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Presentacion
Sefores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis “Motivacion en el personal del modulo de familia y
modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017”7, que tuvo
como objetivo determinar la diferencia de la motivacion entre el personal
perteneciente a los médulos mencionados de la Corte de Justicia de Lima Norte,
2017.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se presentan
los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el problema, las hipoétesis,
y los objetivos de la investigacion. En el capitulo 1l, se describen los criterios
metodoldgicos empleados en la investigacion y en el capitulo lll, los resultados
tanto descriptivos como inferenciales. El capitulo IV contiene la discusion de los
resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones respectivas.
Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que respaldan la

investigacion.

La conclusién de la investigacion fue: Existe diferencia significativa de los
niveles de motivacion entre el personal del médulo de familia y médulo laboral de

la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

La Autora
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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la diferencia de motivacion entre el
personal del médulo de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de
Lima Norte, 2017.

Fue una investigacion con enfoque cuantitativo, tipo basica, con disefio no
experimental comparativo. Se empled la encuesta, teniendo a 71 profesionales
trabajadores la corte superior de Justicia de Lima Norte |||| divididos en 38 del
mddulo de familia y 33 del modulo laboral. Para el contraste de hipétesis se emple6
la prueba U- Mann Whitney para dos grupos independientes a un nivel de

significacién de 0,05.

Las conclusiones fueron las siguientes: se encontrd diferencia significativa
(p=0,044<0,05) de la motivacion entre el personal del médulo de familia y médulo
laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte. Los encuestados del médulo
de familia mostraron mayor frecuencia en la categoria ‘Alta motivacion’, a diferencia
del personal del médulo laboral. Lo mismo ocurrié con la dimension Necesidad
afiliativa. No hubo diferencias en las dimensiones necesidad de logro y de poder.

Palabras clave: Motivacion, necesidad de logro, poder, afiliacion.
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Abstract

The objective of the investigation was to determine the difference in motivation
among the staff of the family module and labor module of the Superior Court of
Justice of Lima Norte, 2017.

It was an investigation with quantitative approach, basic type, with non-
experimental comparative design. The survey was used, with 71 professional
workers in the Superior Court of Justice of Lima divided into 38 of the family module
and 33 of the labor module. To test the hypothesis, the U-Mann Whitney test was

used for two independent groups at a significance level of 0.05.

The conclusions were the following: there was a significant difference (p =
0.044 <0.05) in the motivation among the staff of the family module and the labor
module of the Superior Court of Justice of Lima Norte. Respondents of the family
module showed higher frequency in the category 'High motivation’, unlike the staff
of the work module. The same happened with the dimension Affiliative necessity.
There were no differences in the dimensions of the need for achievement and

power.

Keywords: Motivation, need for achievement, power, affiliation.
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1.1 Realidad problematica.

Partiendo de la definicion realizada por Chiavenato (2009), la motivacion es
“Aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera o que da origen,
por lo menos a una determinada tendencia, a un determinado comportamiento”. (p.
47) entonces se infiere que toda persona tiene un motor que impulsa su accion
dentro de cualquier escenario vivencial o laboral. Situacién que, a nivel de muchas
empresas y gobiernos internacionales ya se ha avanzado suficiente disponiendo no
solo de modelos de gestion sino en riqueza de experiencias, que podrian servir de

emulacién por parte de las entidades nacionales.

En ese contexto tedrico, actualmente las entidades apuestan fuertemente
por las habilidades blandas dentro del personal que forma parte del staff no solo
con la finalidad de mejorar las competencias de las personas sino con la finalidad
de humanizar las instituciones como parte del plan bicentenario en el cual se
apuesta por un Peru transformado al servicio de la colectividad (CEPLAN, 2011). A
pesar se de esta ambiciosa propuesta de mejora de las competencias del personal,
en muchas de las entidades publicas no se les da la importancia que deberia,
yendo, incluso, en desmedro de la dignidad e integridad de las personas, apostando
por factores motivacionales que se relacionan con ganancias econémicas -no tan
legales- que fomentan cadenas de favores que comprometen mas aspectos

relacionados con la honorabilidad de las personas.

A nivel de la capital peruana, el sector mas representativo en este aspecto
es el de Salud, el mismo que ha implementado diversas estrategias para humanizar
la atencion, el mismo que podria servir de ejemplo para los demas sectores. En ese
orden de ideas uno de los sectores que menos ha trabajado en esos aspectos es
el Poder Judicial, el mismo que esta avanzando lentamente en las habilidades
blandas, pero aun no se dispone de informacion de base que permita aclarar
aspectos del comportamiento de este personal, asi como tampoco se dispone de
suficientes elementos comparativos que faciliten la toma de decisiones para la

implementacion de planes y programas dentro de este sector de gobierno estatal.

Parafraseando lo sefialado por Ramirez, Abreu y Badii (2008) la motivacién

se relaciona con las necesidades de la persona y cuando tiene la necesidad siente
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la motivacion de satisfacerla y cuando lo consigue deja de motivarse, asi, se tiene
gue si las necesidades condicionan a la motivacion, es imprescindible conocer las
verdaderas motivaciones de este personal, pudiendo inferir — a partir de ellas — las
necesidades que éstos tienen. De esa manera podra establecerse mejores planes
y programas que apunten directamente hacia una verdadera satisfaccion de estas
personas, sin llegar a la satisfaccion de necesidades banales o superfluas. Muy
probablemente asi se tendra mayor aproximacion tematica que permita tener
mayores luces y se elabore mejores planes y estrategias que comprometan a los
trabajadores dentro de esta institucion de justicia. Solamente de esta manera se
tendran mejores resultados en las propuestas — hasta ahora aisladas - dentro de
esta Corte de Justicia de Lima Norte. Por la problemética mencionada se pretende
determinar la diferencia de la motivacion entre el personal de dos modulos de esta
institucion de Lima Norte, partiendo de la diferenciacién que éstos tienen dentro de

su funcionalidad y desempefio.
1.2 Trabajos previos.
1.2.1 Antecedentes internacionales

Huilcapi, Castro y Jacome (2017) en su investigacion Motivacion: las teorias y su
relacion en el &mbito empresarial, se propusieron dilucidar el nexo tedrico de la
motivacion dentro de los escenarios laborales empresariales. Fue una investigacion
de comprobacién cuantitativa, teniendo una muestra de 180 gerentes,
administradores, propietarios de matrices y sucursales de empresas en la ciudad
de Babahoyo. Se realiz6 un cuestionario de 5 preguntas en donde se identifica el
estado motivacional de sus actividades, los datos obtenidos fueron en Excel. Se
obtuvo que el 53% de los encuestados expresaron que un aspecto de insatisfaccion
si les afecta al rendimiento laboral, asi como a las relaciones interpersonales,
situacion que los gerentes deben evitar dentro de las organizaciones para mantener
empleados motivados y productivos. Concluyé que la motivacion es un elemento
basico a la hora de administrar empresas, ya que permite el desarrollo de actitudes
positivas, lo que beneficia al desempefio laboral de los empleados y colaboradores

y ademas mejora la calidad de vida tanto personal como familiar.
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Benavides (2017) en su investigacion titulada Motivacion laboral de los
egresados del programa de administracion de empresas de la universidad de
Narifio, se propuso determinar el estado de las necesidades motivacionales
expuestas por McClelland en los egresados del programa de administracién de
empresas de la universidad de Narifio, por cuanto estas van a definir tanto sus
objetivos individuales como la forma en que se relacionan socialmente en el
ambiente laboral y por lo tanto en su desempefio. Para establecer las diferentes
necesidades se realizo tendencias logaritmicas, polinomios de segundo grado, y
cocientes de correlacion. En sus conclusiones sefiald que no hubo diferencias
significativas en las 3 necesidades en cuanto a género, asi como también en la
situacién laboral. En el estrato social se obtuvo un buen modelo para las
necesidades de afiliacién con un R= 0,8904. Para la variable grado de escolaridad
de los administradores de empresa se hallan 2 modelos bastante buenos para las
necesidades de Logro con un R=0,9247 y las necesidades de Afiliacion con un R=
0,98109.

Cerbn (2015) en su tesis La importancia de la motivacion en las empresas,
se propuso reflexionar sobre la relevancia de la motivacion enmarcada en la cultura
empresarial colombiana. Fue una investigacion cualitativa, empleé el método
hermeneltico para el andlisis documentario empresarial y teo6rica. En sus
conclusiones sefialo que la motivacion es la herramienta con la que cuentan las
organizaciones para poder alcanzar sus metas y objetivos, debido que un empleado
motivado para la empresa es un producto o servicio de mejor calidad, llevando a la
organizacion al éxito y a un mejor posicionamiento en el mercado, asimismo el
recurso humano es muy importante debido que ellos son la palanca que empuja a
la empresa a incrementar la productividad y desarrollo de la misma, un recurso
humano motivado es una empresa prospera, mejores ingresos y mejor preparacion
a sus trabajadores, llevando a estos a que sean fieles y capaces de adaptarse a los

cambio.

Sum (2015) en la tesis titulada: Motivacion y desempefio laboral (estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1
de Quetzaltenango) en Guatemala ,para obtener el grado de Psicdloga Industrial el

objetivo fue determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del
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personal con una muestra de 34 personas, fue un estudio descriptivo, llego a la
conclusién que la motivacion influye en el desempefio laboral del personal

administrativo donde la RC (razon critica) fue mayor a 1.96 el cual es significativa.

Enriquez (2014) en su tesis titulada: Motivacion y desempefio laboral en los
empleados del Instituto de la vision en México para obtener el grado de magister
en Administracién, tuvo como objetivo determinar la motivacién y el desempefio de
los empleados con una muestra 164 empleados, fue un estudio cuantitativo,
descriptivo, explicativo y correlacional. Llego a la conclusién: la motivacién laboral
influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores con un

coeficiente de correlacién de 0.646 y p=0.00.

Martin (2011) en la tesis titulada: La gestién de la motivacién organizacional
en el enfoque de la teoria Herzberg en Argentina para obtener el grado de magister
en Direccion de Empresas, tuvo como objetivo analizar la teoria de motivacion de
Herzberg en los trabajadores con una muestra de 104 personas, fue un estudio de
tipo descriptivo llego a la conclusion: los factores motivadores extrinsecos e
intrinsecos estuvieron presentes en la percepcion de todos los trabajadores del

mencionado estudio con un coeficiente de correlacion multiple de 0.9931.
1.2.2. Antecedentes nacionales

Ruiz (2017) en su tesis titulada La motivacion laboral y el comportamiento
organizacional de la empresa La Curacao Chimbote 2016, se propuso determinar
la relaciéon entre la motivacién laboral y el comportamiento organizacional de estos
trabajadores. Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo-correlacional. El disefio
fue no experimental, transversal; Se encuest6 a 22 trabajadores de la Empresa La
Curacao. Se validé el cuestionario de toma de datos. Se empled la prueba
estadistica Chi cuadrado (X?). En su conclusion mas importante determiné que
existe asociacion entre las variables de estudio, llegando a establecer la
dependencia del comportamiento laboral en funcién a la motivacién de este

personal.

De La Puente (2017) en su tesis Compromiso organizacional y motivacion

de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Truijillo, se
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propuso determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion
de logro en el personal administrativo. Se tuvo una muestra de 108 trabajadores
comprendidos entre los 18 y 65 afios. En Los resultados se aprecia que la mayoria
de sujetos se ubican en el nivel medio del compromiso organizacional general, asi
mismo en las sub dimensiones compromiso afectivo, implicancia y compromiso de
continuidad. En la motivacién de logro se aprecia en sus sub escalas Afiliacion,
Poder y Logro niveles a tendencia alta. En el analisis correlacional se observan
correlaciones pequefias pero significativas entre compromiso organizacional y
Motivacién de Logro; Asimismo la sub dimensién compromiso afectivo posee una
relacion pequefia y significativa con las sub escalas de Afiliacion de la motivacion
de logro. La sub escala de implicancia posee una relacion mediana y significativa

con las sub escalas de la motivacion de logro en el personal administrativo.

Becerra (2016) en su tesis La Motivacion y el desempefio laboral del
personal del Gobierno Regional del Callao, 2016, se propuso determinar el nivel de
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de estos trabajadores
administrativos. Fue una investigacion basica, tuvo un enfoque cuantitativo, su
disefio fue no experimental, correlacional, transversal, de nivel descriptivo. Se
encuestd a 130 empleados mediante el cuestionario de Motivacion Laboral (R-
MAWS). Se usaron estadisticos descriptivos y para la prueba de correlacion se usé
la prueba de Rho Spearman a un nivel de confianza del 95%. En las conclusiones
se encontré que el 51.5% tuvieron un nivel de motivacion ‘Regular’ y el 43.8%
tuvieron un nivel de motivacion ‘Malo’. El 73.8% tuvieron un nivel de desemperio
laboral ‘Regular’, el 24.6% tuvieron un nivel de desempeno ‘Eficiente. Por ultimo,
hubo relacién significativa (p=0.017<0.05) entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional del Callao siendo una relacion es
positiva (directa) aunque baja (r = 0.208), interpretdndose como: A mayor

Motivacién, entonces mejor desempefio laboral.

Vela (2016) en su tesis sobre Capacitacion y motivacion laboral segun el
personal administrativo del fondo de cooperacion para el desarrollo social,
Foncodes 2016, se propuso determinar la relacién entre capacitacion y la
motivacion laboral. Empled una muestra de 92 trabajadores. El método empleado

en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion utilizé para su
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propésito el disefio no experimental de nivel correlacional (Rho de Spearman). La
investigacion concluye que existe evidencia para afirmar que: la capacitacion tiene
relacion significativa con la motivacion laboral segun el personal administrativo del

fondo de cooperacién para el desarrollo social Foncodes 2016.

Capcha y Campomanes (2015) en la tesis titulada: Motivacion y desempefio
laboral segun los trabajadores administrativos del gobierno regional de Ayacucho
2014 en Peru ,para obtener el grado de magister en Gestion Publica, tuvo como
objetivo determinar la relacién motivacion y desempefio laboral de los trabajadores
con una muestra de 115 personas fue un estudio de tipo descriptivo, correlacional
transversal, no experimental , llego a la conclusion: hay relacion entre motivacion
y desempefio ( r=0.777 , p=0.001), motivacion y productividad (r=0.777 , p=0.001)
motivacion y competencia (r=0.718 y p=0.001) , motivacion y relaciones

interpersonales (r= 0.768 y p=0.001).

Da Silva (2015) en la tesis titulada: Motivacién y desempefio laboral en el
area de carnet de la gerencia —MML en Peru para optar el grado de magister en
Gestion Publica, tuvo como objetivo determinar la relacion entre motivacion y el
desemperio laboral en los empleados con una muestra de 120 empleados fue un
estudio no experimental, transversal exploratorio llego a la conclusion: hay una
relacion entre la motivacion y desempefio laboral (r=0.824y p=0.00) , motivacion
intrinseca y desempefio laboral (r=0.810y p=000) , motivacién extrinseca y
desempeifio laboral (r=0.844 y p=000).

Rojas (2015) en la tesis titulada: La motivacién y desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Ventanilla en Peru, para obtener el grado de magister en
Gestion Pdblica, tuvo como objetivo conocer la relacion entre motivacion y
desempeiio laboral en los trabajadores con una muestra de 100 trabajadores fue
un estudio de tipo béasico, no experimental, transversal, correlacional llegé a la
siguiente conclusién: hay una relacién entre motivacion y desempefio laboral

(r=0.763 y p<0.01), motivacion y factores actitudinales (r=0.698 y p<0.01).

Pérez (2014) en su investigacion sobre Motivacion y Compromiso
Organizacional en Personal Administrativo de Universidades Limefas. PUCP se

trazé el propdsito de precisar el sentido e intensidad de la relacion entre motivacion
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y compromiso organizacional en un contexto sociodemografico y organizacional
especifico. Tuvo el enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel
correlacional. Concluye que se puede sefialar que, en el ambito de la Universidad
Privada, los trabajadores reportan mayor Compromiso Afectivo, es decir, son mas
proclives a desarrollar un lazo emocional. Finalmente, en relacion a las diferencias
observadas entre los grupos estudiados en funcidn a las variables socio
demograficas y el compromiso organizacional, se halla que para el Compromiso de
Continuidad, por un lado serian los trabajadores de la universidad publica con
pareja (casados o convivientes), con un tiempo de permanencia superior a 11 afios

y en la adultez media, quienes destacan en este componente.

De la Cruz (2014) en la tesis titulada: Motivacion y desempefio laboral en la
Oficina de Normalizacion Previsional en Peru, para obtener el grado de magister en
Gestidn Publica, tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion entre motivacion
y desempefio laboral con una muestra de 260 trabajadores fue un estudio de tipo
descriptivo, cuantitativo, correlacional llego a la siguiente conclusién: hay una

relacion entre motivacion y desempefio laboral (r=0.680).

Aliaga y Salinas (2014) en la tesis titulada: Motivacién y desempefio laboral
en los trabajadores del servicio parlamentario del congreso de la republica de Lima
en el Perq, para optar el grado de magister en Gestion Publica, tuvo como objetivo
determinar la relacion que entre la motivacion laboral y el desempefio laboral con
una muestra de 60 personas fue un estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional,
no experimental llego a la siguiente conclusién: hay una relaciéon entre motivacion

y desemperio laboral (r=0.624).

Gonzales (2014) en la investigacion titulada: Gestion del Desempeiio y
motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestiéon del desempefio y la motivacién de los
trabajadores conto con una muestra de 40 trabajadores, fue un estudio de tipo
descriptivo correlacional llego a la conclusion que hay una relacion entre la gestion
del desempefio y la motivacion donde el desempefio es ineficiente y que los niveles
de motivacion de los trabajadores son en su mayoria negativos con un R2 lineal =

0.473 y R2 lineal =0.523 respectivamente.



22

Contreras (2014) en la investigacion titulada: Grado de motivacion y su
relacion con el desempefnio laboral en el personal de enfermeria del policlinico Pablo
Bermudez, para obtener el grado de magister en Gestion de Servicios de Salud,
tuvo como objetivo determinar el grado de motivacion y su relacibn con el
desemperio laboral en el personal de enfermeria con una muestra de 71 personas
fue un estudio de tipo observacional descriptivo no experimental correlacional
prospectivo, llego a la siguiente conclusion segun Rho Spearman existe una
relacion entre motivacion y desempefio laboral (sig0.014<0.05, sig0.008<0.005).

Gordillo y Moreyra (2013) en la tesis titulada: Motivacion y desempefio
laboral de la gerencia y potencial humano del Ministerio Publico en Lima , para optar
el grado de magister en gestién publica ,tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la motivacién y el desempefio laboral de los empleados con una muestra de
200 personas fue un estudio de tipo basico correlacional , llego a la siguiente
conclusién: hay relacion entre motivacion y desempefio laboral (r=0.837 p=0.00),
motivacion intrinseca y desempefio laboral (r=0.820 y p=0.00), motivacion
extrinseca y desempefio laboral (r=0.870 y p=0.00).

Barnett, Bernuy, Cardenas y Loza (2012) en la tesis titulada: Analisis de los
factores motivacionales de los funcionarios de sector bancario peruano para optar
el grado de magister en Administracion Estratégica de Empresas, tuvo como
objetivo describir los factores motivacionales de los funcionarios que influyen en su
desempeiio laboral y los medios para obtener retribuciones en el trabajo con una
muestra de 168 personas fue un estudio de tipo cuantitativo descriptivo no
experimental —transceccional, llego a la siguiente conclusion: hay factores
motivacionales internos y externos que influyen en el desempefio de los
funcionarios tales como el poder, reconocimiento, promocion y salario con un 0.28

y 0.27 respectivamente.
1.3 Teorias relacionadas al tema.
Motivacion.

Uno de los autores mas representativos es Robbins (1999) quien definid la

motivacién como “Procesos que incide en la intensidad direccidn y persistencia del
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esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo”. (p. 175),

adicionando que:

Tiene elementos importantes como la intensidad, persistencia y
esfuerzo. Donde la intensidad la define como una medida del
esfuerzo que un ser humano realiza para alcanzar su objetivo, donde
este esfuerzo el cual se canaliza en una meta; la persistencia se

define como el tiempo que sostiene este esfuerzo. (p. 175).

Por otro lado, Ramirez, Abreu y Badii (2008) mencionaron que la motivacion
se relaciona con las necesidades de la persona; cuando tiene la necesidad siente
la motivacion de satisfacerla y cuando lo consigue deja de motivarse, indicando

que:

La motivacion se compara como un motor interno que esta en nuestro
interior, el cual nos impulsa a conseguir nuestros metas en donde en
algunos casos lo conseguimos por mérito propio o a veces
necesitamos la ayuda de otros. Pero no siempre se debe esperar que
los demas nos ayuden en la motivacion interior, sino que nosotros

mismos debemos tomar la automotivacion personal. (p.132).

Afadiendo a lo anteriormente sefialado, Chang (2010) mencion6 que la
motivacion: “Es la interaccion de la persona con la realidad y que el concepto de
motivacion en su nivel puede variar dentro del mismo individuo como dentro de un

grupo de individuos en diferentes momentos”. (p. 6).

Ademas, Martinez (2003) menciond que para lograr una buena motivacion
laboral “Debemos conocer profundamente los factores vinculados con las

necesidades humanas”. (p.23).

De esto se desprenden dos elementos: que para que exista motivacion es
imprescindible que las personas tengan una interrelacion con su realidad y también
gue existan necesidades insatisfechas en ellas mismas. Al respeto de las
necesidades Arias (2006) mencioné que son “Aquellos factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo” (p. 243) Ej. Al tener



24

hambre se busca alimento o al tener una familia expuesta requerir de una vivienda.
Estas motivaciones pueden ser de tipo biolégico (suefio, hambre), psicoldgico y

cultural.

Ampliando el concepto hacia el ambito organizacional, se tiene que
Fischman (2014) mencioné que la motivacion es un factor importante en el
comportamiento organizacional y nos lleva a hacer diferentes actividades y a
desempefiarnos de mejor manera, asi sefiald6 que: “La motivacibn en una
organizacion es como el aire caliente de un globo aerostético que permite que vuele
por los horizontes. Si el aire es frio entonces estan paralizados esperando ser

arrastrados”. (p.15).

En ese contexto, Gonzales (2006) mencioné que la motivacion “Es un
proceso que parte de una meta a lograr o de una necesidad a satisfacer e impulsa
la realizacion y mantenimiento de una conducta determinada”. (p. 80). Esto resulta
interesante porque da crédito a un ‘proceso’ el mismo que podria ser educado o
formativo dentro de un contexto socio cultural organizacional, como es en este caso

dentro de la corte de justicia.
Teorias de la motivacion
Taylorismo

Fue una de las primeras teorias de la motivacion. Al respecto Martinez (2003)
menciono que Histéricamente Frederick Winslow Taylor se preocup6 por la
motivacion, por la organizacion del trabajo. Asi el afirmé que:

La causa de la ineficiencia de una empresa es la pereza, el trabajar
menos; los intereses de la empresay los del obrero se complementan;
dar tareas definidas al personal en forma individual; la programacion
y organizacion debe ser asumida por la direccion. Los elementos
imprescindibles para llevar a cabo estas ideas son: establecer un
mejor método de trabajo mediante estudios cientificos realizados;
definicion cientifica de los tiempos y movimientos mas adecuados;

separacion de las actividades de programacion y ejecucion; seleccion
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de los trabajadores; fragmentacién de los trabajos para determinar los
tiempos estandar; salario debe ser directamente proporcional a la
productividad. (pp. 23 - 25)

Martinez (2003) menciond a Taylor como el primero en afirmar la necesidad
de considerar el clima social en el trabajo asi como sus necesidades especificas de

cada individuo, asi:

Las variables relacionadas con las condiciones de trabajo
(iluminacion, calefaccion, etc.) y control de los cambios en la
produccion se ligan a la motivacién. El comportamiento de los
miembros esta determinado por numerosos factores y no solamente

un intercambio mecénico. (p.25)
Teoria de la jerarquia de las necesidades

De acuerdo con Robbins (1999) esta teoria fue enunciada por Abraham Maslow, el

mismo que se sustentd en los siguientes:

Cada individuo establece 5 necesidades:(a) Fisiolégicas son la
basicas que posee el individuo como hambre, sed etc.; (b) Seguridad
son el cuidado y proteccion contra los dafios tanto fisico como
emocional; (c) Sociales como el afecto, sentido de pertenencia y
amistad; (d) Estima como el respeto, autonomia y logro que son los
factores internos; (e) Estatus, reconocimiento y atencién que son los
factores externos; (f) Autorrealizacibn como convertirse en aquello
gue uno desea como el crecimiento y el potencial que uno alcanza.
(p. 203)

Las teorias Xy Y

Siguiendo con Robbins (1999) esta teoria fue enunciada por Douglas McGregor el

mismo que sefalo lo siguiente:

Los seres humanos son uno negativo X que no les gusta el trabajo,

perezosos, no responsables y que deben ser obligados a laborar; el
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otro positivo Y que les gusta el trabajo son creativos, responsables
y se pueden dirigir a si mismos. No obstante debe sefalarse que los
seres humanos se adeclan a los cambios externos, necesitando, en
muchos de los casos, el control y evaluacion permanente para el

feedback que es parte de la mejora continua. (p. 205).
Teorias de los dos factores

Nuevamente, Robbins (1999) mencion6 que esta teoria fue propuesta por el
psicologo Frederick Herzberg, el mismo que se fundamenté en lo siguiente:
“‘Relaciona los: (a) Factores motivadores o intrinsecos con la satisfaccion en el
trabajo (realizacién, logro, responsabilidad, promociéon etc.) y (b) Factores de
Higiene o extrinsecos con la insatisfaccion (relaciones interpersonales, salario,

seguridad, status, ambiente laboral etc.)”. (p.205).
Teoria de las necesidades de Mc Clelland

En esta teoria se determina que el logro, el poder, y la afiliacion estas tres

necesidades importantes ya que ayudan a explicar la motivacion.

Necesidad de logro. Es el impulso por salir adelante, por tener éxito con respecto a

un conjunto de estandares y por luchar para alcanzar y llegar a triunfar.

Caracteristicas de las personas con motivacion de logro segun McClelland, citado
por Suniaga, (2002).

Responsabilidad personal en el rendimiento: Las personas con una alta necesidad
de logro tiene un intenso deseo de alcanzar el éxito y un temor igualmente intenso
al fracaso, prefieren ser personalmente responsables del resultado de su
rendimiento, porque solo en esas condiciones podrian sentir la satisfaccion de
hacer algo mejor. Gustan enfrentar desafios y se fijjan metas moderadamente

dificiles mas no imposibles de lograrlas. Enfrentan el riesgo en forma realista.

Necesitan de feed-back sobre el rendimiento, les interesa recibir retroalimentacion
especifica y rapida sobre como es su nivel de desempefio, para saber si lo estan

haciendo mejor que otros.
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Capacidad de innovar, poseen capacidad de innovacion, es decir, de hacer algo

distinto a lo de antes, buscar una via diferente mas corta o eficaz hacia un objetivo

Tienden a ser inquietos, les gusta trabajar muchas horas y la consecuencia social
mas importante de esta caracteristica es una intensa necesidad de logro de éxito

profesional.

Necesidad de poder. De hacer que los individuos se comporten de una manera que

no se lograria con ningun otro medio.

Segun McClelland, citado por Suniaga (2002), las personas con una alta necesidad
de poder sienten gran inclinacién, por ejercer influencia y control sobre los demas.
Estas personas, por lo general, buscan puestos de liderazgo, son dinamicos,

sinceros, exigentes y deleitan a los deméas, al ensefiar y hablar en publico.

Motivacion Necesidad de afiliacibn. Deseo de tener relaciones interpersonales

amigables, cercanas y sociables.

Segun McClelland citado por Suniaga, (2002), las personas con alta necesidad de

afiliacion tienen
Mejor rendimiento cuando estan presentes los incentivos afiliativos.

Mantenimiento de redes personales, se muestran mas sensibles a las caras que a
otros objetos y entablan méas dialogo con otros, a la vez que aprenden mas rapido

las relaciones sociales.

Cooperacion, conformidad y conflicto, los sujetos se muestran mas cooperadores y
se conforman con los deseos de los demas, y siempre que pueden tratan de evitar

los conflictos y las actividades que involucran competencia.

Conducta de gestion y organizacion, los sujetos con alta necesidad de afiliacion no
tienden a triunfar en la gestion, pasan mas tiempo como subordinados en la

organizacion.

Miedo al rechazo por parte de sus semejantes.
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Dimensiones de la Motivacion.

David C. McClelland en su Teoria de Tres Necesidades elaboré un esquema de
clasificacion en el que sobresalian tres impulsos que influyen en gran medida la
motivacion, estos impulsos varian dependiendo de diversos elementos en los que
crecemos y son: la familia, escuela, iglesia y libros. Su investigacion se centr6 en
los impulsos de logros, asociacion y poder, aunque bajo el punto de vista de Davis
y Newstrom (1999) también existe el impulso de competencia que es muy
importante para mejorar la calidad de un producto o servicio, pero que no sera

tomado en cuenta para esta investigacion.
Dimension 1:
La “motivacion de logro”

Es lo que inspira a las personas para que hagan todo lo posible por alcanzar las
metas, es un impulso que incita a los empleados a cumplir sus objetivos y seguir
adelante. Los empleados orientados al logro se esfuerzan mas cuando sienten que
recibirdn algin reconocimiento por sus esfuerzos, cuando se les da una
retroalimentacion especifica de su desempefio y cuando hay un riesgo de fracaso
muy moderado. En ésta las personas asumen responsabilidades de sus acciones
y resultados, buscan la retroalimentacion continua y son parte de exitosas tareas

logradas por su esfuerzo. (Suniaga, 2002).
Dimension 2:
La “motivacién por el poder”

Es el impulso de poder influir en los demas y lograr la modificacién de situaciones.
Las personas que tienen este tipo de motivacion estan dispuestas a correr riesgos
para conseguir un fuerte impacto en su empresa. Si sus impulsos se inclinan al
poder institucional pueden ser muy buenos administradores ya que este tipo de
poder es la necesidad de influir sobre los demas en beneficio de la organizacion.
(Suniaga, 2002).
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Dimensioén 3:
La “motivacion afiliativa” o de “asociacion”.

Es el impulso que hace que las personas se relacionen socialmente con los demas.
Estas se desempefian mejor en su trabajo cuando se les elogia por realizar bien
sus tareas y por su cooperacion. Por lo general seleccionan a amigos que los

rodeen ya que la cercania de ellos les brinda satisfaccion. (Suniaga, 2002)

En general este tipo de individuos se desempefian bien en sus funciones, ya
que esto les brinda una satisfaccion interna que es producto de un trabajo bien

realizado y de la apreciacion de los demas que los observan.
Tipos de motivaciones

Al respecto, Hernandez (2002) menciond que la motivacién abarca cinco grandes

campos:

(a) Motivaciones biolégicas se centra en los aspectos biologicos de la
motivacion en como el funcionamiento coordinado del sistema
nerviosos y endocrino influye en los motivos y las emociones; (b)
Motivacion extrinseca e intrinseca en donde los factores
fundamentales de la conducta se encuentran afuera y no dentro de la
persona (motivacion extrinseca); los seres humanos son inherentes
activos y la motivacién procede del propio individuo (motivaciéon
intrinseca); (c) Motivacion cognitiva donde la motivacion es el
resultado de los pensamientos y los procesos mentales; (d)
Diferencias individuales en la motivacion donde los motivos comunes
difieren sustancialmente de los motivos especificos. (e) Motivaciéon
emotiva donde la emocion es tipo especial del motivo. Donde las
emociones son una lectura del estado motivacional. (pp. 7 - 8)

Importancia de la motivacién
Gonzales (2006) menciono que “La motivacion constituye un aspecto fundamental

en la personalidad del ser humano es el nacleo central de la persona el cual esta

constituido por sus necesidades y motivos”. (p.59)
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Reeve (2010) indicé que “Los ambientes laborales son importantes asi como

el conocimiento sobre la motivacion para mejorar la productividad y satisfaccion del

trabajador y que alcance su nivel 6ptimo”. (p. 33).

Martinez (2003) mencion6é que los pilares fundamentales de una

organizacién son:

El personal y su rendimiento para lo cual se debe integrar los objetivos
de la empresa y del trabajador, para conseguir asi la presencia fisica
del trabajador, el entusiasmo, entrega personal (motivacion); para
lograr una buena motivacion laboral debemos conocer los factores
gue se vinculan con las necesidad humana. Donde la motivacion
constituye un arma que va a servir para potenciar el rendimiento
laboral del trabajador. La motivacion aumenta los resultados, donde
la finalidad de una gestién apunta a los resultados. Implica poner en
marcha una politica de resultados y de motivacion. Se debe dirigir la
organizacion motivando y poner en practica las acciones que
satisfacen las necesidades de los trabajadores y en consecuencia

ellos estardn mas predispuestos para el querer y el hacer de rectificar

y aprender. (pp. 23 - 58)

Con los resultados obtenidos se pondra en consideracion de la jefaturas de

los modulos de esta corte para que se tomen las medidas o0 acciones necesarias

para lograr el cambio que sean necesarios y el asi mejorar el desempefio del

trabajador de justicia.
1.4 Formulacion del problema.

1.4.1 Problema general

¢, Cual es la diferencia de motivacion entre el personal del modulo de familia y

modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 20177
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1.4.2 Problemas especificos

¢, Cuadl es la diferencia de la necesidad de logro entre el personal del médulo de

familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 20177

¢,Cual es la diferencia de la necesidad por el poder entre el personal del médulo de

familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 20177

¢, Cual es la diferencia de la necesidad afiliativa o de asociacion entre el personal
del médulo de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima
Norte, 20177

1.5 Justificacion del estudio.
La investigacion se justifica en los siguientes aportes:
Justificacién tedrica

Basado en lo sefialado por Robbins (1999) que “Los individuos que se encuentran
motivados permanecen en la realizacion de su tarea lo suficiente lo cual le permite
alcanzar sus objetivos”. (p. 202) es que se plantea esta investigacion con la
finalidad de contribuir con la mejora en la gestion de los recursos humanos de esta
corte de justicia y, a pesar de que el enfoque no se circunscribira a la dilucidacion
de los factores extrinsecos e intrinsecos, a pesar de lo sefialado por Fischman
(2014) cuando menciono que “La motivacion intrinseca es un mejor predictor de la
calidad de desempefio mientras que los incentivos pueden ser mejor predictor de
la cantidad de desempefio”. (p. 109), la importancia tedrica de esta tesis radica en
que se hard una comparacion de los factores propuestos por McClelland, en el
fondo los resultados contribuiran no solamente al aclaramiento del comportamiento
motivacional en una institucion multidisciplinaria sino que cimentara informacion

clave que podria ser contrastado posteriormente mediante otros enfoques teoricos.
Justificacion practica

Este estudio pretende mejorar aspectos importantes dentro de la gestion de los
recursos humanos, tal como lo sefiala Chiavenato (2009), apostando por una

investigacion comparativa debido al distingo funcional que desemperia el personal
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del modulo de familia y del médulo laboral, que tienen distintos objetivos y que sin
embargo contienen personal con la misma formacién académico profesional de
esta institucion, partiendo de la observacién de que actualmente, si bien, el
desempeiio laboral en estos trabajadores no es del todo negativa, esto
generalmente se podria atribuir a la obligatoriedad del trabajo en equipo para la
consecucion de las metas institucionales impuestas desde el ministerio de justicia.
Pudiendo atribuir una motivacién de tipo extrinseca, o quizas, dentro del enfoque
de McClelland, a una motivacion de logro. Esta razén, hace importante analizar esta
variable, donde la actividad cotidiana deja entrever muchas otras manifestaciones
de conductas que comprometen, en algunos casos, hasta la funcionalidad de la
institucién, debido a que por observaciones propias, hay mucha fuga de talentos de
esta institucién, la misma que, en los ultimos 5 afios, se ha convertido en una
institucion que pierde buenos prospectos de profesionales por motivos que van
desde los remunerativos hasta situaciones de complicaciones internas. Los
resultados proveeran insumos para la implementacion de planes y programas que

mejoren los factores motivacionales de este personal.
Justificacién metodoldgica

Esta tesis pretende brindar una guia de trabajo con un enfoque de trabajo para
otras instituciones homologas y también a otras areas dentro de la misma entidad.
En definitiva, es una guia consultiva para futuros trabajos de investigacion v,
también para acciones de investigacion — accion que esta muy de moda por muchos

investigadores sociales en el rubro de gestion en instituciones publicas y privadas.

El desarrollo del tema motivacional permitira el inicio de la cimentacién de
una ruta de trabajo en donde, el desenvolvimiento de los procedimientos
metodoldgicos que permiten conseguir las metas y objetivos se traduzca en una
alternativa de solucion a la problematica en estudio. En ese orden de ideas, esta
investigacion potencialmente es un método de solucién de problemas similares, que
por analogia, podria utilizarse en otras pesquisas en este u otro sector publico o

privado.
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1.6 Hipétesis
1.6.1 Hipétesis general

Existe diferencia de motivacion entre el personal del médulo de familia y médulo

laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
1.6.2 Hipotesis especificas

Existe diferencia de la necesidad de logro entre el personal del médulo de familia 'y

modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Existe diferencia de la necesidad por el poder entre el personal del médulo de

familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Existe diferencia de la necesidad afiliativa o de asociacion entre el personal del
maédulo de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte,
2017.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la diferencia de motivacion entre el personal del médulo de familia y

modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
1.7.2 Objetivos especificos

Determinar la diferencia de la necesidad de logro entre el personal del modulo de

familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Determinar la diferencia de la necesidad por el poder entre el personal del médulo
de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Determinar la diferencia de la necesidad afiliativa o de asociacién entre el personal
del modulo de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima
Norte, 2017.



[I. Método
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2.1 Disefio de investigacion.

El disefio fue no experimental, de corte transversal, porque no hubo manipulacion
de variables, observando naturalmente los fenédmenos o hechos, es decir tal y como
ocurren en su contexto real, social. Es transversal porque se recolectaron datos en

un solo momento, en un tiempo unico. (Tamayo, 2003, p. 130).

Se usaréa un arreglo con nivel comparativo debido a que se busca encontrar
la diferencia entre los dos grupos, teniendo como supuesto que ambos son
distintos, de acuerdo con lo sefalado por Herndndez, Fernandez y Baptista (2010)

el diagrama de la investigacion es el siguiente:

Gi1~> 01
M: d

G2 > Qe

Donde:

M: Muestra

O1: Observacion del grupo 1 (G1: Personal del médulo de familia)
02: Observacion del grupo 2 (Gz: Personal del modulo laboral)

d: Diferencia entre los grupos.
Metodologia

Se aplico el método hipotético deductivo el mismo que permitié arribar a las
conclusiones propuestas en el esquema metodoldgico de esta investigacion. Este
meétodo permite hacer conclusiones de algo general a lo particular, basandose en

las hipétesis previamente planteadas (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010)

Citando nuevamente a Hernandez et al (2010), el enfoque cuantitativo “es

una modalidad de medicién numérica de las variables” (p. 135).
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Tipo de Estudio

La investigacion fue de tipo basica, pues no busca solucionar un problema de
manera directa sino que solamente se orientd a generar conocimiento que servira
como base para la solucion. Es descriptivo porque solo describe la realidad
observada. (Tamayo, 2003, p. 122).

2.2 Variables, operacionalizacion.

Variable: Motivacion

2.2.1 Definicion Conceptual

Respeto a esta variable, Robbins (1999) definié la motivacién como:

Involucra procesos que inciden en la intensidad direccién vy
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecuciéon de un objetivo. Tiene elementos importantes como
la intensidad, persistencia y esfuerzo. Donde la intensidad la
define como una medida del esfuerzo que un ser humano realiza
para alcanzar su objetivo, donde este esfuerzo el cual se canaliza
en una meta y la persistencia se define como el tiempo que

sostiene este esfuerzo. (p. 175).



2.2.2 Definicion operacional

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable Motivacion.
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) ) ) . Escalade Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltems L
medicién rangos
Mejora continua )
- Baja
Toma de decisiones L
) o motivacion
Necesidad de logro  Logro de objetivos 1,4,7, 10,
s (15 - 24)
Asuncion de retos 13
Fijacion de metas )
Media
Absolutamente de L
» L motivacion
Espiritu de competicion acuerdo (5)
. (25 -49)
Tranquilidad ante la De acuerdo (4)
Necesidad de presion laboral 2,5,8,11, Indiferente (3) Alt
a
poder Participacion 14 En desacuerdo (2) o
. ) motivacion
Influencia en los deméas Absolutamente en
(50 - 75)
Autocontrol desacuerdo (1)
o (En base al
Socializacion 3,6,9 12,
) . baremo
Necesidad de Construccién de 15 o
L ) ) original del
afiliacion relaciones interpersonales )
instrumento)

Trabajo en equipo

2.3 Poblacion y muestra.
2.3.1 Poblacion

El presente estudio se realizé en la Corte de Justicia de Lima Norte, teniendo un

total de 71 personas, entre trabajadores del médulo de familia y médulo laboral.
Tabla 2.

Distribucion de la poblacion de estudio.

Detalle N
38
Personal del modulo laboral 33

Personal del médulo de familia
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2.3.2 Muestra.

Debido a la poca cantidad total de personas, se tuvo que tomar el 100% de la
poblacion, teniendo en cuenta la segmentacion del personal por médulo de atencion

correspondiendo, por lo tanto, un muestreo intencional no probabilistico.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
2.4.1. Técnica de recoleccion de datos.

La técnica utilizada para la presente investigacion fue la encuesta, la misma que,
de acuerdo a Hernandez et al (2010) es una técnica masiva que facilita la toma de
datos de una gran cantidad de sujetos de analisis. (p. 154) Asi, Flick (Citado por
Hernandez et al. 2010) indic6 que la encuesta es una técnica masiva de recoleccion
de datos, en donde el anonimato es importante para asegurar la veracidad de la

informacion recolectada.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Ficha técnica: Del instrumento de medicién de la motivacion laboral.
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Motivacion

Autor: Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein D basada en los
planteamientos de David McClelland (1987a, 1989b).

Afo: 1976

Técnica de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Determinar el nivel de motivacién laboral del empleado.
Poblacién: Personas adultas trabajadores en general

Numero de item: 15 preguntas

Escala: Likertdel 1 a5 en 3 parametros; es decir que para responder se utiliza
una escala del 4 al 5 en absolutamente de acuerdo, 3 en indiferente y
del 1 al 2 en absolutamente en desacuerdo, dandole mayor

puntuacion cuanto mas de acuerdo esté con la afirmacion planteada.
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Aplicacion: Directa
Tiempo de administracion: de 15 a 20 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Niveles o rango: Baja motivacion (15 - 24); Media motivacién (25 -49); Alta
motivacion (50 - 75)
Confiabilidad: Alfa de Cronbach = 0,944

Tabla 2.

Estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
N de elementos
Cronbach
.944 15

2.5 Métodos de analisis de datos.
2.5.1 Método de andlisis de datos.

Se hizo uso de la estadistica descriptiva para los datos organizados. Se los
presentd en tablas y figuras descriptivas. Dado que el analisis corresponde a una
medicion de diferencias, la prueba elegida fue la No paramétrica de U-Mann
Whitney para dos grupos independientes (Personal de los modulos de familia y
laboral), debido a que se busca encontrar la diferencia entre grupos donde se midio

una variable ordinal. El nivel de significacion fue de 0,05 (a).
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3.1 Descripcion de los resultados.

Tabla 3.
Frecuencias de clasificacion de la motivacion por médulo del personal de la Corte
Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Motivacion Mddulo de Familia Maddulo laboral
n % n %
Baja 0 0,0 0 0,0
Media 5 13,2 11 33,3
Alta 33 86,8 22 66,7

Se observé que en el caso del personal del médulo de familia, de los 38 evaluados,
el 86,8% se ubicaron en el nivel ‘Alta motivacion’ y un 13,2% tuvieron ‘Media’ y
ninguno en el nivel ‘Bajo’. En el caso de las 33 personas del médulo laboral, el
66,7% se categorizaron en el nivel ‘Alta motivacion’; un 33,3% en el nivel ‘Medio’ y
ninguno se ubicé en la categoria ‘Bajo’, como también se observa en la siguiente

figura.

86,8
20,0 H Baja
80,0
’ 66,7 B Media
70,0 -/
Alta
60,0

Porcentaje

50,0
40,0
30,0
20,0
10,0 0,0

0,0

0,0
Maddulo de Familia Maddulo laboral

Figura 1. Distribucién de frecuencias de clasificacién de la motivacion por modulo

del personal de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
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Tabla 4.
Frecuencias de clasificacion de la motivacién por rango etario (afios) del personal

de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Edad (afios)

Motivacién 27-35 36 - 50 51 a mas
n % n % n %
Baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Media 8 11,3 8 11,3 0 0,0
Alta 22 31,0 28 39,4 5 7,0

Se observo que en el caso del personal de 27 — 35 afios, el 31,0% se ubicaron en
el nivel ‘Alta motivacion’, en el caso de los que tuvieron entre 36 — 50 afios, un
39,1% estuvieron en la misma categoria. En el caso de los que tuvieron de 51 afios
a mas, el 7,0% se categorizaron en este mismo nivel. Solamente en los
trabajadores de 27 a 50 afios hubo frecuencias en la categoria ‘Media’ como

también se observa en la siguiente figura.

39,4
40,0

35,0 31,0

30,0 .
B Baja

25,0 Media

20,0

Porcentaje

Alta
15,0 11,3 11,3

10,0 7,0

>0 0,0 0,0 0,0 0,0 I
i <t AE—

0,0
27-35 36-50 51 a mas
Rango etareo (afios)

Figura 2. Distribucion de frecuencias de clasificacion de la motivacion por rango

etario (afios) del personal de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
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Tabla 5.
Frecuencias de clasificacion de la motivacién por tiempo en las institucion (afios)

del personal de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Tiempo en la Institucién (afios)

Motivacion 1-5 6-10 11 amas
n % n % n %
Baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Media 15 21,1 1 1,4 0 0,0
Alta 42 59,2 11 15,5 2 2,8

Se observo que en el caso del personal que tuvo de 1 a 5 afios en la institucién, el
59,2% se ubicaron en el nivel ‘Alta motivacion’, en el caso de los que tuvieron entre
de 6 a 10 afos, un 15,5% estuvieron en la misma categoria. En el caso de los que
estuvieron de 11 afilos a mas, el 2,8% se categorizaron en este mismo nivel.
Solamente en los trabajadores de 1 a 10 afios hubo frecuencias en la categoria

‘Media’ como también se observa en la siguiente figura.
59,2

60,0

50,0

40,0

W Baja
30,0

Porcentaje

21,1 Media
20,0 15,5 Alta

10,0

2,8
1,4 ,
0,0 0,0 2 0,0 0,0
== P P ey

1-5 6-10 11 amas

0,0

Tiempo en la institucion (afos)
Figura 3. Distribucion de frecuencias de clasificacion de las dimensiones del
Compromiso organizacional en el personal de la Corte Superior de Justicia de Lima
Norte, 2017.
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Tabla 6.
Frecuencias de clasificacion de la Necesidad de logro por médulo en la Corte

Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Médulo
D1: Nﬁg;fédad de Médulo de Familia Médulo laboral
n % n %
Baja 0 0,0 0 0,0
Media 3 7,9 4 12,1
Alta 35 92,1 29 87,9

Se observé que en la dimension 1: Necesidad de logro, las mayores frecuencias se
ubicaron en la categoria ‘Alta Motivacién’ tanto para los mddulos de familia y laboral
con 92,1% y 87,9% respectivamente seguidas por la categoria ‘Media’. Ninguno de
los encuestados se ubicaron en la categoria ‘Baja”, como también se aprecia en la

figura.

92,1
100,0 87,9

90,0
80,0
70,0
60,0 M Baja

Porcentaje

50,0 Media
40,0

30,0

Alta

12,1

20,0 7,9 >
<

0,0
Médulo de Familia Médulo laboral

D1: Necesidad de logro

Figura 4. Distribucion de frecuencias de clasificacion de la Necesidad de logro por

modulo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
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Tabla 7.
Frecuencias de clasificacion de la Necesidad de poder por modulo en la Corte

Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Modulo
D2: Necesidad de poder Maodulo de Familia Maodulo laboral
n % n %
Baja 1 2,6 0 0,0
Media 17 44,7 19 57,6
Alta 20 52,6 14 42,4

Se observé que en la dimension 2: Necesidad de poder, las mayores frecuencias
se ubicaron en la categoria ‘Alta Motivacién’ tanto para los moédulos de familia y
laboral con 52,6% y 42,4% respectivamente seguidas por la categoria ‘Media’ con
44,7% y 57,6% respectivamente. Solamente en los encuestados del médulo de

Familia un 2,6% se ubicaron en la categoria ‘Baja”, como también se aprecia en la

figura.
60,0
50,0
L 40,0
8 ¥ Baja
o
g 30,0 H Media
[a W
= Alta
20,0
10,0

0,0
Moédulo de Familia Modulo laboral
D2: Necesidad de poder

Figura 5. Distribucion de frecuencias de clasificacion de la Necesidad de poder por

ma&dulo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
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Tabla 8.
Frecuencias de clasificacion de la Necesidad de poder por modulo en la Corte

Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Médulo
b3 Naﬁﬁgsiigr?d de Maodulo de Familia Médulo laboral
n % n %
Baja 1 2,6 0 0,0
Media 1 2,6 9 273
Alta 36 94,7 24 72,7

Se observoé que en la dimensién 3: Necesidad de afiliacion, las mayores frecuencias
se ubicaron en la categoria ‘Alta Motivacién’ tanto para los moédulos de familia y
laboral con 94,7% y 72,7% respectivamente seguidas por la categoria ‘Media’ con
2,6% y 27,3% respectivamente. Solamente en los encuestados del médulo de
Familia un 2,6% se ubicaron en la categoria ‘Baja”’, como también se aprecia en la

figura.

100,0
90,0
80,0
70,0
60,0 M Baja

72

Porcentaje

50,0 Media

40,0 223 Alta

30,0
20,0

0,0
Moédulo de Familia Moédulo laboral

D3: Necesidad de afiliacion

Figura 6. Distribucion de frecuencias de clasificacion de la Necesidad de afiliacion

por médulo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
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3.2 Contraste de hipotesis.
Hipotesis general:

H1: Existe diferencia de motivacion entre el personal del médulo de familia y
modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

HO: No existe diferencia de motivacion entre el personal del médulo de familia y

modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Tabla 9.
Prueba de contraste de los niveles de motivacion entre el personal del médulo de
familia y laboral de la Corte de Justicia de Lima Norte, 2017.

Estadisticos de contraste?

Motivaciéon
U de Mann-Whitney 500,500
W de Wilcoxon 1061,500
Z -2,015
Sig. asint6t. (bilateral) ,044

a. Variable de agrupacion: Médulo

Se vio que el valor de la significancia obtenida en la prueba fue menor que el nivel
de significacién propuesto (p=0,044<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar
la hipétesis nula, teniendo que afirmar que: Existe diferencia de motivacion entre el
personal del modulo de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de
Lima Norte, 2017. Observando los resultados descriptivos se afirma que en los
encuestados del médulo de familia se ve mayor frecuencia en la categoria ‘Alta

motivacion’, a diferencia del personal del modulo laboral.
Hipotesis especifica 1:

H1: Existe diferencia de la necesidad de logro entre el personal del moédulo de
familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

HO: No existe diferencia de la necesidad de logro entre el personal del mddulo de

familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
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Tabla 10.
Prueba de contraste de los niveles de necesidad de logro entre el personal del
mddulo de familia y laboral de la Corte de Justicia de Lima Norte, 2017.

Estadisticos de contraste?

D1: Necesidad de logro

U de Mann-Whitney 600,500
W de Wilcoxon 1161,500

z -,592

Sig. asintot. (bilateral) ,554

a. Variable de agrupacion: Médulo

Se observo que el valor de la significancia obtenida en la prueba fue mayor que el
nivel de significacion propuesto (p=0,554>0,05) por lo que No existe diferencia de
la necesidad de logro entre el personal del médulo de familia y modulo laboral de

la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
Hipotesis especifica 2:

H1: Existe diferencia de la necesidad por el poder entre el personal del médulo de
familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

HO: No existe diferencia de la necesidad por el poder entre el personal del modulo
de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte,
2017.

Tabla 11.
Prueba de contraste de los niveles de necesidad de poder entre el personal del
mddulo de familia y laboral de la Corte de Justicia de Lima Norte, 2017.

Estadisticos de contraste?

D2: Necesidad de poder

U de Mann-Whitney 572,500
W de Wilcoxon 1133,500

A -, 721

Sig. asintot. (bilateral) 471

a. Variable de agrupacion: Médulo
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Se observo que el valor de la significancia obtenida en la prueba fue mayor que el
nivel de significacion propuesto (p=0,471>0,05) por lo que No existe diferencia de
la necesidad de poder entre el personal del modulo de familia y mddulo laboral de
la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Hipotesis especifica 3:

H1: Existe diferencia de la necesidad afiliativa o de asociacion entre el personal
del médulo de familia y modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de
Lima Norte, 2017.

HO: No existe diferencia de la necesidad afiliativa o de asociacion entre el personal
del modulo de familia y modulo laboral de la Corte Superior de Justicia de
Lima Norte, 2017.

Tabla 12.
Prueba de contraste de los niveles de necesidad afiliativa entre el personal del
modulo de familia y laboral de la Corte de Justicia de Lima Norte, 2017.

Estadisticos de contraste?

D3: Necesidad de

afiliacion
U de Mann-Whitney 493,500
W de Wilcoxon 1054,500
z -2,453
Sig. asint6t. (bilateral) ,014

a. Variable de agrupacion: Médulo

Se observo que el valor de la significancia obtenida en la prueba fue menor que el
nivel de significacién propuesto (p=0,014<0,05) por lo que hay evidencia para
rechazar la hipoétesis nula, teniendo que afirmar que: Existe diferencia de la
necesidad afiliativa o de asociacion entre el personal del modulo de familiay médulo
laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017. En base a los
resultados descriptivos se afirma que el personal del moédulo de familia tuvo

mayores niveles de necesidad afiliativa que los del modulo laboral
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En los estadisticos descriptivos se observd que en las personas encuestadas del
modulo familia un 86,8% tuvo Alta motivacion, en comparacion a un 66,7% de las
personas del moédulo laboral. En la descripcidn que se hizo en base al tiempo dentro
de la institucion se determin6 que mayoritariamente se ubicaron en un tiempo entre
1 a 5 afios de antigiiedad dentro de la entidad. Esto corrobora las observaciones
realizadas, debido a que hay mucho personal que, aun teniendo el performance vy,
sobre todo, el compromiso, no soportan mucho tiempo dentro de la institucion.
Probablemente esto se deba a que ellos no perciben un futuro promisorio que les
permita hacer carrera, 0 quizas porque, al ingresar y ver desde adentro, la entidad
mostro detalles no agradables para ellos, como también lo aprecié De La Puente
(2017), sin embargo de todos modos este resultado es alentador porque los niveles
de motivacion en el personal evaluado resulté Bueno, con mucho potencial para ser
trabajado y potencializado por los directivos y/o jefes, en contraste a los resultados
poco alentadores que encontré Becerra (2016) en una entidad de El Callao, en
donde el panorama fue totalmente contrario al obtenido en esta entidad estatal
Ahora en el detalle por dimensiones evaluadas, en la Necesidad de logro no hubo
mayor distincién de resultados comparados con los obtenidos a nivel de la variable
Motivacién. Lo interesante fue lo determinado en la necesidad de poder, en donde
los porcentajes se inclinaron hacia una tendencia Media, siendo mayoritaria en los
encuestados del modulo laboral (Ver tabla 8), esto se puede interpretar que en
realidad si existe aspiraciones de poder por parte de este personal pero que se
cuidan en responder cosas que podrian revelar sus intenciones, sin embargo podria
ser una buena oportunidad para efectos de ampliar el estudio. En la dimension
Necesidad de afiliacion si hubo una mayor tendencia Alta en el personal del modulo

de familia, en comparacion de los del médulo laboral.

En la determinacion de la hipotesis general se demostro que hubo diferencia
de motivacion entre el personal del médulo de familia y médulo laboral de la Corte
Superior de Justicia de Lima Norte. Como se preveia después del analisis de los
resultados descriptivos, discutidos lineas arriba. Lo interesante es que en base a
€s0s mismos resultados se afirma que los encuestados del médulo de familia hubo
mayor frecuencia en la categoria ‘Alta motivacion’, a diferencia del personal del
modulo laboral. De La Puente (2017) explica que los niveles de motivacion podrian
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variar de acuerdo con los objetivos de cada persona, en relacion al entorno,
situacion que también lo explicé Robbins (1999) en base a la contextualizacion de
la teoria de McClelland. Sin embargo a pesar de que tanto los teéricos como los
investigadores explican la variabilidad de la motivacion, el meollo del asunto podria
ser ampliado en la busqueda de los factores motivacionales de este personal,
pudiendo dilucidar mucho mejor el panorama y, con ello, construir un plan de

crecimiento profesional interno en esta entidad de justicia.

En la demostracion de la primera hipotesis especifica, se encontré que no
existe diferencia significativa de la necesidad de logro entre el personal del médulo
de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.
Esto es un reflejo de que en ambos grupos se mantienen las mismas expectativas
de crecimiento profesional y personal, pues, basado en la teoria motivacional tanto
de Herzberg como de las necesidades de Maslow, los requerimientos del personal
resultan — en esencia- ser los mismos, no habiendo en absoluto ninguna
variabilidad al respecto. En ese orden de ideas, Martin (2011) fue enfatico al sefialar
que las necesidades de logro en su mayoria son mas comunes que dispersas
dentro de un mismo contexto socio cultural humano. Probablemente se requiera
también de una ampliacion posterior en donde se propongan investigaciones en las
cuales se coligen otras variables como el desempefio laboral y el compromiso

organizacional, como lo hizo Enriquez (2014).

En la demostracion de la segunda hipétesis especifica, se encontré que no
hubo diferencia significativa de la necesidad de poder entre el personal del médulo
de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte,
concatenandose este resultado al obtenido en la primera hip6tesis especifica, pues
para ambos casos las expectativas son similares en todo el personal de una
entidad, siendo un aspecto importante a destacar constantemente como también lo
asegura Ceron (2015) cuando hizo la reflexién de la relevancia que tienen los
factores motivacionales dentro de una empresa, como parte de la estrategia de
mejora continua y la mistica del éxito organizacional, situacion que también lo
abordd Huilcapi, Castro y Jacome (2017) cuando realiz6 un analisis de la
importancia de la aplicacibn de las teorias motivacionales en entornos

organizacionales.
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En la demostracion de la hipotesis especifica tres se determiné que hubo
diferencia significativa de la necesidad afiliativa o de asociacion entre el personal
del modulo de familia y médulo laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima
Norte, 2017. El personal del médulo de familia tuvo mayores niveles de necesidad
afiliativa que los del modulo laboral. Este resultado es sumamente importante
debido a que, partiendo de la definicidbn de esta dimension, esta necesidad es el
impulso que hace que las personas se relacionen socialmente con los demas. Estas
se desempefian mejor en su trabajo cuando se les elogia por realizar bien sus
tareas y por su cooperacion (Suniaga, 2002), por lo que se puede desprender que
muy probablemente es el personal del médulo de familia quienes estan recibiendo
mayores felicitaciones por sus logros y resultados, en comparacion de los
empleados del médulo laboral. Esto se ajusta a la realidad ya que efectivamente,
debido al vertiginoso impulso que se le ha dado al tema de familia, y en especial al
tema Mujer, el médulo de familia esta trabajando méas y mejor que sus homaélogos.
Esto, por supuesto, que no quita la relevancia de los dos ni tampoco valoriza mas
a un modulo en comparacion al otro, sino que visto el tema mediatico y
circunstancial, este resultado coincida con lo vivenciado actualmente en esta corte
de justicia, tal como también lo dejé entender Benavides (2017) cuando hizo un
analisis de la motivacion laboral de un grupo de profesionales egresados, teniendo
como criterio el aspecto funcional y, por supuesto el tema de reconocimientos, tal

como fue el caso observado en esta tesis.
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Existe diferencia significativa (p=0,044<0,05) de motivacion entre el
personal del modulo de familia y médulo laboral de la Corte Superior
de Justicia de Lima Norte, 2017. Los encuestados del médulo de familia
mostraron mayor frecuencia en la categoria ‘Alta motivacion’, a

diferencia del personal del médulo laboral.

No existe diferencia significativa (p=0,554>0,05) de la necesidad de
logro entre el personal del médulo de familia y médulo laboral de la
Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

No existe diferencia significativa (p=0,471>0,05) de la necesidad de
poder entre el personal del médulo de familia y médulo laboral de la

Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017.

Existe diferencia significativa (p=0,014<0,05) de la necesidad afiliativa
o de asociacion entre el personal del modulo de familia y médulo laboral
de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 2017. El personal del
maddulo de familia tuvo mayores niveles de necesidad afiliativa que los

del médulo laboral.
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A los jefes de modulos se recomienda que propongan cursos de
capacitacion y programas de formacion de aspectos ligados a las
habilidades blandas del personal, enfatizando en los aspectos de
reconocimiento de la labor que cada dia hacen estos empleados.

A los funcionarios de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte se
recomienda que establezcan alianzas que permitan la realizacion
estratégica de muchos trabajos de investigacion, dilucidando aspectos
importantes para que se tengan mayores insumos para la toma de

decisiones con respecto a la gestion y al personal.

A los trabajadores, de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, se
recomienda que amplien sus capacidades en manejo de liderazgo,
motivacion y otras competencias como parte de su formacion
complementaria para la mejora de la gestion administrativa y técnica

de esta corte de justicia.

A los investigadores y tesistas se recomienda profundizar el aspecto de
continuidad que se determind como significativo en esta tesis, con la
finalidad de determinar mas las razones de la diferencia significativa
encontrada en los resultados de la necesidad afiliativa entre este
personal, pudiendo ampliar esta variable con otras, como el
desempeiio laboral y el compromiso, dentro de este u otros contextos
laborales estatales.
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Anexo 2. Instrumentos:

Escala de medicion de la Motivacion
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(Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein D basada en los planteamientos

de David McClelland (1987a, 1989b).).

MODULO DE ATENCION: Familia Laboral

GENERO: F__ M EDAD TIEMPO INSTITUCION

Indique si (1) Absolutamente en desacuerdo; (2) Desacuerdo; (3) Indiferente; (4)

De acuerdo; (5) Absolutamente de acuerdo

ASPECTOS

Intento mejorar mi desempenio laboral

Me gusta trabajar en competicion y ganar

& menudo me encuentro hablando con ofras personas de la

dependencia sobre temas gque no forman parte del trabajo

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta trabajar en situaciones de esfrés y presion

Me gusta estar en compania de otras personas que laboran en la

dependencia.

Me gusta ser programadola) en tareas complejas

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

Tiendo a construir relaciones cercanas con los companeros de

trabajo

10

Me gusta fijar vy alcanzar metas realistas

11

Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi objetivo

12

Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones

13

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea difici

14

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los

acontecimientos o hechos que me rodean

15

Prefiero trabajar con otras personas, mas que trabajar solo

Muchas gracias por su colaboracion!!
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Anexo 3. Base de datos.

Motivacion.

M15

M14

M13

M12

M11

M10

M9

M8

M7

M6

M5

M4

M3

M2

M1

Tiempo
Instituc

12

14

10

10

Edad

55
31

41

28

40

36

62
30
27
36
45

38
36
45

30
30
34
29
37
36
56

Sexo

Moédulo

Suj.

10
11

12
13
14
15
16

17
18
19
20
21
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10

10

10

43

31

37
34
36
35
41

30
34
27

36
45

38
36
45

30
30
34
29
37

36
56
27
36
45

38
36
45

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
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10

30
30
37
34
36
44
38
36
50
30
30
34
29
38
36
60
44
31

45

34
32
33

50
51
52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
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Anexo 4. Pantallazo de resultados.
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