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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo elaborar estrategias de motivacion que permita
incrementar el desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque.

En la presente investigacion se ha desarrollado un estudio tipo descriptivo - No Experimental -
Propositivo. Para la obtencion de la informacion se utilizé un Cuestionario para conocer el nivel
de motivacién y desempefio de los trabajadores, los datos fueron procesados en Excel y SPSS
con métodos estadisticos del nivel descriptivo, donde se ha considerado como muestra a 30
trabajadores de los juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque a
quienes se les aplico el instrumento de recoleccion de datos.

La fiabilidad del instrumento fue a través del método alfa de cronbach con el fin de garantizar
su validez de manera estadistica, concluyendo asi que el instrumento que se utilizara es confiable
si el resultado es mayor a 0,60. En este caso la el analisis de fiabilidad del instrumento de
recoleccion de datos con el método Alfa de Conbach, considerando un nimero de 20 items, se
ha obtenido un resultado 0, 72 por lo que se puede concluir que el instrumento utilizado es
confiable.

En los resultados se determind mediante la encuesta que la motivacion asume un papel
trascendente para el resultado de una mayor eficacia en las organizaciones, pues este determina
la forma en que una persona (trabajador) divisa su ambiente laboral, su bienestar, su
productividad, su satisfaccion.

Palabras clave: motivacién, desempefio laboral, organizacion, estrategias



Abstract

The present work had as objective to elaborate motivation strategies that allow to increase the
labor performance of the workers of the court of family of the Superior Court of Justice of
Lambayeque.

In the present research a descriptive study was developed - Non - Experimental - Propositive.
In order to obtain the information, a questionnaire was used to know the level of motivation and
performance of the workers, the data were processed in Excel and SPSS with statistical methods
of the descriptive level, where 30 employees of the courts of Family of the High Court of Justice
of Lambayeque to whom the instrument of data collection was applied.

The reliability of the instrument was through the cronbach alpha method in order to guarantee
its validity in a statistical way, thus concluding that the instrument that will be used is reliable
if the result is greater than 0.60. In this case, the reliability analysis of the data collection
instrument with the Alpha method of Conbach, considering a number of 20 items, a result of 0,
72 has been obtained, so it can be concluded that the instrument used is reliable.

In the results it was determined through the survey that motivation assumes a transcendent role
for the result of a greater efficiency in the organizations, since this determines the way in which
a person (worker) indicates its work environment, its well-being, its productivity, its
satisfaction.

Keywords: motivation, job performance, organization, estrategies



Introduccion

En todas las organizaciones tanto pablicas como privadas, la motivacién es uno de los
principales factores que influyen en el desempefio laboral en el trabajo. Una mayor motivacion
laboral, permitira un mayor grado de satisfaccion en la realizacion de las actividades, mejorando
el rendimiento en el trabajo. Si en una organizacion existe actitud negativa y poco compromiso
por parte de los trabajadores para el desarrollo de sus tareas, afectara a todo el entorno.
Chiavenato (2006), explica que el “desempefio es eficiencia del personal que labora dentro de
las organizaciones, lo que es muy importante para la organizacion, actuando el trabajador con
un gran empefio y satisfaccion laboral”. Por lo tanto, el propdsito de este trabajo de
investigacion, es conocer los factores que afectan el desempefio de los trabajadores a fin de
proponer estrategias motivacionales que incrementen por ende su desempefio laboral.

En la investigacidn se planted saber ¢En qué medida la elaboracion de un plan de estrategias de
motivacién incrementaran el desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia
de la Corte Superior de Justicia de la Region Lambayeque - 2017? Para ello se tuvo como
objetivo principal Elaborar un plan de estrategias motivacionales para incrementar el
desempefio laboral en los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte superior de Justicia
de la Region Lambayeque.

“La metodologia de la investigacion se ha desarrollado de acuerdo a un estudio descriptivo-
propositivo con un disefio no experimental, donde se ha considerado como muestra a 30
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque a quienes se aplicd una encuesta
usando como instrumento el cuestionario - escala de Likert. En este caso, se ha contado con la
siguiente hipdtesis: La elaboracion de un plan de estrategias de motivacion incrementa el
desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia
de la Region Lambayeque — 2017~

El contenido de la presente investigacion se divide en seis capitulos los cuales se especifican a
continuacion:

El Capitulo | comprende el Problema de Investigacion, la situacion problematica, ademas esta
la formulacion del problema, delimitacion de la investigacion, justificacion e importancia de la

investigacion, limitaciones de la investigacion, y los objetivos.
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El Capitulo Il comprende el Marco Tedrico, el cual contiene los antecedentes de estudios, el
estado del arte, las bases tedricas cientificas y la definicion de la terminologia.

El Capitulo Il abarca el Marco Metodoldgico, el tipo y disefio de investigacion, poblacion y
muestra, hipotesis, variables, Operacionalizacién, métodos, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, los principios éticos y criterios de rigor cientifico.

El Capitulo IV comprende el Anlisis e Interpretacion de los Resultados, donde se observa los
resultados estadisticos en tablas y graficos, seguido esta la discusion de resultados.

El Capitulo V contiene la propuesta de la investigacion.

El Capitulo VI contiene las conclusiones de la investigacion y las recomendaciones.

xii



CAPITULO I:
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1. Plan de investigacion:
1.1. Situacion problemética

En las organizaciones tanto publicas como privadas una adecuada gestion del
personal incide favorablemente en el rendimiento laboral.
El recurso humano es la herramienta a través de la cual la organizacién obtiene resultados, la
motivacion es uno de los componentes sustanciales que funcionan como mecanismos para
alcanzar determinados objetivos y lograr las metas. Pero el desconocimiento de la importancia
de motivar a los empleados para conseguir un mayor y mejor desempefio en las instituciones
publicas y la ausencia de politicas de motivacion en las mismas, ha generado una serie de
conflictos en el aspecto comunicacional, bajos niveles de productividad, eficiencia y
desempefio laboral

En este punto es necesario revisar las experiencias a nivel internacional, nacional y

local, para conocer la influencia que tiene la motivacion sobre el desempefio laboral.

A nivel internacional

En un articulo Fernando Bermejo (2013), en Madrid, estudia el tema “de La
retribucion variable a las administraciones publicas” y alega que se olvida que la verdadera
motivacion de los que estan seriamente comprometidos con los proyectos de una
organizacion, se orientan mas a la consideracion de sentirse participes y buenos conocedores
de la finalidad de su trabajo, de comprobar la efectividad de sus iniciativas, de cbmo mejorar,
de conocer cédmo se puede influir en las politicas a las cuales estan incorporados.

En el articulo de la CommLab India, (2012), gran cantidad de investigaciones
demuestran que a su entrada en un nuevo trabajo, los empleados se muestran entusiasmados.
Sin embargo, unos meses después, el interés disminuye, debilitandose més por cada afio que
pasa. Las razones que explica esto, es : Poco apoyo, los trabajadores asumen un proyecto,
pero no disponen de los recursos o la autoridad suficiente para realizarla. Ausencia de
reconocimiento o premio. Los empleados desean que sus esfuerzos sean reconocidos y
recompensados.

Villena (2012) en su conferencia impartida en Guatemala a los estudiantes sobre
“Motivacion y fomento sobre el desempefio ético y proactivo en la vida profesional” es uno

de los puntos fundamentales a los que se les da una consideracion prioritaria, decia que temas
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como la productividad y la motivacion adecuada son tema fundamentales y trascendentales
en el mundo profesional de hoy es por ello que el desemperio se ve reflejado en las actividades

del ser humano.

A nivel nacional

Para Rafael Zavala (2017) de la Camara de Comercio Americana del Per nos dice
que La motivacion es un factor importante en toda empresa para generar un buen clima y
desempefio laboral. Para motivar debes conocer a tus colaboradores, sus preocupaciones, asi
como su evolucién personal y profesional. El respeto al trabajador promueve la excelencia y
prosperidad de la empresa y considera que un buen clima laboral se genera a partir de las
buenas précticas laborales como son: la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres
y mujeres, reconocimiento, la compensacion, flexibilidad laboral, liderazgo, capacitacion,
beneficios, ética e integridad, entre otras.

Para Anderson Beatriz (2014) docente de la carrera de Administracion y Recursos
Humanos de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas afirma que a todos los
trabajadores les agrada ser reconocidos de alguna manera por sus logros y buen desempefio
en sus labores. Una de las formas de poder reconocer el mérito y el aporte de los empleados
hacia la organizacion, es a través de un buen sistema de evaluacién del desempefio que sea
justa, objetiva y motivadora. La evaluacion del desempefio para aquellos que lograron las
metas debe ir acompafiada de recompensas como: promociones, ascensos, capacitaciones,
lineas de carrera y reconocimiento en publico, algo que tenga un significado gratificante y
motivador para el trabajador.

En el articulo del diario Gestion (2013) “Sugerencias para fomentar la motivacion en
sus colaboradores” afirma que la desmotivacion en los colaboradores no solo afecta en un
sentido negativo su desempefio laboral, sino que también puede tener un ‘efecto contagio’ en
el resto del grupo. El entusiasmo es un componente fundamental en aras de alcanzar picos
altos de productividad. Por tanto, es importante que las organizaciones se preocupen por

mantener arriba el &nimo de sus trabajadores.
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A nivel local

Hernandez Diaz (2016) explica que, en las organizaciones los equipos estan
conformadas por personas y no siempre las relaciones que se establecen entre ellas se
desarrollan de una forma arménica y de cooperacion, Sino que, por una serie de razones
(presion en el trabajo, intereses encontrados, motivaciones entre otros) su entorno laboral es
adverso y la organizacion es percibida con tensiones, conflictos y enfrentamientos, afectando
el desempefio laboral.

Para Gutierrez Ana (2015) explica que cuando la motivacion es escasa, ya sea por
frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima organizacional
tiende a enfriarse y sobrevienen estados de desinterés, apatia, descontento, desconfianza y
con el tiempo resentimiento, inconformidad, etc., caracteristicos de situaciones en que los
empleados se enfrentan abiertamente contra la entidad (reflejado en huelgas, ausentismos,
rotacion, etc.).

Vésquez y Tufoque (2014), explican que es importante proponer estrategias de
motivacion que inciden en el Desempefio laboral de los colaboradores de instituciones del
estado, permitiéndoles recibir mejores tratos, capacitaciones, incentivos, y que se valore su
trabajo. Esto permitira tener un trabajador que se ponga la camiseta de la institucién; estara
mas capacitado; esto también tendra repercusién en los clientes externos de la institucion.

El poder judicial es una institucion la cual tiene como mision impartir justicia,
establecer reglas, resolver conflictos. La Corte Superior de Justicia de Lambayeque es
percibida por la sociedad como una institucion defectuosa, que brinda un servicio deficiente,
la demora en solucionar demandas, las quejas de los ciudadanos por la atencion que reciben.
En los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque se ve afectado
por una disminucion de la motivacién laboral, llevando a los trabajadores a tener poco
entusiasmo por su labor, ocasionando lentitud, bajo rendimiento. Asi, el personal culmina sus
labores del dia con la actitud de cumplir justamente con lo minimo solicitado.

Teniendo en cuenta la situacion problematica planteada anteriormente y la necesidad

de estrategias de motivacion, se formulé el siguiente problema de investigacion.
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1.2. Formulacion del problema
¢En qué medida la elaboracion de un plan de estrategias de motivacion incrementaran
el desemperfio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de

Justicia de la Region Lambayeque - 20177

1.3. Delimitacién de la Investigacion
El estudio se realizo en los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de
Lambayeque, las personas que participaron en la realizacion del estudio son: 30 trabajadores de

la organizacion.

1.4. Justificacién e importancia

Cientifica:

La motivacion laboral es importante en todas las organizaciones, estas buscan mejorar
su ambiente de trabajo, para lograr un incremento de rendimiento, tomando siempre en cuenta
el recurso humano.

Por ello es necesario estudiar las teorias que las respaldan, esta investigacion ayudara
al conocimiento cientifico sobre el tema, sobre todo al emplearse a una nueva poblacién, como

los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque.

Institucional:

El trabajo, describira el funcionamiento de los juzgados de familia de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque; posteriormente expondra la manera como la motivacion llega a ser
un elemento relevante del rendimiento laboral del personal de esta institucion.

Esta investigacion también es significativa porque las técnicas e instrumentos aplicados en el
estudio, se podran utilizar para otras investigaciones afines. En este caso la investigacién se

realizara a través de una encuesta, en la escala de LIKERT.

Social:
Un buen nivel de motivacion, permitird mejorar el trabajo del personal en la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque. Entre ellas podemos nombrar las siguientes: rendimiento,

baja rotacion, bienestar, trabajo en equipo, etc. También servira como base a futuras
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investigaciones que se ejecuten en otras entidades, contribuyendo conocimientos, material y

lectura en otras investigaciones.

1.5. Limitaciones de la Investigacion
En la presente investigacion se puede destacar las siguientes limitaciones que de algin
modo fueron obstéculos para la realizacion de la presente investigacion:
Disponibilidad por parte de los trabajadores del Poder Judicial para facilitar la
informacidn requerida que permita realizar la investigacion.
La veracidad proporcionada puede no ser segura al tomar en cuenta factores como
desconocimiento, mala definicién u omision de detalles por parte del personal.

1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo General:
Elaborar un plan de estrategias de motivacion para incrementar el desempefio
laboral en los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte superior de Justicia de la

Region Lambayeque — 2017.

1.6.2. Objetivos Especificos:
1. Analizar el grado de motivacion de los trabajadores de los juzgados de familia
de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, periodo 2017.
2. Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de
Familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, periodo 2017.
3. Disefiar un plan de estrategias de motivacion para incrementar el desempefio
laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de

justicia de la Region Lambayeque, periodo 2017.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO
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2. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de la investigacion

Se ha dividido geograficamente en:

A nivel internacional

En Guatemala Sum Mazariegos (2015) en su tesis "Motivacién y Desempefio Laboral
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”, el
objetivo fue elaborar propuesta sobre la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores.
La muestra estuvo conformada por 34 trabajadores del personal administrativo. La técnica
utilizada fue la encuesta a través de un Cuestionario con una escala tipo Likert. La conclusion
fue que es necesario elaborar una propuesta que ayuden a que los trabajadores estén motivados
y asi se favorezca su desempefio laboral.

En México Enriquez Loredo (2014) en su tesis “Motivacion y Desempefio Laboral de
los empleados del instituto de la vision en México”, el objetivo fue analizar si el grado de
motivacion es predictor del nivel de desempefio de los empleados del Instituto de la Vision
México. La poblacién de estudio estuvo conformada por 164 empleados. La técnica utilizada
fue la encuesta a traves de un Cuestionario. La conclusion se encontrd una relacion lineal
positiva y significativa en grado fuerte entre el grado de motivacion y el nivel de desempefio
laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México.

En Honduras Murillo Lara (2012 en la tesis “La Motivacion y el Desempefio Laboral de
los empleados de la Sede de la Region Departamental de Salud de Cortes” el objetivo general
fue determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados de la Region Departamental de Salud de Cortes. La muestra de estudio fue de 60
empleados permanentes y por contrato que laboran para la Region Departamental de Cortes .La
técnica empleada fue la revision documental (paginas web) y de campo (la entrevista y la
encuesta). La conclusion general a la que llego esta tesis fue que para toda institucion no
Gubernamental es de vital importancia tener su personal motivado para un buen desempefio
laboral, como es el caso de los empleados de la sede de la Region Departamental de Salud de
Cortes con una correlacién positiva considerable con un 99% de significancia lo que indica que
institucion debe fortalecer dia a dia la motivacion de su personal de manera que permita una

buena atencion al usuario.
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A nivel nacional

En Lima Sulca Zavala (2015) en la tesis “Impacto de la motivacion en la gestion de
una organizacion policial” El caso de division policial, el objetivo general fue determinar de qué
forma las estrategias de motivacion impacta en la efectividad de las comisarias de la Policia
Nacional del Peru, Lima Cercado. La muestra de estudio estuvo representada por 93 efectivos
policiales que laboran en las Comisarias de la Division Policial — 1 Lima Cercado. Las técnica
utilizada fue la encuesta a traves de un Cuestionario con una escala tipo Likert. La conclusion a
la que se llegd fue que las estrategias de motivacion tienen un impacto positivo sobre la
efectividad de las comisarias de la Division Policial.

En Trujillo Lopez Beltran y Romero Cribilleros ( 2015) en su tesis “Programa de
Motivacién basado en la Teoria de dos Factores para mejorar el Desempefio Laboral en la Caja
Municipal Sullana”. El objetivo general fue determinar la mejora del desempefio laboral en la
Caja Municipal Sullana - Sede Trujillo a través de un programa de motivacion basado en la
teoria de Dos factores. La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores, la técnica utilizada
fue la encuesta a través del cuestionario de Sonia Palma. La conclusion a la que se lleg6 fue que
la aplicacion del Programa de Motivacion elaborado, trajo como resultados una mejora
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Municipal Sullana, donde
se aprecia una mejora altamente significativa en los factores motivadores: Desarrollo de Tareas
y Desarrollo Personal.

En Trujillo Cotrina Gutiérrez (2015) en su tesis “Plan de mejoramiento y motivacion
para optimizar el Clima Laboral del Mddulo Penal de la Corte Superior de Justicia la Libertad”.
El objetivo principal fue Establecer un plan de mejoramiento y motivacion para optimizar de
manera significativa el clima laboral del Modulo Penal en la Corte Superior de Justicia de la
Libertad. La muestra estuvo conformada por 75 empleados del area mddulo Penal de la Corte
Superior de Justicia de la Libertad. La técnica utilizada fue la observacion y la encuesta a través
de un cuestionario. La conclusion fue que estableciendo un plan de Mejoramiento y motivacion

se optimizara el clima laboral del Modulo Penal de la Corte de la Libertad.

A nivel local
En Chiclayo Bardales Silva (2014) en su tesis “Factores criticos motivacionales que

influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pucala”, el
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objetivo general fue diagnosticar los factores criticos motivacionales que influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pucala basados en las
teorias de los dos factores de Frederick Herberg. La poblacion estuvo representada por los
trabajadores de la municipalidad distrital de Pucald que son un total de 52 trabajadores. Las
técnicas e instrumentos utilizados fueron un cuestionario que consta de 32 items, elaborado de
acuerdo a la escala de tipo Likert. La conclusion general a la que llego esta tesis fue que los
factores criticos motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Pucala estan relacionados significativamente.

En Chiclayo Méndez Escudero (2014) en su tesis “Plan estratégico de Motivacion para
mejorar el clima organizacional en la Gerencia de Operaciones, Departamento de Registro y
Servicios del SATCH-Chiclayo”. El objetivo general fue proponer un Plan de Estratégico de
Motivacién para mejorar el Clima Organizacional en el Departamento de Registro y Servicios
de la Gerencia de Operaciones del Servicio de Administracion Tributaria de Chiclayo. La
poblacion estuvo conformada por la Gerencia de Operaciones y todos los colaboradores del
Departamento de Registro y Servicio del SATCH — Chiclayo, siendo un total de 25 personas.
Las técnicas e instrumentos utilizados fue la encuesta a través de un cuestionario de 20
preguntas, con el fin de determinar el nivel de satisfaccion laboral en la Institucion. La
conclusién general a la que llego esta tesis fue que el disefié un Plan Estratégico de motivacion
en el Departamento de Registros y Servicios de la Gerencia de Operaciones del Servicio de
Administracion Tributaria de Chiclayo, servira de herramienta técnica para contribuir a evaluar
el clima laboral en forma periodica.

En Chiclayo Tufioque Flores y Vasquez Vasquez (2014) en su tesis “Estrategias de
motivacion para la mejora del Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos
contratados, segun el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios, de la
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Region Lambayeque, Chiclayo
2014”. El objetivo general fue Determinar de qué manera las estrategias de motivacion mejoran
el desempefio laboral de los colaboradores administrativos contratados, segin el régimen
especial de contratacion administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y
Comunicaciones de la Regién Lambayeque. La muestra estuvo conformada por 44 trabajadores
de la Gerencia Regional. La técnica fue la encuesta a través de un cuestionario de 36 preguntas
basado en la escala de likert. La conclusion fue que al determinar la situacion actual de la
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Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Region Lambayeque se pudo notar que
en la Institucion existen colaboradores medianamente motivados. Esto evidencio la necesidad
de proponer estrategias de motivacion; debido a que se debe mejorar la motivacion laboral es
en todas sus dimensiones; y generalmente tomando mas énfasis en la dimension retos, donde

los colaboradores estdn poco motivados.

2.2. Estado del arte:

Chaparro (2014) definen a la Motivacion como un proceso que suscita o despierta una
conducta, mantiene la actividad en progreso y canaliza la actividad en un curso dado. Cualquier
cosa que incite a una conducta, es conducta instigada por necesidades y dirigida hacia objetivos”

Segun Boquera Pérez (2011) es vital estudiar no solo la motivacion del individuo en
general, sino especificamente estudiar la motivacion en el ambito laboral. A través de los
tiempos hemos podido observar la influencia que han tenido grandes lideres y como han logrado
motivar a los individuos a comportarse de forma especifica. Los seres humanos de diferentes
razas, culturas, paises, y religiones nos comportamos de manera diferente segin nuestras propias
necesidades, estimulos y el ambiente en el cual nos desarrollemos

La Motivacion juega un rol muy importante, es uno de los factores que influyen en
el desempefio laboral. Conocer como motivar a los individuos para el cumplimiento de metas
es unos de los principales objetivos de las organizaciones empresariales.

Existen varias teorias que estudian la motivacion dentro de la ciencia de la psicologia
del comportamiento. En este trabajo de investigacion se ha considerado el analisis de seis teorias
motivacionales.

Teorias de contenido

Maslow (Jerarquia de Necesidades)
Herzberg (Bifactorial)

McClelland (Necesidades)

Teorias de proceso
Adams (Equidad)
Skinner (Refuerzo)
Vroom (Expectativas)
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2.3. Motivacion

2.3.1. Concepto

Castro Benitez (2014) el vocablo motivacion procede del latin moveré, que

significa mover, es decir: accion, dinamicidad. En las personas, la motivacion comprende
tanto lo interno como lo externo. En psicologia, constituyen un nivel de motivacion primario,
abarca las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario
alusivo a las necesidades sociales, como el logro o el afecto.

2.3.2. Teorias de la motivacion

Se han determinado diversas teorias acerca de la motivacion, las cuales son:

2.3.2.1. Teoria de las necesidades de Maslow

Chiavenato(2006), es una de las primeras teorias sobre la motivacion,
Abraham Maslow, manifesté que hay una escala de cinco necesidades humanas:
fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y autorrealizacién. Cuando una
necesidad es satisfecha pasa al siguiente nivel.
Necesidades fisioldgicas. Representan el primer nivel, es decir, el nivel basico de
necesidades humanas relacionadas con la supervivencia de la persona, como
alimento, agua, reposo, abrigo, etcétera
Necesidades de seguridad. Abarca tanto necesidades corporales como emocionales.
Necesidad de proteccion frente a las amenazas o faltas, asi como para apartarse del
peligro.
Necesidades de asociacion o aceptacion. Representan el tercer nivel de necesidades
humanas, relacionadas con el deseo humano de pertenecer, y también incluye el deseo
por amistades, comparierismo, afecto y amor
Necesidades de estima. Como respeto propio, autonomia y resultado de logro.
Encontramos entre estos factores externos de valoracién, reconocimiento y cuidado.
Necesidades de autorrealizacion. Se circunscribe al incremento, a lograr el maximo
potencial de cada individuo, la autosatisfaccion; son las necesidades mas elevadas.

Solo ocurrira una vez que las restantes necesidades esten respectivamente satisfechas.
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2.3.2.2. Teoria de los factores de Herzberg

Herzberg afirma que existen dos elementos que explican la motivacion de
los trabajadores en la empresa:

Factores motivadores. Establecen el mayor o menor grado de satisfaccion en el
trabajo y estan vinculados con el contenido del cargo:

La ejecucion de un trabajo atractivo, el logro, la responsabilidad, el reconocimiento,
la promocion.

Estos factores influyen en el empleado para tener actitudes positivas.

Factores de higiene/Motivacion extrinseca. Vinculadas con el contenido de
trabajo y hacen referencia al trato que las personas reciben en su trabajo:

Las condiciones de trabajo.

El sueldo.

Las relaciones humanas.

La politica de la empresa.

Cuando estos factores no se han resuelto bien producen insatisfaccion, pero
cuando se intenta mejorarlos no logran por si solos provocar la auténtica
satisfaccion. En resumen, la satisfaccion se logra por dos tipos de factores que son
independientes y de distinta dimension. Por otro lado, todos los factores son
susceptibles de una correcta utilizacion por parte de los directores de los equipos de

trabajo.

2.3.2.3. Teoria de las Necesidades Secundarias (David Mc Clelland)

Stoner, James (2008) Mc Clelland plantea que el individuo logra cierto tipo
de necesidades (logros, afiliacién y poder) a lo largo de su vida. Los individuos no
nacen con estas necesidades las van consiguiendo a través de las experiencias
vividas.

David McClelland sostuvo que todos los individuos poseen:

Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacion con un
grupo de estandares, la lucha por el éxito.

Necesidad de poder: Se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los
demas.

25



Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demés personas,
es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas

integrantes de la organizacion.

2.3.2.4. Teoria de la equidad (Adams)

Stacey Adams plantea " teoria de la equidad" que sostiene que la motivacion,
desempefio y satisfaccion de un empleado depende de su evaluacion subjetiva de las
relaciones de su razon de esfuerzo-recompensa y la razén de esfuerzo-recompensa
de otros en situaciones parecidas.

En otras palabras mas simples la teoria de la equidad es el justo equilibrio
entre un empleado con respecto a los insumos (trabajo duro, nivel de habilidad, la
tolerancia, el entusiasmo, etc.) y un empleado de los resultados (salario, beneficio,
activos intangibles, como el reconocimiento, etc.) segin la teoria, la busqueda de
este equilibrio, sirve para garantizar una sélida y productiva relacién que se logra

con el empleado.

2.3.2.5. Teoria del reforzamiento de Skinner
La teoria de Skinner afirma que las situaciones vinculadas con el aprendizaje
se modifican 0 cambian nuestro comportamiento y nuestras maneras de actuar de
acuerdo a ciertas circunstancias. Estos cambios son el resultado de la respuesta
individual a los estimulos que experimentamos. Nuestra respuesta viene de acuerdo
al estimulo que recibimos. Cuando estos estimulos son positivos o0 negativos nuestro
ser tiende a repetirlos o a exterminarlos permanentemente.
Tipos de reforzamiento:
Positivo — por medio de elogios a las mejoras y conductas que se desea alentar.
Negativo o evitacion — establecimiento de reglas que el empleado busca cumplir para
evitar una reprimenda.
Extincion — se elimina el reforzamiento positivo, es decir, el empleado pierde un
beneficio y elogio por buen resultado o conducta
Castigo — el comportamiento indeseado genera una consecuencia como accion

disciplinaria, advertencia formal al empleado, multa o despido.
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2.3.2.6. Teoria de las expectativas de Vroom
Dice que un empleado se motiva para ejecutar un alto nivel de esfuerzo
cuando piensa que ese esfuerzo llevard a una buena evaluacion de su desempefio;
una buena evaluacion dara lugar a recompensas organizacionales, como
bonificaciones, incrementos de salario o un ascenso; y las recompensas satisfaran las
metas personales del empleado.
Por tanto, la teoria se enfoca en tres relaciones:
Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de que ejercer
una cantidad determinada de esfuerzo llevard al desempefio.
Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado deseado.
Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo

atractivas que son esas posibles.

2.3.3. Motivacién laboral

Ponce Portillo (2006) lo define como los estimulos que recibe la persona que lo

guian a desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo, los estimulos pueden venir

de cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que

también pueden ser de su familia 0 amigos. La motivacion estara relacionada claramente

con la personalidad y el sistema de creencias que tenga la persona de alli la necesidad de

que el jefe sea capaz de diferenciar entre una persona que al recibir estimulos es capaz

de dar lo mejor de si 0 ante situaciones adversas esta no se rendiré e incluso deberia de

saber que estimulo dar para cuando se esta en una situacién dificil de la persona para que

esta se sobreponga lo més rapido posible y no afecte su desempefio.

2.3.3.1. Estrategias motivacionales

Para Celis Maya (2012), considera las siguientes estrategias:
Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en el lugar
de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo
correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en
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incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias
el puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas
del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena técnica
para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben
desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho
de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que
ofrezcan un desafio al trabajador pero también viables.

Reconocimiento del trabajo, incentivos: el reconocimiento del trabajo efectuado
es una de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo
reconoce. Sin embargo el primer error si. Esta situacion puede desmotivar
inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta
realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccidn por ello no s6lo no cuesta nada
sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente Gtil y valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y
planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra
que forma parte de la empresa. Ademéas quien mejor que el trabajador para
planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer
mejoras 0 modificaciones mas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas motivados
por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la formacién es
bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza
psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccién laboral, mejor

desempefio del puesto, promocion.
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2.4. Desempefio Laboral
2.4.1. Concepto
Chiavenato (2006) EI desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio laboral de las personas va
a depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.
Stoner (1994) El desempefio laboral es la realizacion de las funciones por parte de los
trabajadores de una organizacion de forma eficaz, con el proposito de lograr las fines
planteados.
2.4.2. Componentes que intervienen en el desempefio laboral
Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el desempefio
de las personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y Newtrons (2000), quienes aseguran
que el desemperio laboral se ve afectado por factores como: capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estdndares de trabajo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.
Por otro lado, Chiavenato (2006) expone que el desempefio laboral esta
determinado por factores actitudinales de la persona y factores operativos tales como:
La disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecidn, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion
y Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en
equipo, liderazgo.
Ademas, las autoras Queipo y Useche (2002) concuerdan con la definicion anterior, ya
que aseguran que el desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona,
debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacién
del trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi como, la
percepcion que se tenga del papel que se desempeiia.
Caracteristicas del Desempefio
Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades
y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.
Adaptabilidad, adecuarse a distintos ambientes y con diferentes, responsabilidades y

personas.
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Comunicacion, la forma de expresar sus ideas de manera eficiente, en grupo o
individualmente. Al buen empleo de la gramética, organizacion y estructura en
comunicaciones.

Iniciativa, a la destreza de participar activamente ante situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas allé de lo requerido.
Conocimientos, nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en areas
relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los
avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

Trabajo en Equipo, la capacidad de adaptarse eficazmente en equipos/grupos de trabajo
para lograr las metas de la organizacion, favoreciendo y generando un ambiente armdnico
que permita el consenso.

Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencién de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo.

Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la organizacion
y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de reconfigurar
adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de mejoramiento y

flexibilidad de las personas.
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2.5. Definicion de términos bésicos

Comunicacion: Es el intercambio de informacion entre personas. Significa volver coman un
mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia
humana y la organizacion social. (Chiavenato, 2006, p 110)

Desempefio Laboral: Se estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera,
su contribucion total a la organizacion; y en ultimo término, justifica su permanencia en la
empresa. (Werther yKeith, 2008, p 302)

Estrategia Significa la movilizacion de todos los recursos de la organizacion en ambito
global, con la finalidad de alcanzar los objetivos globales a largo plazo. Una estrategia define
un conjunto de tacticas. (Chiavenato, 2006 p 216)

Motivacion: Proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados,
dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta. (Robbins y Coulter, 2010, p 341)
Objetivo: Los objetivos son los resultados futuros que se espera alcanzar. Son las metas
seleccionadas que se pretenden alcanzar en cierto tiempo con determinados recursos
disponibles o posibles. (Chiavenato, 2006, p 143)

Organizacion: Desde el punto de vista de la funcion administrativa, es aquella que
constituye el organismo material y social de la empresa. Desde el punto de vista de la entidad
social, constituye el conjunto a personas que interne td ari entre si para alcanzar objetivos
especificos. (Chiavenato, 2006, p 82)

Reconocimiento del trabajo: Es una herramienta importante, la atencion personal, mostrar
interés, aprobacion y aprecio por un trabajo bien hecho. (Robbins, 1996)

Responsabilidad: Significa el deber de desempefiar la tarea o actividad para la que fue
designada la persona .En general, el grado de autoridad es proporcional al grado de
responsabilidad asumida por la persona. (Chiavenato, 2006, p 135)
Trabajo en equipo: Grupos cuyos miembros trabajan intensamente en un objetivo
especifico comun, utilizan su sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua, asi como

habilidades complementarias, (Robbins y Coulter, 2006, p 556)
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CAPITULO III:
MARCO METODOLOGICO
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3. Marco metodoldgico
3.1. Tipo y disefio de la investigacion
Por el enfoque: Cuantitativa. Porque busca la solucion de un problema a través del
planteamiento de objetivos e hipotesis estructuradas.
Por el proposito: Aplicada. Porque aplica teorias especializadas con el tema de
investigacion.
3.1.1. Tipo de investigacion:
Descriptiva: porque busca describir las caracteristicas fundamentales del objetivo
de estudio.
Explicativa, porque la investigacion busca explicar la forma en que la variable

independiente influye en la dependiente.

3.1.2. Disefio de la investigacion:
No experimental — Propositiva.
No experimental: Porque indicaréa la hipotesis a través de procesos l6gicos.

Propositiva: Porque disefia una propuesta de solucion al problema descrito.

Dond M » O P

M: Es la muestra que se esta observando: trabajadores.

O: Es la observacion a desarrollar en la muestra: encuesta

3.2. Poblacion y muestra:
Unidad de Analisis (OA): Esta constituida por los trabajadores de los Juzgados de
Familia de La Corte Superior de Justicia de Lambayeque -2017.
Poblacion (N): Los trabajadores de los Juzgados de Familia de La Corte Superior de
Justicia de la sede de Lambayeque.
Muestra (n): En este trabajo investigativo la muestra fue de 30 trabajadores de los

Juzgados de Familia de La Corte La Corte Superior de Justicia de Lambayeque.

33



3.3. Hipdtesis
La elaboracién de un plan de estrategias de motivacion incrementa el desempefio laboral
de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de la Region

Lambayeque — 2017

3.4. Variables
Variable independiente: Estrategias de motivacion
Proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y

sostenidos hacia el logro de una meta. (Robbins y Coulter, 2010, p 341)

Variable dependiente: EI desempefio laboral en los trabajadores de los juzgados de
familia de la Regién Lambayeque.

Se estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribucién
total a la organizacidn; y en ultimo término, justifica su permanencia en la empresa”. (Werther

yKeith, 2008, p 302)

3.5. Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1l

Operacionalizacion de la variable independiente

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM TECNICA/ ESCALA
CONCEPTUAL INSTRUMENTO
El pago que recibo se ajusta a las tareas
que realizo dentro de la institucién.
.SUEId(.)S € Recibo bonificaciones en mi trabajo
Incentivos Recibo premios por parte de mi
institucién por hacer un buen trabajo
z Me siento capacitado para el trabajo que
Q desarrollo. Escala  de
S;;) Proceso mediante el o Potencializ_o en I_a institucion  mis Likert:
= cual los esfuerzos de capacitaciones competenc!as pr,ofesmnales. _ _
CE) una persona se ven I(:ISSar(r)cr)?lzrruézclfnmejcr?refor(r;?:ﬁ:tfrabg?c:a Encuesta/ slempre
a g?ﬁr?ﬁdos’ MOTIVACION Cuestionario Casl
Q gia Y EXTRINSECA : Siempre
g sostenidos hacia el Se me reconocen !os logros en el trabajt_). p
5 logro de una meta. Reconocimiento Existe reconocimiento por parte de mis
| (Robbins y Coulter, jefes por una labor bien realizada
'<T: 2010) A Veces
E Mi ambiente de trabajo, cuenta con una
A apro_plaq§ iluminacion,  lugar vy Casi Nunca
ventilacién.
Condiciones Mi area de trabajo cuenta con una Nunca
laborales adecuada limpieza.

La institucibn donde laboro me
suministra los materiales necesarios para
efectuar un buen trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM TECNICA/ ESCALA
CONCEPTUAL INSTRUMENTO
i Experiencia en
FORMACION'Y el area Tiempo de servicio en la institucion
DESARROLLO
PROFESIONAL  Nivel alcanzado Nivel de estudios alcanzados
Llego puntualmente a mi trabajo.
] . . Cumplo con las tareas encomendadas
4 Se  estima el Asistencia y en mi horario de trabajo.
< rendimiento global del puntualidad Si me ausento de mis labores es por Escala de
o} empleado; dicho de causa justificada Likert:
2 otra  manera, Ssu
6' contribucion total a la  RespONSABILIDAD Las metas se cumplen dentro del Encuesta/ Siempre
organizacion; 'y en lazo establecido Cuestionario i Si
Z o - p Casi Siempre
L Gltimo termino, _— Planifico mis actividades para lograr P
> justifica su Objetivosy las metas propuestas
i permanencia en la metas cumol P tF_J las t
m iem n r
0 empresa. (Werther vy asLiJ ni(;)asa empo. con las tareas A Veces
o Keith, 2008) g
EII_j«_stfe m«(ej brinda apoyo cuando Casi Nunca
Cooperacion soficito ayuda
TREASS[]F?OEN entre Vivo en ambiente de respeto, Nunca
compafieros cordialidad y tolerancia en mi trabajo.

En mi area tenemos las cargas de
trabajo bien repartidas

Fuente: Elaboracion propia
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3.6. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Métodos:

Inductivo, Bartra (2008) determina que es el razonamiento que, partiendo de casos
particulares, se eleva a conocimientos generales, se obtuvo conclusiones generales a partir de
premisas particulares. Se trata del método cientifico, en el que pueden distinguirse cuatro pasos
esenciales: la observacion de los hechos para su registro; la clasificacion y el estudio de estos
hechos; la derivacion inductiva que parte de los hechos y permite llegar a una generalizacion; y

la contrastacion.

Deductivo, Bartra (2008) manifiesta que el método deductivo se basa en una parte de un
marco general de referencia y se va hacia un caso en particular, de forma que partiendo de
enunciados de caracter universal y utilizando instrumentos cientificos. Dentro de esta Idgica
deductiva la explicacion implica las mismas reglas de inferencia l6gica que la prediccion, con la
diferencia de que la explicacion se produce después de ocurridos los acontecimientos y para la

explicacion es necesario saber acerca de la naturaleza de las variables.

Técnica:

La encuesta, Zapata (2006) describe que la encuesta puede definirse como un conjunto
de técnicas a reunir, de manera sistematica, la cual que se empleé para obtener informacion ya
que tiene una gran capacidad para estandarizar datos, lo que a su vez permitié su tratamiento

informatico y la generalizacion de los mismos.

Instrumentos:

El cuestionario, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) define al cuestionario como un
conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir. El instrumento se aplic6 mediante
preguntas y se mide su fiabilidad a través del programa sps, Excel. Las preguntas fueron

elaboradas para medir las variables en estudio.
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3.7. Procedimiento para la recoleccion de datos
Encuesta: Esta técnica se realizd mediante un cuestionario basado en la escala de
Likert, que se aplicé a los trabajadores que laboran en la Corte Superior de Justicia de
Lambayeque.
Anélisis documental: Se empledé como técnica las tablas y gréaficos en donde se

almacenaron los datos obtenidos

3.8. Plan de analisis estadistico de datos
Para el andlisis de datos se utilizo el andlisis estadistico
Tabulacion de datos.-
Uso de tablas y gréaficos estadisticos.

Ordenado por preguntas.

Andlisis de datos.-

El analisis de los datos obtenidos del instrumento se realiz6 mediante el paguete
estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS, version 19.0 para Windows). Asi
mismo se tuvo en cuenta cuadros estadisticos para exponer los datos que se obtuvieron al aplicar

los instrumentos de recoleccion, y la posterior aplicacion de los estadigrafos.

3.9. Principios éticos.
Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion son los determinados
por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) que a continuacion se
detallan:
Medio ambiente: La propuesta de solucion tuvo en cuenta el cuidado del medio
ambiente.
Confidencialidad: Se asegur0 la proteccion de la identidad de la institucion y las
personas que participan como informantes de la investigacion.
Objetividad: El analisis de la situacién encontrada se basd en criterios técnicos e
imparciales.
Originalidad: Se citaron las fuentes bibliograficas de la informacion mostrada, a fin de
demostrar la inexistencia de plagio intelectual.
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Derechos laborales: La propuesta de solucién propicia el respeto a los derechos laborales

en la entidad de estudio.

3.10.Criterios de rigor cientifico
Los criterios de rigor cientifico que se tomarén en cuenta para la investigacion son los
determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) que a
continuacion se detallan:
Confiabilidad:
La fiabilidad del instrumento fue a través del método alfa de cronbach con el fin de
garantizar su validez de manera estadistica, concluyendo asi que el instrumento que se
utilizara es confiable si el resultado es mayor a 0,60.
En este caso la el andlisis de fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos con el
método Alfa de Conbach, considerando un nimero de 20 items, se ha obtenido un
resultado 0, 72 por lo que se puede concluir que el instrumento utilizado es confiable.
Validacion: Se validaron los instrumentos de recoleccion de datos y la propuesta de

solucion a través de Juicio de Expertos.
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CAPITULO IV:
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS
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4. Analisis e interpretacion de los resultados
4.1. Resultados en tablas y gréaficos
Motivacion extrinseca
Sueldos e incentivos:
Tabla 3
El pago que recibo se ajusta a las tareas que realizo dentro de la institucion.

item N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 10 33.3
A veces 11 36.7
Casi Siempre 8 26.7
Siempre 1 3.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

El pago que recibo se ajusta a las tareas que realizo dentro de la institucion.

3.3% 0.0%

B Nunca

B Casi Nunca
W A veces

H Casi Siempre

H Siempre

Figura 1: En el presente grafico se observa el 36.7% de los trabajadores encuestados
sefiala que a veces su pago se ajusta a las tareas que realiza dentro de su centro laboral,
mientras que el 33.3% indica que casi nunca y solo el 3.3% afirma que siempre.

Fuente: Elaboracién propia




Tabla 4
Recibo bonificaciones en mi trabajo

item N° %
Nunca 16 53.3
Casi Nunca 3 10.0
A veces 1 33
Casi Siempre 7 23.3
Siempre 3 10.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Recibo bonificaciones en mi trabajo
10.0%

H Nunca

B Casi Nunca
W A veces

B Casi Siempre

3.3% m Siempre

10.0%
Figura 2: De los resultados se obtuvo que el 53.3% de los trabajadores encuestados

sefiala que nunca ha recibido un bono, el 23.3% casi siempre, el 3.3% a veces,
mientras que el 10% indica que casi nunca y siempre recibe bonos.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5
Recibo premios por parte de mi institucion por hacer un buen trabajo

item N° %
Nunca 4 133
Casi Nunca 4 133
A veces 9 30.0
Casi Siempre 7 23.3
Siempre 6 20.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Recibo premios por parte de mi institucién por hacer un buen trabajo

B Nunca

B Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Figura 3: De los resultados se obtuvo que el porcentaje mas alto con respecto premios
en su trabajo es el de “a veces” con el 30%, seguido de “casi siempre” con el 23.3% y
“siempre” con 20%", en escala menor el de “casi nunca” y “nunca” con el 13.3%

Fuente: Elaboracion propia
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Capacitaciones
Tabla 6

Me siento capacitado para el trabajo que desarrollo

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 10.0
A veces 8 26.7
Casi Siempre 12 40.0
Siempre 7 233
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

0.0% Me siento capacitado para el trabajo que desarrollo

M Nunca

B Casi Nunca
o A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Figura4: De los resultados se muestra que el 40% de los trabajadores encuestados
afirma que se siente capacitado para desarrollar su trabajo, el 23.3% casi siempre, y el
26.7 y 10%, casi hunca y nunca respectivamente.

Fuente: Elaboracidn propia
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Tabla 7

Potencializo en la institucion mis competencias profesionales

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 5 16.7
Casi Siempre 15 50.0
Siempre 10 33.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Potencializo en la institucion mis competencias profesionales
0.0%

0.0%

M Nunca

B Casi Nunca
M A veces

H Casi Siempre

W Siempre

Figura 5: En el presente grafico se puede apreciar que el porcentaje mas alto con
respecto a potencializar sus competencias en su trabajo es el de “casi siempre” con el
50%, seguido de “siempre” con el 33% y “a veces” con el 5%.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8

La organizacion me capacita para desarrollar de la mejor forma mi trabajo.

item N° %
Nunca 10 33.3
Casi Nunca 7 23.3
A veces 5 16.7
Casi Siempre 5 16.7
Siempre 3 10.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

La organizacién me capacita para desarrollar de la mejor forma mi trabajo.

B Nunca

B Casi Nunca
o Aveces

H Casi Siempre

m Siempre

Figura 6: En el presente grafico se puede apreciar que el porcentaje mas alto con
respecto a la capacitacion por parte su institucion es de “nunca” con el 33.3%, seguido
de “ casi nunca” con el 23.3% “a veces” y casi siempre con el 16.7% respectivamente,
siempre solo el 10% .

Fuente: Elaboracion propia
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Reconocimiento
Tabla 9

Se me reconocen los logros en el trabajo.

ftem N° %
Nunca 10 33.3
Casi Nunca 7 233
A veces 2 6.7
Casi Siempre 4 13.3
Siempre 7 233
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Se me reconocen los logros en el trabajo.

B Nunca

B Casi Nunca
M A veces

M Casi Siempre

m Siempre

6.7%

Figura 7: Partiendo del grafico se muestra que el 33.3% de los trabajadores encuestados afirma
gue nunca se le reconocen los logros obtenidos dentro de la institucion, mientras que el 23.3%
sefiala que siempre y casi nunca se les reconocen los logros, el 6.7% a veces.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 10

Existe reconocimiento por parte de mis jefes por una labor bien realizada.

item N° %
Nunca 10 33.3
Casi Nunca 6 20.0
A veces 2 6.7
Casi Siempre 5 16.7
Siempre 7 23.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

Existe reconocimiento por parte de mis jefes por una labor bien realizada.

6.7%

B Nunca

B Casi Nunca
M A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Figura 8: De los resultados se obtuvo que el 33.3% de los trabajadores sefiala que nunca
ha existié un reconocimiento por parte de sus jefes, mientras que el 23.3% afirma que

siempre, el 16.6% casi siempre y el 6.7% manifiesta que a veces.

Fuente: Elaboracion propia
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Condiciones laborales
Tabla 11

Mi ambiente de trabajo, cuenta con una apropiada iluminacion, espacio y ventilacion.

ftem N° %
Nunca 4 133
Casi Nunca 5 16.7
A veces 11 36.7
Casi Siempre 6 20.0
Siempre 4 13.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

Mi ambiente de trabajo, cuenta con una apropiada iluminacion, espacio y
ventilacion.

M Nunca
M Casi Nunca
M A veces

M Casi
Siempre

Figura 9: En este grafico se muestra que el 36% de los trabajadores encuestados
consideran que a veces tienen su ambiente de trabajo con una adecuada iluminacion,
espacio y ventilacién mientras que el 20% considera que casi siempre, seguido del casi
nunca con un 16.7%, nunca y siempre 13.3% cada uno.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 12

Mi &rea de trabajo cuenta con una adecuada limpieza.

ftem %
Nunca 1 3.3
Casi Nunca 7 23.3
A veces 0 0.0
Casi Siempre 3 10.0
Siempre 63.3
TOTAL 100

Fuente: Elaboracion propia

Mi area de trabajo cuenta con una adecuada limpieza.

0.0%

B Nunca

M Casi Nunca
M A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Figura 10: En este grafico se muestra que el 63.3% de los trabajadores encuestados
consideran que siempre sus instalaciones de trabajo se encuentran limpios mientras que el
23.3% que a veces , el 10% que casi siempre, el 3.3% nunca lo ven limpio.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 13

La institucién donde laboro me proporciona los materiales necesarios para realizar un

buen trabajo.

ftem N° %
Nunca 5 16.7
Casi Nunca 0 0.0
A veces 5 16.7
Casi Siempre 10 33.3
Siempre 10 33.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

La institucion donde laboro me proporciona los materiales necesarios para
realizar un buen trabajo.

B Nunca

B Casi Nunca
1 A veces

M Casi Siempre

m Siempre

Figura 11: De los resultados se obtuvo que el 33.3% de los trabajadores encuestados
considera que casi siempre y siempre cuentan con los materiales necesarios para realizar
un buen trabajo mientras que 16.7% considera que a veces y nunca.

Fuente: Elaboracion propia
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Formacion y desarrollo profesional
Experiencia en el area

Tabla N° 14

Tiempo de servicio en la institucion

ftem N° %
Menos de un afo 8 26.7
De 1 a 3 afios 6 20.0
De 3 a5 afios 0 0.0
De 5 a7 afios 12 40.0
De 7 a 10 afios 4 133
Mas de 10 afios 0 0.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Tiempo de servicio en la institucion
0%
= Menos de un afio
= De 1a 3 afios
De 3 a 5 afios
= De 5a7afios

= De 7 a 10 afos

Mas de 10 afios

0%

Figura 12: De los resultados se obtuvo que el 40% de los trabajadores laboran en la
institucion entre 5 y 7 afios, conociendo el manejo y organizacion del trabajo, el 26,7%
menos de un afio, ellos alin estan adaptandose al trabajo en la institucidn, el 20,3% de uno
a 3 afos y el 13,3% de 7 a 10 afios.

Fuente: Elaboracion propia




Nivel alcanzado

Tabla N° 15
Nivel de estudios alcanzados

ftem N° %
Bachiller 0 0.0
Licenciado 14 46.7
Post grado 16 53.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de estudios alcanzados

0%

= Bachiller
= Licenciado

= Post grado

Figura 13: De los resultados se obtuvo que que el 53,3% de los trabajadores encuestados
del area del Juzgado de Familia tiene estudios de post grado, y el 46,7% son licenciados.

Fuente: Elaboracion propia
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Responsabilidad
Asistencia y puntualidad

Tabla N° 16
Llego puntualmente a mi trabajo

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 4 133
Casi Siempre 7 23.3
Siempre 19 63.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Llego puntualmente a mi trabajo

0.0% 0.0%

M Nunca

B Casi Nunca
M Aveces

B Casi Siempre

 Siempre

Figura 14: De los resultados se obtuvo que el 63,3% de los trabajadores
encuestados del area del Juzgado de Familia siempre llegan puntualmente a su
trabajo, el 23,3% casi siempre, y el 4% a veces, mostrando deficiencia estos dos

ultimos grupos con respecto a llegar a la hora exacta a su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 17

Cumplo con las labores encomendadas en mi horario de trabajo.

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 15 50.0
Casi Siempre 9 30.0
Siempre 6 20.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Cumplo con las labores encomendadas en mi horario de trabajo.

M Nunca
M Casi Nunca
M A veces

B Casi
Siempre

Figura 15: De los resultados se obtuvo que el 50% de los trabajadores cumplen con
sus labores ensu horario de trabajo , el 30% casi siempre, y el 20% siempre.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 18

Si me ausento de mis labores es por causa justificada

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 0 0.0
Casi Siempre 0 0.0
Siempre 30 100.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

Si me ausento de mis labores es por causa justificada

® Nunca
M Casi Nunca
M A veces

B Casi
Siempre

Figura 16: En el siguiente gréfico el total de los encuestados s6lo se ausenta
de sus labores por motivos de causa mayor, lo cual es justificado.

Fuente: Elaboracion propia
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Objetivos y metas

Tabla N° 19

Conocer las metas y objetivos de mi organizacion son importantes

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 0 0.0
Casi Siempre 8 26.7
Siempre 22 73.3
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Conocer las metas y objetivos de mi organizacion son importantes

0.0% _0.0%

M Nunca

B Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

 Siempre

Figura 17: En el presente grafico se puede apreciar que el 73.3% consideran que
siempre es importante conocer las metas y objetivos de su organizacién para desarrollar
adecuadamente su trabajo, seguido del 26.7%, los cuales consideran que casi siempre es
importante.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla N° 20

Planifico mis actividades para lograr las metas propuestas

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 0 0.0
Casi Siempre 6 20.0
Siempre 24 80.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

Planifico mis actividades para lograr las metas propuestas

B Nunca

B Casi Nunca
o Aveces

M Casi Siempre

 Siempre

Figura 18: El gréafico muestra que el 80% de los trabajadores encuestados del area del
Juzgado de Familia planifican sus actividades, el 20% casi siempre.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla N° 21

Cumplo a tiempo con las labores asignadas

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 10 33.3
A veces 10 33.3
Casi Siempre 4 133
Siempre 6 20.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

Cumplo a tiempo con las labores asignadas

0.0%

B Nunca

B Casi Nunca
M A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Figura 19: Del resultado se obtuvo que el 33.3% de encuestados casi nunca o0 a
veces llega a cumplir a tiempo con las labores encomendadas espectivamente, el

13.3% casi siempre, el 6% siempre.
Fuente: Elaboracion propia
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Trabajo en equipo

Cooperacion entre comparieros

Tabla N° 22

El jefe me brinda apoyo cuando solicito ayuda

ftem N° %
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 9 30.0
Casi Siempre 10 33.3
Siempre 11 36.7
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracion propia

El jefe me brinda apoyo cuando solicito ayuda

0.0% 0.0%

B Nunca

B Casi Nunca
W A veces

H Casi Siempre

m Siempre

Figura 20: Del resultado se obtuvo que el 36.7% de los trabajadores encuestados afirman
que su jefe les brinda apoyo cuando lo solicitan, el 33.3% casi siempre y el 30% a veces.

Fuente: Elaboracion propia

60



Tabla N° 23

Vivo en un ambiente de respeto, cordialidad y tolerancia en mi trabajo

ftem N° %
Nunca 6 20.0
Casi Nunca 13 43.3
A veces 9 30.0
Casi Siempre 2 6.7
Siempre 0 0.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

Vivo en un ambiente de respeto, cordialidad y tolerancia en mi
trabajo

6.7% 0.0%

B Nunca

B Casi Nunca
M A veces

H Casi Siempre

W Siempre

Figura 21: Del resultado se obtuvo que el 20% de los trabajadores encuestados
consideran que nunca tiene un buen ambiente en su trabajo, el 43.3% casi nunca
y con menores porcentajes de 9% y 2% a veces y casi siempre.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 24

En mi area tenemos las cargas de trabajo bien repartidas

ftem N° %
Nunca 5 16.7
Casi Nunca 14 46.7
A veces 8 26.7
Casi Siempre 3 10.0
Siempre 0 0.0
TOTAL 30 100

Fuente: Elaboracién propia

10.0% 0.0%

En mi &rea tenemos las cargas de trabajo bien repartidas

B Nunca

B Casi Nunca
A veces

H Casi Siempre

W Siempre

Figura 22: En el grafico se aprecia que el 16.7% vy el 46,7% de los
trabajadores encuestados consideran que nunca y casi nunca se encuentran
bien repartidas las cargas de trabajo, mientras que el 8% y 3% consideran
gue a veces y casi siempre respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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4.2. Discusion de resultados

En el presente trabajo de investigacion, los resultados obtenidos permitio evidenciar el
nivel de motivacion y desempefio laboral en el que se encuentran los trabajadores de los
juzgados de familia.

La evaluacion de estas variables arrojé datos que nos permiten establecer con claridad
las necesidades motivacionales del personal y utilizarlos para elaborar estrategias que permitan
abordar dichas debilidades a través de un Plan de estrategias de Motivacion laboral y asi mejorar
su desempefio.

En la variable Motivacion, existe una division en cuanto a los aspectos positivos y los
aspectos negativos. Chiavenato (2006) define la motivacién como “el resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacién que lo rodea”. Segiin Chiavenato para que una persona esté
motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este
0 no motivado. Esto se puede reflejar entre la relacion de los trabajadores y su organizacion.

En el indicador de sueldos e incentivos la mayoria de los trabajadores encuestados
sefiala que su pago no se ajusta a las tareas que realiza dentro de su centro laboral, y solo el 3%
sefiala que si, por lo tanto la mayor parte de los empleados no se siente lo suficientemente
satisfecho con el pago que recibe por parte de la institucion es por ello que es muy importante
que el sueldo de cada empleado sea acorde con sus responsabilidades dado a que un sueldo mal
concedido puede llegar a ser desmotivador.

Con respecto a las bonificaciones la mayor parte de los trabajadores se sienten
descontentos por ello es muy conveniente para la institucion el otorgar bonos a sus colaboradores

para que estos se motiven y se sientan comprometidos a desarrollar de buena manera su trabajo.

En el indicador de capacitaciones en su mayoria indica que se sienten capacitados para
realizar su trabajo y que la institucion les ayuda a mejorar sus competencias y habilidades
cognoscitivas para su desarrollo profesional, sin embargo con respecto a la capacitacion que
reciben por parte de la institucién, el resultado es negativo, el mayor porcentaje afirma que nunca
y a veces son capacitados, por lo cual tienen que aprender por sus propios medios. La
capacitacion es esencial para que los trabajadores puedan desarrollar destrezas, conocimientos,

y cualidades, esto permitira a que sean mas capaces Yy agiles en las diligencias de su trabajo.
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En el indicador reconocimiento del trabajador, Ricardo Pino, director de Alianzas de
Centrum Catolica, afirma que El reconocimiento es parte de la felicitacion que todo trabajador
requiere recibir periddicamente. Nada motiva mas que el éxito, y el reconocimiento es la
consecuencia de este éxito. Por tanto, cuando un trabajador recibe un reconocimiento por lo que
hace, mejora su desempefio laboral. “El ser humano, segun estudios del comportamiento, es
siempre &vido de reconocimientos y estimulos, sin los cuales su productividad no se incrementa,
0 al menos, se estanca. En el presente trabajo de investigacion se puede apreciar de forma
negativa en cuanto a politicas de reconocimiento y/o premios que incentiven el buen desempefio
de los trabajadores. Es decir, los empleados creen que la organizacion no se preocupa por
reconocer su trabajo, sus aportaciones y contribuciones.

Se denota poca percepcidn de los empleados acerca del reconocimiento de sus jefes. Si
bien muchas veces se buscan los errores y de estos se solicita cuenta a los trabajadores, no se les
reconoce sus aciertos, pasando por alto su buen desempefio o sus contribuciones a la
organizacion. Por lo tanto un buen reconocimiento de los jefes de la institucion conllevaria a
generar un ambiente donde el personal pueda desplegar al maximo su potencial, para dar lo mejor
de si mismos y estén comprometidos para crear, innovar y mejorar los resultados de la institucion.

En el indicador condiciones laborales, tiene una valoracion positiva, los encuestados
afirman en su mayoria que la institucion cuenta con un ambiente de trabajo limpio y ordenado lo
que beneficia en gran medida a los trabajadores ya que esto hace que trabajen de manera mas
motivada, mejoren su eficiencia laboral y enfoquen su energia en realizar sus tareas mas
importantes y no perdiendo el tiempo ordenando su lugar de trabajo, también existen
consideraciones importantes al calificar de forma no tan positiva su ambiente fisico, la mayor
parte del personal indican que no tienen un ambiente de trabajo iluminado y ventilado dentro de
la institucion donde laboran y esto crea problemas a la hora de trabajar.

En cuanto a los materiales otorgados por la institucion para el trabajador es necesario
que la institucion cuente con los recursos necesarios para sus colaboradores ya esto les permitira
trabajar de una forma mucho mas rapida y eficiente.

En la variable desempefio, (Chiavenato, 2006), define el desempefio, como las acciones
0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos
de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desemperio laboral es la fortaleza mas relevante

con la que cuenta una organizacion. En la dimension formacion y desarrollo profesional, el
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tiempo de servicios en la institucion el mayor porcentaje oscila entre 5 a 7 afios, significa tener
mucha experiencia en el area, esto permite un mejor desempefio a la hora de realizar sus
actividades.

En el indicador formacién y desarrollo profesional muestra que en su mayoria los
encuestados tienen nivel estudios de posgrado, esto tiene una valoracién positiva, los
trabajadores buscan incrementar habilidades para desempefiar mejor su trabajo. Estudiar una
especializacion le permitira estar mas cualificado.

En la dimension responsabilidad, el indicador asistencia y puntualidad, en general tiene
una valoracion positiva, son responsables en sus horarios, y las faltas son con causa justificable.
La puntualidad es simbolo de cortesia educacion, autodisciplina y la responsabilidad individual
con los objetivos personales, Llegar antes al trabajo permite aprovechar el tiempo al maximo.

En la dimension trabajo en equipo Segun Gomez y Acosta (2003) Una de las
condiciones de trabajo de tipo psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva
es aquella que permite que haya comparierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste
sus servicios, porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente
estimula el entusiasmo para que salgan bien las tareas encomendadas. Cuando una organizacion
fomenta el trabajo en equipo obtiene ventajas para su funcionamiento. En la dimension de trabajo
en equipo se pudo determinar segun los resultados que la relacion entre comparieros, con su jefe
y la realizacion de su trabajo se muestra entre regular, hay poca colaboracion entre empleados
en el momento de trabajar en equipo, las cargas de trabajo por lo general se aprecia que no los
consideran bien repartidas, lo que llevaria a pensar en afianzar la comunicacion que contribuyan

a la mejora de estos factores.
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CAPITULO V:
PROPUESTA DE INVESTIGACION
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5. Propuesta de investigacion
5.1. Titulo de la Propuesta:
Propuesta de estrategias motivacionales para incrementar el desempefio laboral en los
trabajadores de los juzgados de familia de la Corte superior de Justicia de la Region Lambayeque
—2017.

5.2. Fundamentacion

La motivacion es un instrumento de transcendental importancia para la persona al
momento de desenvolverse en cualquier actividad, y por tanto también para mejorar el
desempefio de los coparticipes.

Es por ello, que el proyecto busca a través de la propuesta motivacional alentar a los
empleados, con la finalidad de que estos posean un mejor desempefio para cumplir sus objetivos,
de tal manera que se efectlen cambios dentro de la organizacion, aportando al desarrollo de la
misma.

Por tal motivo, surge la necesidad de disefiar y proponer estrategias motivacionales para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque.; basada en la investigacion realizada; con el fin de mejorar la
calidad en el servicio, orientando la actividad al éxito institucional, promoviendo la integracion,
cooperacion y motivacion laboral, tomando en consideracion los valores de la Institucion,

elementos claves en el éxito de la productividad y competitividad.

5.3. Objetivo general:

Esta propuesta tiene como objetivo principal, elaborar un plan de estrategias de
motivacidn para incrementar el desempefio laboral en los trabajadores de los juzgados de familia
de la Corte superior de Justicia de la Region Lambayeque.

5.4. Objetivos Especificos:

Identificar y reconocer las areas que requieren de intervencion para mejorar el

desemperio.

Especificar las estrategias para exponer las actividades que se llevaran a cabo,

atendiendo y fortaleciendo cada una de ellas.

Crear en el empleado una actitud positiva hacia la Entidad.
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5.5. Descripcion

Los Juzgados de Familia:

Es el 6rgano jurisdiccional encargado de impartir y administrar justicia en materia de
Derecho de familia, es decir de aquel conjunto de normas e instituciones juridicas que regulan
las relaciones personales y patrimoniales de los miembros que integran la familia, entre si y
respecto de terceros.

El Juez imparte érdenes a la Policia Judicial para la citacion, comparecencia o detencion
de las personas, se tiene a la secretaria a cargo de la secretaria Unica, una secretaria relatora, y
otra a cargo de las causas de violencia familiar, teniendo cada una de ellas las funciones
especificas, méas alla de las que el juez, las necesidades y los criterios de organizacién de cada
dependencia le requieran, también se trabaja con un equipo conformado por psicélogos y
asistentes sociales, dicho equipo psicosocial participa en la toma de decisiones judiciales en
asuntos de familia teniendo como eje principal el interés superior del nifio y la toda la
normatividad internacional relacionada con la nifiez.

Ambos profesionales realizan informes técnicos de la especialidad, en los procesos
penales: infracciones, violencia familiar; procesos tutelares: abandono de menores; procesos

civiles: tenencia de menores, patria potestad, divorcio, adopciones, consejo de familia.

5.6. Desarrollo de las estrategias:

Aplicaciéon de incentivos y reconocimiento del trabajo

Se debe tomar en cuenta lo importante que es incentivar a los trabajadores para que las
actividades que realicen en la entidad sean de la calidad esperada. Al otorgar incentivos ya
sea monetarios como no monetarios, se deben establecer las actividades y métodos que se
manejaran para fortificar los aspectos motivacionales.

Objetivo:

Fomentar el crecimiento personal y profesional del trabajador.

Materiales y Equipo:

Computadoras

Papel

Proyector

Impresoras
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Tiempo:

Se realizaré en un plazo minimo de 6 meses a 2 afios

Responsable:

Gerencia, Recursos humanos y logistica

Acciones

Promover actividades recreativas y de danzas para los trabajadores asi como para sus hijos.
Promover actividades de deportes en general, con campeonatos de fulbito y véley entre los
trabajadores.

Premiar a los mejores trabajadores en produccion, puntualidad e identificacion institucional
con condecoraciones y su respectiva Resolucion de reconocimiento.

Brindar facilidades a los jueces y trabajadores, para capacitaciones y/o cursos.

Convenio con las Universidades a fin de que brinde las facilidades de estudio en Maestrias o
Doctorados a los Jueces y Trabajadores de los juzgados

Convenio con las Universidades, para llevar a cabo cursos de idiomas dirigido a los
trabajadores.

Promover la investigacion académica de todos los integrantes fomentando la publicacion de
articulos, ensayos y libros juridicos a través de la implementacion de diversos concursos.
Propiciar la mejora continua en los procesos judiciales de Familia, mediante la generacion
de proyectos o iniciativas legislativas, en la especialidad de Familia, otorgando

reconocimiento a los mejores proyectos.

Capacitaciones:

La capacitacion es un factor fundamental que proporciona a los empleados mejoras en sus
competencias profesionales y capacidades interpersonales, abriendo oportunidades para su
crecimiento al interior de la organizacion, es una de las inversiones mas rentables que puede
realizar una organizacion. Una programacion apropiada del componente humano en una
organizacion demanda de una politica de formacion permanente.

Objetivo:

Implementar programas de capacitacion de directivos y trabajadores dirigido a mejorar su

desempefio
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Materiales y Equipo:

Computadoras

Papel

Proyector

Impresoras

Tiempo:

Se realizara en un plazo de 1 a dos afios
Responsable:

Gerencia, Recursos humanos

Acciones:

Coordinar con la alta gerencia para que se realice capacitaciones a los trabajadores en funcion

de mejorar sus conocimientos.

Recolectar informacion relevante sobre los temas en los cuales se necesita capacitar y de esta

forma estructurar el programa de capacitacion.

Deben ser ejecutadas por un profesional en coordinacion con el juzgado de familia

Fortalecimiento de capacidades a través de capacitaciones a jueces, personal e integrantes de

los equipos multidisciplinarios:
Cursos de Especializacion:
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Tabla N° 25
Capacitaciones

Capacitacion Dirigido a: Responsable Presupuesto

“Nuevas Tendencias en  Jueces de familia,

Derecho de Familiayde  secretarios

la Nifiez y  Psicélogos y Especialista  en S/ 250.00

Adolescencia” y “Hacia  asistentes sociales Derecho de

un enfoque Familia

interdisciplinario e

integral de atencion al

usuario”.

“Registro de las  Jueces de familia, Oficina de

actuaciones judiciales” secretarios Cooperacion S/ 250.00
Técnica

“Servicio de Terapias  Psic6logos y

Infantiles (modelos de  asistentes sociales Especialista  en S/ 250.00

tratamiento terapias

conductual)”

Fuente: Elaboracién propia

Responsables

Coordinaciones con entidades como la Oficina de Cooperacidn Técnica, fuentes cooperantes

y las Universidades publicas y privadas

El departamento de Recursos Humanos sera el encargado de contratar a los especialistas.

Sera solventado por el poder judicial

Materiales y equipos:
Computadora

Papel

Proyector

Microfonos
Impresoras

Céamara fotogréfica
Plumones

Pizarra

71



Tiempo:

Se realizaran en un plazo de uno a dos afios

Lugar:

Se realizan en ambientes seleccionados por el Poder Judicial

Mejoramiento de los ambientes de Trabajo

Para exigir un buen desempefio de los colaboradores, se debe de tener en cuenta si, el
ambiente donde labora es el adecuado y cuenta con los espacios fisicos bien distribuidos. Se
recurre a la mejora del lugar fisico como un recurso que le permitira mejorar el ambiente
laboral para sus colaboradores, ya que con esto se puede optimizar el funcionamiento y el
rendimiento de los colaboradores; no se trata que esta mejora de imagen va solucionar todos
los problemas de la organizacion, ya que sélo abarcara a causas relacionadas con la falta de

motivacion de los colaboradores y ayudar a dar una imagen al departamento.

Objetivo:

Realizar un trabajo intensivo para el mejoramiento de las condiciones fisicas y ambientales
en su area de trabajo.

Materiales y Equipo:

Computadoras

Papel

Impresoras

Tiempo:

Se realizaré en un plazo minimo de 6 meses a 2 afios

Responsable:

Gerencia, Recursos humanos y logistica

Acciones

Identificar las deficiencias en los espacios fisicos a traves de la inspeccion visual

Informar y solicitar a la gerencia el mejoramiento de las areas, tomando en cuenta el
Reglamento Nacional de Edificaciones.

Derivarlo a recursos humanos y a logistica para la elaboracion del presupuesto.

Establecer el plazo en que se ejecutara para la Implementacion y refaccion de los ambientes
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Evaluacion

Agilizar los procesos en los Juzgados de Familia

Objetivo: Facilitar la medicion de los indicadores de desempefio para mejorar los métodos
de trabajo con el fin de agilizar los procesos en los Juzgados de Familia y asi brindar un mejor
servicio a las personas usuarias.

Materiales y Equipo:

Computadoras

Papel

Impresoras

Proyector

Tiempo:

Se debera realizar informes trimestrales de los indicadores

Responsable:

Gerencia, Recursos humanos y logistica
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Tabla N° 26

Indicadores de gestidn

Medidas

Indicadores

Medios de verificacion

Resultado esperado

Agilizar los procesos
en los juzgados de
Familia

Proceso judicial
tramitado y
calificado

Despachos judiciales
debidamente
implementados

- Tiempo promedio de un
proceso en tramite

- Porcentaje de expedientes
resueltos entre expedientes
ingresados

- Porcentaje total de
demandas admitidas sobre
las demandas ingresadas

Tiempo  promedio de
calificacién de la demanda
- Tiempo promedio de
elaboracion del informe
técnico del equipo
multidisciplinario

- Tiempo administrativo
promedio de entrega de
notificacién de la demanda

- Porcentaje de audiencia
realizadas sobre las
programadas

- Porcentaje de audiencias
gue concluyeron en una
sesion

- Porcentaje de audiencias
gue  concluyeron  dos
sesiones

Porcentaje de audiencias
que concluyeron en mas de
dos sesiones

- Porcentaje de
conciliaciones.

Demandas presentadas

al poder judicial
registradas en el sistema
integrado

judicial

Oficina de Estadistica

Demandas presentadas

al  poder judicial
registradas en el
sistema integrado
judicial

Demandas presentadas

al  poder judicial
registradas en el
sistema integrado
judicial

Se fortalecen los servicios
publicos del sector justicia.

Las demandas son recibidas
en Mesa de Partes. En dicha
Area se ejecuta el proceso de
ingreso 'y distribucién de
causas y su registro en el SIJ.
Dichas demandas son
derivadas a los ¢érganos
jurisdiccionales los que, con el
apoyo de los Equipos
Multidisciplinarios, se
encargan de resolver los
procesos de justicia de familia
en el menor tiempo posible.

Con la implementacion de
reglamentos internos cuya
finalidad es de proveer a los
jueces y auxiliares
jurisdiccionales criterios
uniformes y protocolos de
actuacion en temas como
notificaciones, audiencias vy
expedientes, se  buscara
reducir el tiempo en atender
las demandas presentadas.

Fuente: Programa Presupuestal por Resultados 0067 - PpR Familia
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Acciones

“Medicion de las actividades (muestreo de expedientes o datos), con el fin de determinar el
tiempo actual de duracion de cada proceso y de las principales etapas de tramitacion y de
resolucion, con el fin de identificar y definir los procesos criticos, y oportunidades de
mejora”.

“Limitacion del tiempo de reporte de las demandas admitidas y procesadas, estableciendo
plazos para la entrega de expedientes”.

“Revisidon anticipada de la agenda, para optimizar el uso del tiempo diario para asegurar el
desarrollo de audiencia”.

Monitoreo constante mediante actividades coordinadas con la gerencia a través de los

aplicativos informaticos

Trabajo en equipo

Es importante el respeto mutuo entre compafieros de trabajo que comparten todos los dias un
ambito en comuin, buscando las necesidades y prioridades de los demas. Mas alla de la
jerarquia, el trabajo dentro del juzgado es un trabajo en equipo, el todo es mas que la suma
de la partes, es decir aportando un objetivo comun se logran mayores resultados. Cada uno
debe sentirse parte y hacerse responsable de su toma de decisiones, valorando la tarea que
realiza, y sabiendo que todo eslabon es imprescindible en una cadena y que si alguno de ellos
falla el error debe ser absorbido por los demas. Por ello es importante sentirse parte de un
equipo de trabajo, desarrollando el compromiso y la empatia hacia los demas sabiendo que
todos trabajan para la misma finalidad, la cual es la excelencia del servicio de justicia.

Para cubrir la necesidad de interaccion social en el ambiente laboral, el departamento de
recursos humanos puede organizar actividades recreativas fuera del horario laboral que
fomente el compafierismo.

Para mejorar la comunicacion en el area de trabajo es necesario una estrategia de puertas
abiertas que genere la seguridad y confianza del empleado hacia su jefe inmediato y también
la participacion en talleres.
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Talleres a desarrollar:

“Taller 01: Comunicacion y Trabajo en Equipo: "Estar bien para trabajar bien"

Responsables:

Del disefio, la planificacion y ejecucion.

Psicologos del Juzgado de Familia en conjunto con un terapeuta especializado

Objetivo General:
“Desarrollar las habilidades de trabajo en equipo y cooperacién mutua con el fin de
lograr que la suma de los esfuerzos individuales se conviertan en una fuerza

multiplicadora que logre los objetivos propuestos.”

Objetivos Especificos:
1. “Promover la reflexion personal y grupal de los participantes, incentivando la toma
de conciencia de su propia accion personal como elemento vital para la proteccién
y promocién de la salud a nivel cotidiano”.
2. “Fomentar la comunicacién, cooperacion y armonia entre los funcionarios,
aumentando su capacidad de influir positivamente tanto a nivel personal, como en

el ambito laboral, familiar, comunitario y social”.

Duracion

2 sesiones — 1 sesion semanal — compuesto por 6 modulos en total

Cada sesion tendra duracién de 8 horas cronoldgicas cada una, desarrollando 3 médulos por
semana.

Numero de Talleres

01 Mes — 01 sesion semanal — 04 sesiones.

Presupuesto:

200 nuevos soles por sesién/taller

02 sesiones / taller un total de 400 nuevos soles.

Necesidades y recursos de trabajo
- Hojas de papel, copias, papelote, plumones.

- multimedia, sonido/ audio, laptop.
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- sillas individuales.

Un costo aproximado de 500 nuevos soles

Lugar de Ejecucion.

Centro de conferencias de la corte superior de justicia de Lambayeque.

Tabla N° 27

Programa de comunicacion y trabajo en equipo

Denominacién Objetivos Contenidos Actividades Responsable
del Taller
Reconocer la - Presentacion  del
“Vamos importancia de  Establecimiento de taller
tejiendouna  coordinarse y  formas de comunciacion -Dinamica de
red” controlar el avance de 'y coordinacion presentacion.
las tareas en el equipo  Mecanismos mas -Exposicion tematica
de trabajo comunes de coordinacion  -Dinamicas de trabajo
visualizacion guiada. Psicélogos del
Relajacion sistémica Juzgado de
Familia
DIA
“Veamonos las Desempefiar con -Dinamica de HORA_(por
caras” propiedad el rol de  Conocer las condiciones presentacion. definir)
participante 0 de funcionamiento de una -Exposicion temética
directivo en una  reunion -Dinamicas de trabajo
reunion Guia de condiciones para visualizacién guiada.
una reunion eficiente Compartir y socializar
la experiencia
“Las Coémo se originan y Dindmica de
Emociones”.  “Reprogramar actan  en  nuestros presentacion.
conductas comportamientos. -Exposicion tematica
indeseadas” (de -Dinamicas de trabajo
reactivas a visualizacion guiada.

proactivas).

Comepartir y socializar
la experiencia
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“Ordena mi “Conscientizar a los Dinamica de
desorden” equipos de trabajo  Responsabilidad presentacion.
acerca del impacto individual, trabajo en -Exposicion tematica

“hablar de si

negativo que sus actos
u omisiones pueden
tener en otras
personas 0 equipos,
afectando asi la
efectividad
organizacional.”

Expresarse sobre sus
capacidades humanas

equipo, impacto de mis
acciones en los demas.

Trabajar sobre si mismo,
misma, mediante la libre
utilizacion de materiales

-Dindmicas de trabajo
visualizacién guiada.
Compartir y socializar
la experiencia

Dinamica de
presentacion.
-Exposicion temética

mismo” en los  ambitos  para la expresion plastica  -Dindmicas de trabajo
cognitivo, emocional Ejercicio para reconocer visualizacién guiada.
y ético la riqueza interior que Compartir y socializar
cada quien posee. la experiencia
“Mi suerio Motivarse y El poder de la intencion - Relajacion sistémica
Personal”. desarrollarse con el para mejorar la Salud -Evaluacion de cierre
fin de aportar ~ Mental, Fisica y -Dindmica de
positivamente al  Emocional presentacion.
desarrollo y  Construccion de una -Exposicion tematica
cumplimiento de  imagen objetivo positiva -Dinamicas de trabajo

metas programadas.

del entorno
social.

laboral y

visualizacion guiada
Cierre y compromiso
Despedida.

Fuente: Elaboracion propia

Taller 2:

Programa de entrenamiento en técnicas de relajacion para el fortalecimiento de actitudes y

mejoramiento del bienestar interpersonal: “Aprendo a vivir el dia a dia, con alegria”

Responsables

Del disefio, la planificacion y ejecucion.

Psicdlogo del Juzgado de Familia, especialista externo

Objetivos

Fortalecer las habilidades y actitudes papa el afrontamiento del estrés.

Mejorar el nivel de relaciones interpersonales y respuestas adaptativas de los participantes.
Duracion

02 semanas — 01 sesion semanal — 02 sesiones.

78



Cada sesion tendra duracién de 90 minutos

Numero de Talleres

02 Talleres de entrenamiento en técnicas de relajacion.

Presupuesto:
150 nuevos soles por sesion/taller

04 sesiones / taller un total de 600 nuevos soles.

Responsable:

Psicologos del poder judicial

Recursos de trabajo
- Hojas de papel, copias, globos de colores, papelote, plumones, pelotas anti estrés.
- multimedia, sonido/ audio, laptop.
- sillas individuales.
- buzo o ropa holgada (Bio danza)
Un costo aproximado de 100 nuevos soles

Lugar de Ejecucion.

Centro de conferencias de la corte superior de justicia de Lambayeque.
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Tabla N° 28

Esquema del programa de técnicas de relajacion

Denominacion Objetivos y Contenidos Actividades Responsable
del Taller contenidos Fecha y hora
Test de Eval. inicio
1TALLER Estrés componentes - Presentacion del taller Psicélogos del
-Desarrolla  marco vy tipos, efectos Juzgado de
Técnicas de tedrico  de soporte Tipo de personalidad - Aplicar test Familia
relajacion para el programa. Relajacion DIA
-Desarrollar lera Respiracién -Dinamica de presentacion. HORA (por
sesion de -Exposicion temética definir)
entrenamiento en -Dinamicas de trabajo
relajacion sistémica. visualizacién guiada.
-Aplicar técnicas de Relajacion sistémica
respiracion
2 TALLER -Desarrolla  marco -Evaluacion Psicologos del
“Tomandoel tedrico de soporte Mecanismos de -Dinamica de presentacion. Juzgado de
control de mis  para el programa. defensa. -Exposicion tematica Familia
emociones” -Desarrollar 2da Afrontamiento y -Dinamicas de trabajo DIA
sesion de Control emocional. visualizacién guiaday HORA (por
entrenamiento en Lugar seguro respiracion. definir)

relajacion sistémica.
-Aplicar técnicas
respiracion y
visualizaciones.
Calentamiento
taller de biodanza

para

Relajacion sistémica

Fuente: Elaboracion propia

5.7. Matriz de la propuesta de investigacion
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Tabla N° 29

Matriz de la propuesta de investigacion

Estrategia Objetivos Responsables Tiempo de Recursos
ejecucion
Aplicacion  de Fomentar el crecimiento Gerencia, Humanos y  técnicos
incentivos y profesional y personal del Recursos Plazo de 6 (herramientas
reconocimiento trabajador. humanos y meses a 2 afios  informaticas)
del trabajo logistica Y financieros
Mejoramiento de Realizar un trabajo
las condiciones intensivo para el  Gerencia, Plazo de 6 Humanos, técnicos 'y
de trabajo mejoramiento  de las RRHH, meses a 2 afios  financieros
condiciones  fisicas y  logistica
ambientales en su area de
trabajo
Capacitacién Implementar programas de Plazode 1l a
capacitacion de directivos y dos afios Humanos, técnicos 'y
trabajadores  dirigido a Gerencia, financieros
mejorar su desempefio RRHH

Trabajo en equipo

Fortalecer la cultura de
trabajo en equipo actual en
la empresa

Psicélogos de
juzgado

Cada 6 meses

Humanos, financieros

Fuente: Elaoracion propia

Materiales y equipos:

Son los materiales con los que cuenta el poder judicial, se determina el precio aproximado de

estos materiales, los cuales son para la elaboracidn de las estrategias.

81



Tabla N° 30

Materiales y equipos

Material Costos
s Contad g

Hojas (millar) S/, 10.00 10 S/.100.00
Impresora S/. 400.00 1 S/. 400.00
Plumones S/, 2.00 20 S/ 40.00
Computadora S/. 1,800.00 1 S/. 1,800.00
Proyector S/. 800.00 1 S/, 800.00
Parlantes y micréfonos S/ 350.00 4 S/. 1,400.00
total S/. 4,540.00

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la implementacién de las estrategias, el presupuesto serd solventado por la

entidad, a cargo de la gerencia, recursos humanos y el area de logistica para solicitar lo requerido.
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CAPITULO VI:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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6. Conclusiones y recomendaciones
6.1. Conclusiones

Con relacién a los resultados obtenidos en la presente investigacion y en concordancia
con los objetivos planteados al inicio de este informe, se establecen las siguientes
conclusiones:
1. Al finalizar la investigacion se concluye que, luego de aplicar los instrumentos de
recoleccion de datos, se ha determinado que no se cuenta con un plan de estrategias de
motivacion que permita incrementar el desempefio laboral en los trabajadores de los
juzgados de familia de la Corte superior de Justicia de la Region Lambayeque.
2. Mediante el analisis de los datos obtenidos se obtuvo un grado de motivacién bajo con
respecto a la dimensidn extrinseca, la mayor parte de los trabajadores se sienten
descontentos, se denota poca percepcion de los empleados acerca del reconocimiento de
sus jefes inmediatos, seguido de infraestructura y recursos necesarios.
3. Mediante el andlisis de datos para la variable desempefio se obtuvo un nivel del
desempefio laboral aceptable. Al convertir la informacion a la escala Likert utilizada en
el instrumento se obtuvo una percepcidn del nivel de desempefio regular.
4. Es necesario disefiar un plan de estrategias de motivacion para incrementar el
desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de
justicia de la Regién Lambayeque, periodo 2017.
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6.2. Recomendaciones

- Promover dentro de la entidad la idea de que los esfuerzos realizados por los empleados
seran reconocidos a traves de incentivos afines a sus expectativas, y que el resultado de
una valoracion positiva de desempefio trae como efecto recompensas organizacionales.

- Realizar planes de incentivos y premios para el trabajador, becas o financiamiento de
estudios, entre otras, para que los colaboradores estén motivados y cumplan sus
actividades con més entusiasmo.

- Se propone realizar una evaluacion periddica sobre el nivel de motivacion de los
trabajadores y su desempefio laboral.

- Para futuras investigaciones, se recomienda elaborar un nuevo disefio de investigacion
donde se incluya entrevistas individuales para evaluar el desempefio y los factores

motivacionales que ayudan a lograrlo.
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ANEXO 01: ENCUESTA

APRECIADO(A) EMPLEADO(A): El presente formulario es parte de una investigacién. Por favor sea honesto al
responder. Muchas gracias por su colaboracion

I. MARQUE CON UNA (x) DONDE CORRESPONDA:

I1. Nivel de estudios alcanzados:
|| Carrera Técnica [ ] Bachiller || Licenciado

I11. Tiempo de servicio en la institucion:

Menos de un afio; [ | De 1 a 3 afios [] De 3 a5 afios
De 5a 7 afios [] De7al0afios [ | Mas de 10 afios

INSTRUCCIONES: Después de analizar cada declaracion, marque con una” X” el cuadrado que indique su

grado de frecuencia, utilizando la escala siguiente.

Siempre | Casi siempre | Aveces | Casi nunca Nunca

|| Post grado

5 4 3 2 1
ALTERNATIVAS DE
N° | AFIRMACIONES RESPUESTA
4 3 2

1 | El pago que recibo se ajusta a las tareas que realizo dentro de la institucién.

2 | Recibo bonificaciones en mi trabajo

3 | Recibo premios por parte de mi institucion por hacer un buen trabajo

4 | Me siento capacitado para el trabajo que desarrollo.

5 | Potencializo en la institucion mis competencias profesionales.

6 | La organizacién me capacita para desarrollar de la mejor forma mi trabajo

7 | Se me reconocen los logros en el trabajo.

8 | Existe reconocimiento por parte de mis jefes por una labor bien realizada

Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacién, espacio y

9 | ventilacion.

10 | Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada limpieza.
La institucién donde laboro me proporciona los materiales necesarios para

11 | realizar un buen trabajo.
12 | Llego puntualmente a mi trabajo.
13 | Cumplo con las tareas encomendadas en mi horario de trabajo.
14 | Si me ausento de mis labores es por causa justificada
15 | Las metas se cumplen dentro del plazo establecido
16 | Planifico mis actividades para lograr las metas propuestas
17 | Cumplo a tiempo con las tareas asignadas
18 | El jefe me brinda apoyo cuando solicito ayuda
19 | Vivo en ambiente de respeto, cordialidad y tolerancia en mi trabajo.
20 | En mi area tenemos las cargas de trabajo bien repartidas
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ANEXO 02: Andlisis de Cronbach

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary

N %

Cases Valid 30 100.0

Excluded? 0 .0

Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.720 20
Scale Statistics
M Variance Std. Deviation N of Items

56.67 69.471 8.335

20

Criterios de decision para confiabilidad

Rango Confiabilidad
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.20a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja
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Tabla 31

Matriz de consistencia

FORMULACION DEL HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGIA, POBLACION Y
PROBLEMA TECNICAS E MUESTRA
INSTRUMENTOS
PREGUNTA GENERAL HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL
¢En qué medida la elaboracién deun La aplicacion de un plan de Elaborar un plan de estrategias de N
plan de estrategias de motivacién estrategias de motivacién incrementa motivacién para incrementar el Poblacion  (N):  Los
incrementaran el desempefio laboral el  desempefio laboral de los desempefio  laboral en los ) trabajadores de los
de los trabajadores de los juzgados de  trabajadores del 4rea de los juzgados ~trabajadores de los juzgados de Variable Juzgados de Familia de
familia de la Corte Superior de de familia de la Corte Superior de familia de la Corte superior de Independiente: La Corte Superior de
Justicia de la Region Lambayeque - Justicia de Lambayeque - 2017. Justicia de la Regién Lambayeque —  Estrategias de Justicia de la sede de
20172 2017. motivacion Lambayeque son un
total de 30 personas.
PREGUNTAS ESPECIFICAS HIPOTESIS ESPECIFICAS OBJETIVOS ESPECIFICOS (P:Of t_f't_ enfoque:
uantitativa.
Por el propdsito: Muestra (n):

¢Cual es el grado de motivacién de El grado de motivacién de los 1. Analizar el grado de motivacion Aplicada. En este  trabajo
los trabajadores del 4rea de los trabajadores del area de los juzgados de los trabajadores de los juzgados . Investigativo se tomara
juzgados de familia de la Corte de familia de la Corte Superior de de familia de la Corte Superior de ) Tipo de como poblacion al
Superior de Justicia de la Regién Justicia de Lambayeque, periodo 2017 Justicia de Lambayeque, periodo Variable Investigacion personal  de los
Lambayeque, periodo 20177 es baja. 2017. Dependiente: Descriptiva- Juzgados de Familia de

' Desempefio Laboral Explicativa La Corte La Corte

¢ Cuél es el nivel de desempefio de los
trabajadores del area de los juzgados
de familia de la Corte Superior de
Justicia de la Region Lambayeque-
20177

(Se debe disefiar un plan de
estrategias  motivacionales  para
incrementar del desempefio laboral
de los trabajadores del area de los
juzgados de familia de la Corte
Superior de Justicia de la Region
Lambayeque-2017?

El nivel de desempefio de los
trabajadores del area de los juzgados
de familia de la Corte Superior de
Justicia de Lambayeque-2017, es baja.

El disefio de un plan de estrategias
motivacionales incrementara el nivel
de desempefio de los trabajadores del
area de los juzgados de familia de la
Corte Superior de Justicia de
Lambayeque-2017.

2. Determinar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de los
juzgados de Familia de la Corte
Superior de Justicia de Lambayeque,
periodo 2017.

3. Disefiar un plan de estrategias de
motivacion para incrementar el
desempefio  laboral de los
trabajadores de los juzgados de
familia de la Corte Superior de
justicia de la Regién Lambayeque,
periodo 2017.

Disefio de la
investigacion:
No experimental —
Propositiva.

Técnica: encuesta

Instrumento:
cuestionario

Superior de Justicia de
Lambayeque,
conformado por 30
personas, para lo cual
no fue preciso requerir
a la seleccion de una
muestra.

Fuente: Elaboracion propia
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

| NOMBRE DEL JUEZ

(-1eS

GINEBRLY  Manver TEsOs BEMGL CIEMEY
PROFESION ADMINIS TRADOR
ESPECIALIDAD

LIC. G ADHINGS ﬂe’/;l(.'..‘)'/u

ARNOS)

EXPERIENCIA PROFESIONAL( EN

19 pwos

CARGO

COORDINADIE  TECWICO DE PLpncAMer

¥

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA INCREMENTAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LOS JUZGADOS DE FAMILIA DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LA |
REGION LAMBAYEQUE — 2017 |

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES LORA SANCHEZ, LIZ VERONICA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO ]
GENERAL
Elaborar un plan de estrategias de motivacion para incrementar el
desempefio laboral en los trabajadores de los juzgados de familia de la
Corte superior de Justicia de la Regién Lambayeque — 2017.
OBIJETIVOS
DE LA ESPECIFICOS
INVESTIGACION Analizar el grado de motivacién de los trabajadores de los juzgados de

familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, periado 2017.
Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de los

juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, ‘

periodo 2017.

Disefiar un plan de estrategias de motivacion para incrementar el
desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la
Corte Superior de justicia de la Region Lambayeque, periodo 2017.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA
EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INSTRUMENTO

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 22 reactivos y ha sido construido,

teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.
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ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

1.El pago que recibo se ajusta a
las tareas que realizo dentro de
la institucién.

TAY)

SUGERENCIAS:

2. Recibo bonificaciones en mi
trabajo

TA(\)

SUGERENCIAS:

TD(

3. Recibo premios por parte de
mi instituciéon por hacer un
buen trabajo

TA( X

SUGERENCIAS:

TD(

4. Me siento capacitado para el
trabajo que desarrollo

TA(\WY

SUGERENCIAS:

TD(

5. Potencializo en la institucion
mis competencias
profesionales.

TALY)

SUGERENCIAS:

TD(

6. La organizacion me capacita
para desarrollar de la mejor
forma mi trabajo

TA(

SUGERENCIAS:

TD(

7. Se me reconocen los logros
en el trabajo.

TAN)

SUGERENCIAS:

TD(

8. Existe reconocimiento por
parte de mis jefes por una labor
bien realizada

TAY)

SUGERENCIAS:

™D(

9. Mi ambiente de trabajo,
cuenta con una apropiada
iluminacién, lugar y
ventilacion.

TA(YY

SUGERENCIAS:

TD(
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10. Mi area de trabajo cuenta
con una adecuada limpieza.

TA(

SUGERENCIAS:

TD(

11. La institucién donde laboro
me suministra los materiales
necesarios para efectuar un
buen trabajo

TA((Z))
SUGERENCIAS:

TD(

DESEMPENO LABORAL

1. Tiempo de servicio en la
institucion

TA(Y)

SUGERENCIAS:

TD(

2. Nivel de estudios alcanzados

TA

SUGERENCIAS:

TD(

3. Liego puntualmente a mi
trabajo.

TAg))
SUGERENCIAS:

D(

4. Cumplo con las tareas
encomendadas en mi horario
de trabajo

TAY)

SUGERENCIAS:

TD(

5. Si me ausento de mis labores
es por causa justificada

TAQO
SUGERENCIAS:

TD(

6. Las metas se cumplen dentro
del plazo establecido

TA(‘Q

SUGERENCIAS:

TD(
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7. Planifico mis actividades
para lograr las  metas
propuestas

A

SUGERENCIAS:

8. Cumplo a tiempo con las
tareas asignadas

TA(J:) ™( )
SUGERENCIAS:

9. El jefe me brinda apoyo
cuando solicito ayuda

TA(ép TD( )
SUGERENCIAS:

10. Vivo en ambiente de | TA( TD( )
respeto, cordialidad y | SUGERENCIAS:
tolerancia en mi trabajo.
11. En mi &rea tenemos las | TA() ™( )
cargas de trabajo bien SUdERENClAS:
repartidas
L
1. PROMEDIO OBTENIDO:
N° TA N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

——JUEz - EXPERTO

oNINeL HOSELYE ..
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ — T , ) A galt
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PROFESION - = A
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CARGO

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA INCREMENTAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LOS JUZGADOS DE FAMILIA DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LA
REGION LAMBAYEQUE — 2017

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES LORA SANCHEZ, LIZ VERONICA

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO
GENERAL |
Elaborar un plan de estrategias de motivacion para incrementar el ;
desempefo laboral en los trabajadores de los juzgados de familia de la |
Corte superior de Justicia de la Region Lambayeque — 2017.

OBJETIVOS
DELA ESPECIFICOS
INVESTIGACION Analizar el grado de motivacion de los trabajadores de los juzgados de

familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, periodo 2017.
Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de los
juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque,
periodo 2017.

Disefiar un plan de estrategias de motivacién para incrementar el
desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la
Corte Superior de justicia de la Regién Lambayeque, periodo 2017.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” S| ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA
EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 22 reactivos y ha sido construido,

INSTRUMENTO

teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinard la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente serd
aplicado a las unidades de analisis de esta investigacién.

o f;r‘ﬂ A DSt A Flarciinidin E‘
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ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

1.El pago que recibo se ajusta a
las tareas que realizo dentro de
la institucion.

TA(/)

SUGERENCIAS:

2. Recibo bonificaciones en mi
trabajo

TA( /)

SUGERENCIAS:

TD(

3. Recibo premios por parte de
mi institucion por hacer un
buen trabajo

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

4. Me siento capacitado para el
trabajo que desarrolio

TA(/f

SUGERENCIAS:

TD(

5. Potencializo en la institucion
mis competencias
profesionales.

TAK)

SUGERENCIAS:

TD(

6. La organizacion me capacita
para desarrollar de la mejor
forma mi trabajo

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

7. Se me reconocen los logros
en el trabajo.

TAL)

SUGERENCIAS:

TD(

8. Existe reconocimiento por
parte de mis jefes por una labor
bien realizada

TA(/)

SUGERENCIAS:

TD(

9. Mi ambiente de trabajo,
cuenta con una apropiada
iluminacion, lugar y
ventilacion.

TA( A

SUGERENCIAS:

TD(
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10. Mi drea de trabajo cuenta
con una adecuada limpieza.

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

11. La institucién donde laboro
me suministra los materiales
necesarios para efectuar un
buen trabajo

TA)

SUGERENCIAS:

TD(

DESEMPENO LABORAL

1. Tiempo de servicio en la
institucion

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

2. Nivel de estudios alcanzados

TAL')

SUGERENCIAS:

TD(

3. Llego puntualmente a mi
trabajo.

TA(/)

SUGERENCIAS:

TD(

4. Cumplo con las tareas
encomendadas en mi horario
de trabajo

TA(/)

SUGERENCIAS:

TD(

5. Si me ausento de mis labores
es por causa justificada

TA( /)

SUGERENCIAS:

TD(

6. Las metas se cumplen dentro
del plazo establecido

TA( /)

SUGERENCIAS:

TD(
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7. Planifico mis actividades | TA( ™( )
para lograr las  metas | SUGERENCIAS:

propuestas

8. Cumplo a tiempo con las | TA(/) ( )
tareas asignadas SUGERENCIAS:

9. El jefe me brinda apoyo | TA(/) ™( )
cuando solicito ayuda SUGERENCIAS:

10. Vivo en ambiente de | TA(/) ( )

respeto, cordialidad y | SUGERENCIAS:
tolerancia en mi trabajo.

11. En mi drea tenemos las | TA( )
cargas de trabajo bien | SUGERENCIAS:
repartidas

m( )

1. PROMEDIO OBTENIDO:
N°TA N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

e

b=

JUEZ _EXPERTO
DNIN®. L ?5G 00}
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

OOizR R

| NOMBRE DEL JUEZ Veronecw JHNET Frres.pll
PROFESION AD e WiSTRAD 0 R
ESPECIALIDAD
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ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA INCREMENTAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LOS JUZGADOS DE FAMILIA DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LA
REGION LAMBAYEQUE — 2017

| DATOS DE LOS TESISTAS B
NOMBRES LORA SANCHEZ, LIZ VERONICA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Elaborar un plan de estrategias de motivacién para incrementar el
desempefio laboral en los trabajadores de los juzgados de familia de la
Corte superior de Justicia de la Region Lambayeque — 2017.
OBJETIVOS
DELA ESPECIFICOS |
INVESTIGACION Analizar el grado de motivacion de los trabajadores de los juzgados de |

familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque, periodo 2017.
Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de los
juzgados de Familia de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque,
periodo 2017.

Disefiar un plan de estrategias de motivacidn para incrementar el
desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la
Corte Superior de justicia de la Region Lambayeque, periodo 2017.

EVALUE CADA ITEM

DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” SI ESTA

TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, Sl ESTA
EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INSTRUMENTO

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 22 reactivos y ha sido construido,

teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez de contenido serd
sometido a prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.
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ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

1.El pago que recibo se ajusta a
las tareas que realizo dentro de
la institucion.

TA(

SUGERENCIAS:

TD(

2. Recibo bonificaciones en mi
trabajo

TA( A

SUGERENCIAS:

TD(

3. Recibo premios por parte de
mi institucion por hacer un
buen trabajo

TA(

SUGERENCIAS:

TO(

4. Me siento capacitado para el
trabajo que desarrollo

TA(

SUGERENCIAS:

TD(

5. Potencializo en la institucion
mis competencias
profesionales.

TA(,/)

SUGERENCIAS:

D(

6. La organizacion me capacita
para desarrollar de la mejor
forma mi trabajo

TA(A

SUGERENCIAS:

(

7. Se me reconocen los logros
en el trabajo.

TA(

SUGERENCIAS:

™(

8. Existe reconocimiento por
parte de mis jefes por una labor
bien realizada

TAN)

SUGERENCIAS:

TD(

9. Mi ambiente de trabajo,
cuenta con una apropiada
iluminacion, lugar y
ventilacion.

TALY)

SUGERENCIAS:

TD(
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10. Mi érea de trabajo cuenta
con una adecuada limpieza.

TA(A

SUGERENCIAS:

TD(

11. La institucion donde laboro
me suministra fos materiales
necesarios para efectuar un
buen trabajo

TACH

SUGERENCIAS:

TD(

DESEMPENO LABORAL

1. Tiempo de servicio en la
institucion

TA("»/ )

SUGERENCIAS:

TD(

2. Nivel de estudios alcanzados

TA(

SUGERENCIAS:

TD(

3. Ulego puntualmente a mi
trabajo.

TA( ./)

SUGERENCIAS:

TD(

4. Cumplo con las tareas
encomendadas en mi horario
de trabajo

TA(\/)

SUGERENCIAS:

TD(

5. Si me ausento de mis labores

A

TD(

es por causa justificada SUGERENCIAS:
6. Las metas se cumplen dentro | TA( \/ ) TD(
del plazo establecido

SUGERENCIAS:
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7. Planifico mis actividades
para lograr las metas
propuestas

TA(f

SUGERENCIAS:

8. Cumplo a tiempo con las
tareas asignadas

TA(\K

SUGERENCIAS:

T( )

9. El jefe me brinda apoyo
cuando solicito ayuda

A

SUGERENCIAS:

TD( )

10. Vivo en ambiente de
respeto, cordialidad y
tolerancia en mi trabajo.

TAW))

SUGERENCIAS:

TD( )

11. En mi drea tenemos las
cargas de trabajo bien
repartidas

TA()

SUGERENCIAS:

T™( )

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

s

JUEé —/E)JPERTO
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EVIDENCIA DE INVESTIGACION

Figura 23: Trabajadores del poder judicial desarrollando la encuesta.

Figura 24: Equipo de trabajado del Juzgado de Familia.

113



Figura 25: Sala de audiencias.
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