.
—  Siento que recibo apoyo de mis comparneros en la unidad de trabajo.
— Tengo libertad e independencia en mi puesto de trabajo.
— Tener oportunidad para experimentar sensacion de logro en su trabajo

TERCERA: Considerando que, en los promedios de la motivacidén extrinseca,
se pudo apreciar que, los trabajadores se manifiestan indiferentes con su
trabajo, se recomienda a la institucion publica, mejorar la  motivacion

extrinseca, donde laboran a fin de mejorar la gestion de recursos
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humanos y por ende la gestibn publica. Sobre todo, priorizando
actividades de mejora en los aspectos, en los cuales una proporcidon
considerable de trabajadores, no estan actualmente de acuerdo:

— Garantias de un puesto de trabajo estable

— Las condiciones fisicas de su trabajo

— El periodo de descanso diario

— El sueldo que reciben

— Los beneficios que reciben

— El medio para promocionar y avanzar dentro de la institucion

— Recibir incentivos por los logros que alcanza

— La oportunidad para desempenar trabajos desafiantes y significativos

CUARTA: A las autoridades de la corte superior de justicia de Lima, se
recomienda, mantener y superar los indicadores de la dimension
desempefo laboral, puesto que, se determin6é que en promedio mas del
60% siempre y casi siempre, realizan sus actividades, motivandolos
extrinsecamente en los aspectos mencionados en la recomendacion
tercera.

QUINTA: Partiendo de las conclusiones se pudo observar que los trabajadores
casi siempre tienen un buen porcentaje en cuanto al cumplimiento de la
eficacia, por lo que, se recomienda, mejorar la dimension eficacia, en
todos sus indicadores a fin de llegar al 100% de cada uno.

SEXTA: No habiéndose encontrado relacion significativa entre la formacion
profesional y el desempeno laboral de los trabajadores de los juzgados
de familia de la corte superior de justicia de Lima, explicada por que aun

cuando los trabajadores se manifiestan abiertamente en muchos
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aspectos en desacuerdo con los indicadores de la motivacién extrinseca,
cumplen con sus actividades de manera eficiente y eficaz, se
recomienda elevar la motivacion extrinseca de parte de las autoridades
de la corte superior de justicia.

SEPTIMA: Habiendo concluido que, no existe relacién significativa entre la
motivacion intrinseca y el desempeno laboral, rechazando la segunda
hip6tesis especifica, se recomienda, mejorar los indicadores de
motivacion intrinseca a través de talleres sicosociales dirigidos a los
trabajadores, en los aspectos relacionados a:

— Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de vida
adecuado para mi familia.

— Recibo informacion de retorno positiva cuando desempefio el trabajo
adecuadamente.

— Siento que recibo apoyo de mis compareros en la unidad de trabajo.

— Tengo libertad e independencia en mi puesto de trabajo.

— Tener oportunidad para experimentar sensacion de logro en su trabajo

OCTAVA: Habiéndose rechazado la hipotesis especifica 3, determinandose
gue no existe relacidn significativa entre la motivacidén extrinseca, y el
desempefio de los trabajadores, se recomienda, mejorar los indicadores
de motivacion extrinseca, por parte de las autoridades de la corte
superior de justicia en los siguientes aspectos:

— Garantia de un puesto de trabajo estable
— Las condiciones fisicas de su trabajo
— El periodo de descanso diario

— El sueldo que reciben
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Los beneficios que reciben

El medio para promocionar y avanzar dentro de la institucién

Recibir incentivos por los logros que alcanza

Brindar oportunidad para desempefar trabajos desafiantes y

significativos
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ANEXO 1. Matriz de Consistencia.

TITULO PROBLEMA OBJETIVO VARIABLES DISENO TECNICAS
PG: Como la formacion OG: Conocer como la
profesional y la motivacion, formacion profesional y
se relacionan con el motivacion se relacionan .
desempeno laboral en los con el desempeino laboral en FORMACION

“FORMACION PROFESIONAL Y

MOTIVACION COMO
FACTORES RELACIONADOS
CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LOS

JUZGADOS DE FAMILIA DE LA

CORTE SUPERIOR DE
JUSTICIA DE LIMA-PERU,
2018”

trabajadores de los
Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de
Lima- Peru, ¢2018?

los trabajadores de los
Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia
de Lima-Peru, 2018

PROFESIONAL

PE1: ¢Como la formacién
profesional, se relaciona con
el desempefio laboral en los

trabajadores de los

Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de

Lima- Peru, 2018?

OE1: Determinar como la
formacion profesional se
relaciona con el desempeno
laboral en los trabajadores
de los Juzgados de Familia
de la Corte Superior de
Justicia de Lima-Peru, 2018.

MOTIVACION
PE2: ¢Como la motivacion OEZ2: Explicar de qué forma
intrinseca, se relaciona con la motivacion intrinseca se
el desempefio laboral en los | relaciona con el desempefio
trabajadores de los laboral en los trabajadores
Juzgados de Familia de la de los Juzgados de Familia
Corte Superior de Justicia de de la Corte Superior de
Lima- Peru, 2018? Justicia de Lima-Peru, 2018.
PE3: ¢(Como la motivacion OE3: Inferir de qué forma la
extrinseca, se relaciona con motivacion extrinseca se
el desempeno laboral en los | relaciona con el des.empeno DESEMPERNO
trabajadores de los laboral en los trabajadores LABORAL

Juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de
Lima- Peru, 2018?

de los Juzgados de Familia
de la Corte Superior de
Justicia de Lima-Peru, 2018.

La investigacion fue
No experimental
puesto que no hubo
manipulacion de
alguna variable. Fue
descriptivo,
correlacional y
explicativo. El enfoque
fue Cuantitativo puesto
que se realizo a través
de encuestas en que
se utilizaron
cuestionarios
debidamente
estructurado.

Las técnicas para analizar los

datos, con el uso del Programa

SPSSv25, son técnicas

estadisticas de indole descriptivo e

inferencial para describir las

variables de estudio orientados a

establecer inferencialmente la

significancia de los resultados,
para cumplir con los objetivos del

estudio.
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ANEXO 2. Instrumentos para la recoleccion de datos 1.

Cuestionario de Motivacion

Presentacion. El presente cuestionario es para determinar la relacién que existe entre la
formacion profesional y la motivacion con el desempefio laboral en los juzgados de familia de
la Corte Superior de Justicia de Lima. Es de caracter anénimo y se respetard la reserva de
vuestra informacion, por lo que se le solicita responda con la mayor honestidad posible.

Instrucciones En cada pregunta marque con una “X” segln usted considere adecuado.
Recuerde que no hay respuesta buena ni mala.

Técnico Profesional | Profesional Post

Formacion Profesional:

(1)

(2)

Grado (3)

Considero que con mi trabajo puedo mantener un estandar de vida adecuado
para mi familia.

Muy En
Desacuerdo (1)

En Desacuerdo

(2)

Indiferente (3)

De Acuerdo (4)

Muy De
Acuerdo (5)

Me llevo bien con mis compafieros de trabajo y colaborando con ellos.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
Participo en las actividades de gestidn de la institucion (por ejemplo, asistir a las
reuniones de Coordinacién).
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
Recibo informacidn de retorno positiva cuando desempeiio el trabajo adecuadamente.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)

Siento que recibo apoyo de mis compafieros en

la unidad de trabajo.

Muy En
Desacuerdo (1)

En Desacuerdo
(2)

Indiferente (3)

De Acuerdo (4)

Muy De
Acuerdo (5)

Considero q

ue mi trabajo es import

ante.

Muy En
Desacuerdo (1)

En Desacuerdo
(2)

Indiferente (3)

De Acuerdo (4)

Muy De
Acuerdo (5)

Siento respeto hacia mi

como persona y/o como profesional en mi trabajo.

Muy En
Desacuerdo (1)

En Desacuerdo
(2)

Indiferente (3)

De Acuerdo (4)

Muy De
Acuerdo (5)

Tengo libertad e independencia en

mi puesto de trabajo.

Muy En
Desacuerdo (1)

En Desacuerdo
(2)

Indiferente (3)

De Acuerdo (4)

Muy De
Acuerdo (5)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Me agradan las funciones y tareas que realizo en mi puesto de trabajo.

Tengo oportun

Tengo las gara

Tengo vacaciones garantizadas.

Recibo un buen sueldo.

Estoy conforme con los be

Existen medio

Recibo incentivo por los lo

Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
idad para experimentar sensacion de logro.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
ntias de un puesto de trabajo estable.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
Me agradan las condiciones fisicas de trabajo.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
El periodo de descanso diario es adecuado.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
Mi jefe da instrucciones claras, y me dice que es lo que espera de mi.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
neficios que recibo.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
para promocionar y avanzar dentro de la institucion.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)
gros que alcanzo.
Muy En En Desacuerdo " Muy De
Desacuerdo (1) ) Indiferente (3)|De Acuerdo (4) Acuerdo (5)

Oportunidad p

ara desemp

efar trabajos desafiantes y significativos.

Muy En
Desacuerdo (1)

En Desacuerdo
(2)

Indiferente (3)

De Acuerdo (4)

Muy De
Acuerdo (5)
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ANEXO 3. Instrumentos para la recoleccion de datos 2

Cuestionario De Evaluacion De Desempeiio

Presentacion: El presente cuestionario tiene como objetivo, determinar la relacidon que existe
entre la formacién profesional y la motivacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de los juzgados de familia, de la Corte Superior de Justicia de Lima. Como jefe inmediato (a),
favor responder con la mayor honestidad posible.

Instrucciones: UD. encontrard una serie de preguntas acerca del desempeiio laboral de sus
subordinados. Para cada una de ellas tendrd 5 alternativas de respuestas, debe marcar con una
(X) la respuesta que considere, de acuerdo al siguiente esquema.

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

EFICIENCIA
1. ¢Cumple sus metas diarias en el tiempo solicitado?
Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

2. ¢Cumple con los objetivos que establece su cargo, en el tiempo determinado?

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

3. ¢Utiliza los materiales en su area laboral, reduciendo costos?

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

4. ¢Cuando realiza sus actividades, lo hace sin exponer a riesgos a sus compafieros?

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)
EFICACIA
5. ¢Realiza las actividades que usted le asigna?
Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

6. ¢Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas?

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

7. ¢éSus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de trabajo?

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

8. éComprende las tareas, funciones, procedimientos y técnicas para desarrollar su trabajo?

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) |Siempre (4) (5)

9. Segun lo que usted observa, ¢El trabajador se siente bien desarrollando sus funciones?

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
(1) Nunca (2)| Veces (3) [Siempre (4) (5)

Muchas Gracias.
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ANEXO 4. Validacion de instrumentos.

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion

. Datos Generales
* e Titulo de la Investigacion: “FORMACION PROFESIONAL Y MOTIVACION COMO FACTORES
RELACIONADOS CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LOS JUZGADOS DE
FAMILIA DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LIMA-PERU, 2018"
* Apellidos y Nombres del experto: SARAVIA SARAVIA, JORGE FELIX
e Grado Académico: DOCTOR
* Institucion en la que trabaja el experto: CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE ICA
e (Cargo que desempena: JEFE DE UNIDAD DE PLANEAMIENTO Y DESARROLLO

* Instrumento

motivo de evaluacion: Cuestionario

e Autor de instrumento: BEATRIZ ANDREA RIOS BRAVO
e  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1123 5
CLARIDAD Los iten.\s_estén formulados con lenguaje apropiado, es decir libre %
de ambiguedades.
Los items del instrumento permitirdn mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD | sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
operacionales,
ACTUALIDAD E! instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento 2
cientifico, tecnoldgico y legal.
Los items del instrumento traducen organicidad logica en
concordancia con la definicién operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensiones e indicadores, de manera X
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion a los
problemas y objetivos de la investigacion,
SUFICIENCIA Lo§ items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y 3
calidad.
INTENCIONALIDAD Los items fiel mstrumentc? 'ewdencoan .ser at.iec,:ados para el examen
de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes.
La informacion que se obtendra mediante los items, permitira
el analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion. $
COHERENCIA Los Iterps del iqstmmento expresan coherencia entre la variable, v
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los pro;edimnemos m_sen'ados en el instrumento responden al %
proposito de la investigacion,
PERTINENCIA | El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado. X
SUBTOTAL 45
TOTAL 45

1Il. OPINION DE APL

ICACION: Es valido para su aplicacion

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: 4.9 Excelente

Lima, febrero del 2018
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ANEXO 5. Validacion de instrumentos (cont.)

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion
oI Datos Generales

* Titulo de la Investigacion: “FORMACION PROFESIONAL Y MOTIVACION COMO FACTORES
RELACIONADOS CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LOS JUZGADOS DE
FAMILIA DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LIMA-PERU, 2018"

* Apellidos y Nombres del experto: FERREYRA GONZALES JESUS SALVADOR

* Grado Académico: DOCTOR

* Institucién en

Ia que trabaja el experto: PODER JUDICIAL

* Cargo que desempeia: JUEZ SUPERIOR DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE ICA
* Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario
* Autor de instrumento; BEATRIZ ANDREA RIOS BRAVO

*  ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 34/ 5
CLARIDAD Los items gstén formulados con lenguaje apropiado, es decir libre 3
de ambigledades.
Los items del instrumento permitirdn mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD | sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico y legal. %
Los items del instrumento traducen organicidad logica en
concordancia con la definicién operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensiones e indicadores, de manera X
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion a los
problemas y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA t:‘s k:i't:dms del instrumento expresan suficiencia en cantidad y g
NCIONALI Los items del instrumento evidencian ser adecuados para el examen
g D de contenido y mensuracién de las evidencias inherentes. v
ONSISTE La informacion que se obtendra mediante los items, permitira
2 i analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion. 2
Los items del instrumento expresan coherencia entre la variable,
COMERENCIA dimensiones e indicadores. o
0DO Los procedimientos insertados en el instrumento responden al
METODOLOGIA propésito de la investigacion. A
PERTINENCIA | El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado., X
SUBTOTAL 8140
TOTAL 48

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)  EXCELENTE (S)

1Il. OPINION DE APLICACION: Es vdlido para su aplicagid
IV. PROMEDIO DE VALIDACION: 4.8 Excelente

ma, febrero del 2018
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ANEXO 6. Validacion de instrumentos (cont.)

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion

in. Datos Generales
e Titwlo de la Investigacion: “FORMACION PROFESIONAL Y MOTIVACION COMO FACTORES
RELACIONADOS CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LOS JUZGADOS DE
FAMILIA DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LIMA-PERU, 2018"

Instrumento

e * s s s

Apellidos y Nombres del experto: NICANOR PERCY PALOMINO TENORIO

Grado Académico: DOCTOR

Institucion en la que trabaja el experto: UNIVERSIDAD SAN LUIS GONZAGA DE ICA
Cargo que desempefa: DOCENTE TITULAR

motivo de evaluacion: Cuestionario

Autor de instrumento: BEATRIZ ANDREA RIOS BRAVO

e  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1 3 5
CLARIDAD Los kenys_es(én formulados con lenguaje apropiado, es decir libre »
de ambiguedades.
Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
g cientifico, tecnoldgico y legal. i
Los items del instrumento traducen organicidad ldgica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensiones e indicadores, de manera X
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion a los
problemas y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA ‘L::lsi ;t:;ms del instrumento expresan suficiencia en cantidad y %
NTEN Los items del instrumento evidencian ser adecuados para el examen
' SIONALIDAD de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes. R
CONSISTEN La informacion que se obtendrd mediante los items, permitira
o QoA analizar, describir y explicar |a realidad motivo de la investigacion.
COHERENCIA ul)s items del instrumento expresan coherencia entre la variable, -
dimensiones e indicadores.
0DO Los procedimientos insertados en el instrumento responden al
[ LOGIA propdsito de |a investigacion. g
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado. _ X
| SUBTOTAL 45
TOTAL 49
1. OPINION DE APLICACION: Es valido para su aplicacion
IV.  PROMEDIO DE VALIDACION: 4.9 Excelente
ero del 2018

ABOGADO
= / DOCTOR EN DERECHO W
Reg. CAl. 410 - C. Abgs. Lime 459%
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ANEXO 8. Base de datos (cont.)
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ANEXO 9. Base de datos (cont.)
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