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3. Resumen

El estudio presenta como objetivo general determinar la relacion entre la
motivacion y capacitacion de los servidores administrativos de la Corte Superior de
Justicia de Ancash 2021.

Para ello se ha trabajado con el enfoque cuantitativo, puesto que se presentd
resultados numeéricos, ademas se consider6 como disefio no experimental por no
manipular a las variables, ademas es correlaciona, porque la finalidad es analizar el
nivel de relacion presentado, trabajando con una poblacion de 150 trabajadores, la
muestra fue la misma cantidad, seleccionada por medio del muestreo no probabilistico,
aplicando la técnicas de la encuesta en el analisis de informacion y como instrumento

el cuestionario.

A través de este estudio se demostrd la existencia de relacion significativa (Rho
= 0.902; sig. = 0.000) entre la motivacion y capacitacion de los servidores
administrativos de la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021, analizada como
positiva fuerte, demostrando que uno de los factores que impacta en la motivacion que
sienten los servidores es la capacitacion que pueden recibir por la entidad o las
facilidades que se le brinde para realizarlo de manera externa. Ademas de ello se ha

logrado comprobar la hipétesis nula.



4. Abstract

The study presents as a general objective to determine the relationship between
motivation and training in the administrative servers of the Superior Court of Justice
of Ancash 2021.

For this, the quantitative approach has been used, since numerical results were
presented, it was also considered as a non-experimental design because it did not
manipulate the variables, it is also correlated, because the purpose is to analyze the
level of relationship presented, working with a population of 150 workers, the sample
was the same amount, selected through non-probabilistic sampling, applying the
techniques of the survey in the analysis of information and the questionnaire as an

instrument.

Through this study, the existence of a significant relationship (Rho = 0.902; sig.
= 0.000) was demonstrated between motivation and training in the administrative
servers of the Superior Court of Justice of Ancash 2021, analyzed as strong positive,
demonstrating that one of The factors that impact on the motivation that the servers
feel is the training that they can receive by the entity or the facilities that are provided

to do it externally. In addition, the null hypothesis has been verified.
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5. Antecedentes y fundamentacién cientifica.

5.1. Antecedentes
En el contexto internacional:

Con el estudio desarrollado por Sanchez (2020), que se denominé analisis de la
motivacion y la retencion del personal en una empresa de Quito, durante el desarrollo
se opto por alinearse al disefio no experimental, manifestando observacion durante el
recojo de datos y transversal, seleccionandola informacion en un solo momento,
trabajando con una muestra de 54 trabajadores, aplicando la encuesta como técnica y
cuyo instrumento se considero el cuestionario, logrando concluir: EI 66.0% considera
medianamente motivado por ser parte de la entidad, luego se ha registrado que el
34.0% no se encuentra motivado por las condiciones que presenta la entidad, basado
en los recursos que se les entrega para desarrollar sus funciones, el acceso con otras

areas administrativas y el horario de trabajo.

Otro aporte considerado es lo efectuado por Cadena (2019), con su estudio que
se enfoca en realizar un diagnostico de la relacion que se presenta entre la motivacion
y el desempefio laboral en una organizacion de Ecuador, durante este proceso se alineo
al diseflo no experimental, mostrando observaciones sin intervenir en el
comportamiento de la muestra, para ello se realizd la aplicacion de los instrumentos a
50 trabajadores, llegando a la conclusién: Se ha reflejado un nivel de relacion de 0.758
con una significancia de 0.000, mostrando el rechazo de la hip6tesis nula, para ello se
evidenciado en el estudio que un trabajador que se encuentra motivado e involucrado
con las funciones dentro de la organizacién, presentara resultados positivos en el

desempefio de su trabajo.

Ademas, se ubico el estudio de Martinez (2018), con el titulo de motivacion
laboral en una empresa de Republica Dominicana, durante el desarrollo se optd por
alinearse al disefio no experimental, manifestando observacion durante el recojo de
datos y transversal, seleccionandola informacién en un solo momento, trabajando con

una muestra de 88 trabajadores, aplicando la encuesta como técnica y cuyo



instrumento se considerd el cuestionario, logrando concluir: Los factores que afectan
a la motivacién en la empresa se encuentran en 45.65% para la estabilidad laboral,
luego se ha reflejado al 39.13% para el desarrollo profesional, sequido del 15.21% para
el salaria. Con ello se ha demostrado que los trabajadores requieren que se
implementen mecanismos que ayuden a fortalecer la motivacion que presentan para

alcanzar el desarrollo de sus funciones de manera oportuna.
En el contexto nacional:

Ortiz y Tello (2021), presentaron su estudio que se denomind motivacién y
desempefio laboral en una entidad publica de Cajamarca, durante el desarrollo se opto
por alinearse al disefio no experimental, manifestando observacion durante el recojo
de datos y transversal, seleccionandola informacion en un solo momento, trabajando
con una muestra de 14 trabajadores, aplicando la encuesta como técnica y cuyo
instrumento se considero el cuestionario, logrando concluir: La motivacion laboral se
presenta de manera regular con 42.9% y el desempefio laboral como deficiente con
71.4%, presentando un valor de relacion de 0.467 reflejando una relacion media. Con
los datos mencionado se refleja que la entidad requiere que se tomen medidas de accion
que permitan favorecer la motivacion del personal para que el desemperfio que realicen

sea el esperado por la entidad.

El aporte que realiz6 Benites (2018), con su investigacion que se basa en analizar
la relacién que presenta la motivacion y la capacitacién en una entidad publica de
Lima, para ello se baso en aplicar la metodologia cuantitativo, presentado datos
numéricos que permitieron analizar a las variables, con disefio no experimental,
realizando observacion, correlacional, porque se presento el nivel de relacion obtenida,
trabajando con una muestra de 92 trabajadores, mediante el muestreo probabilistico,
aplicando como técnica la encuesta, junto a ello el instrumento el cuestionario los
cuales ayudaron a concluir: La motivacion se considero como regular con 69.6% y la
capacitacion como regular con 67.4%, presentando un nivel de correlacion de 0.964
considerada como positiva alta, ademas con un valor de sig. = 0.000 interpretada como

significativa, procedimiento con el rechazo de la hipdtesis nula.



El estudio de Silva (2018), con la denominacion de capacitacion y motivacion
en la influencia del desempefio laboral en una entidad de Lambayeque, para ello se
tiene los elementos que determinaron el estudio fue el disefio no experimental, porque
permitio realizar un andlisis por medio de la observacion, considerado como
transversal, mostrando los resultados de datos tomados en un solo momento,
desarrollando el estudio con una muestra de 304, llegando a concluir: La capacitacion
presento una influencia en el desempefio laboral de 0.982 y la motivacion en el
desempefio de 0.929, con estos resultado se ha demostrado que el desempefio laboral
se ve influenciada por diferentes factores, entre ello se puede registrar el aspecto

motivacional que se refiere al grado de involucramiento que presenta el personal.
En el contexto local:

El estudio desarrollado por Huerta (2017), con la denominacion que presento
basado en el analisis de la motivacion y el desempefio laboral de la municipalidad
Provincial de Yungay, presento como objetivo analizar el nivel de relacion que se
presenta entre las variables, para ello se selecciond el disefio no experimental,
trabajando con una muestra de 74 personas, llegando a la conclusién: Se ha
determinado un nivel de relacion de Chi= 13.258 con una significancia de 0.000,
considerado como suficiente para demostrar la existencia de relacion significativa
entre las variables, ademéas se ha demostrado que la motivacion es el principal

elemento para mejorar el desempefio de los trabajadores.

Otro estudio considerado es lo desarrollado por Rosales (2018), con su
investigacion que presento como denominacion capacitacion y desempefio laboral en
una empresa de Chimbote, el objetivo que se propuso fue analizar el nivel de relacién
que se presenta entre las variables, logrando trabajador con una muestra de 15
colaboradores, aplicando el enfoque cuantitativo, llegando a la conclusion: Se
determind relacion significativa con un valor de 0.794 y sig. = 0.007 demostrando que
la capacitacion favorece de manera positiva al desempefio que presentan los

trabajadores.



Ademas se tiene el aporte de Garrido (2018), con la denominacién que presenta
motivacion y el desarrollo de capacitaciones en el gobierno Regional de Ancash, para
ello se propuso como objetivo analizar como se presenta la relacion de las variables,
desarrollado bajo el disefio no experimental realizando observaciones en un solo
momento, bajo el enfoque cuantitativo, llegando a la conclusion: Se determino la
existencia de relacion significativa Rho= 0.324 dando a conocer una relacion
moderada y un valor de significancia de 0.012, ubicada por debajo del 0.05,

procediendo con el rechazo de la hipdétesis nula.
Fundamentacion cientifica

En esta fase del estudio se detalla el fundamento tedrico que respalda a las variables,

para ello se realizo una
de las diversas fuentes de informacion y se detallé lo siguiente:
Motivacion laboral

La teoria que fundamenta a la variable motivacion se basa en lo expuesto por
Herzberg, quien a través de su analisis mencionado que la motivacion presenta dos
elementos primordiales para el trabajador, basado en los elementos internos y externo
de la empresa, considerado como fundamentales, debido a que guarda concordancia
con el analisis realizado a la entidad (Bohérquez et al., 2020). A pesar que se cuenta
con mas teoria como las necesidades de Maslow, de McClelland, ademés de ERG de

Alderfer, y méas informacién que sustenten a la motivacion en el campo empresarial.

Rubio (2016) define la motivacion como un impulso interior que activa la
predisposicion de un hombre o una mujer a realizar cualquier aficion o conducta
orientada a la intencion, hacia el cumplimiento de un objetivo determinado. Las
motivaciones de las personas se pueden identificar en el marco de cualquier &mbito de
actuacion. En el entorno de las pinturas, el motivo de los desplazamientos de los
colaboradores que cumplen funciones unicas puede promover o impedir el desempefio

que todos puedan tener de su obra. Esto significa que es muy importante reconocer lo



que cada subordinado desea y tratar de satisfacer sus necesidades para cosechar

mejores efectos de productividad, grande y portador.

Manjarrez et al. (2020), definen a la motivacion como el grado de incentivo que
se le brinda al servidor por parte de la entidad, reflejado en aspectos fisicos y
emocionales. El autor menciona en su estudio a Herzberg y lo considera como

dimensiones a los factores extrinsecos y intrinsecos.

Dimensidn de factores extrinsecos, se basa en factores higiénicos o ambientales,
se considera como el entorno que rodea al ser humano y como llevar a cabo sus
trabajos. Estos estan fuera del control de los seres humanos. Principales elementos
higiénicos; ingresos, bendiciones sociales, tipo de ruta o supervision que los seres
humanos obtienen de sus superiores, condiciones fisicas y ambientales de operacion,

politicas fisicas de la agencia, lineamientos internos, etc. (Gazca et al., 2020).

Esta se refiere a las condiciones que rodean a los seres humanos de sus cuadros,
consistentes en las motivaciones fisicas y ambientales para el empleo, ganancias,
beneficios sociales, cobertura de la empresa, forma de supervision, clima de los
miembros de la familia entre control y empleados, lineamientos internos y
oportunidades. Los elementos motivacionales intrinsecos a la tarea son los que
normalmente motivan, son apropiados para impartir orgullo psicoldgico y emocional.
El periodo de higiene implica prevencion y muestra que solo estan destinados a evitar
la insatisfaccion en el entorno o las amenazas de capacidad para equilibrar, si esos
factores higiénicos estan en primer lugar, es mejor que eviten la insatisfaccion, su
impacto en el comportamiento ya no crece. el orgullo de manera notable y duradera,
pero si pueden ser precarios, provocan insatisfaccion, por lo que pueden ser conocidos

como factores de insatisfaccion (Salazar, 2021).

Dimension de factores intrinsecos o motivacionales, son las que estan
relacionadas con el trabajo que realiza, como instancia de reconocimiento, cuadros
estimulantes y crecimiento y desarrollo personal. Encuadra lo que honestamente hacen

los seres humanos en la actividad. Estos elementos terminan como resultado de las



turbinas internas de los empleados, convirtiéndose en motivacion en lugar de

movimiento (Carcasi y Torres, 2018).

Son las que pueden estar relacionadas con el contenido material del cargo, las
obligaciones y las responsabilidades relacionadas con el rol indicado. Estos elementos
motivacionales son los que producen resultados duraderos de placer. Son incluso las
gue impulsan y generan placer, y en el peor de los casos ya no generan insatisfaccion,

sino en sustitucion del deleite (Benavides, 2017).

En este sentir, la motivacidn consiste en un sentido de realizacion, superacion y
logro profesional que se manifiesta en la ejecucion de funciones que representan
situaciones exigentes y que tienen un significado en el trabajo. Si los factores
motivacionales son los mejores, aumentan el placer; si son precarias la reducen. Por
este motivo se les denomina factores de placer que constituyen el contenido de la

actividad misma (Alarcon et al., 2020).

El tipo de motivacion forma parte de los elementos motivacionales, intrinsecos
al puesto de trabajo, que comunmente animan al trabajador. La motivacion para los
trabajadores deriva de una complicada interaccion entre las razones internas del ser

humano y los estimulos del escenario o ambiente (Tirado et al., 2013).

Valenzuela et al. (2015), la motivacion laboral puede entenderse como el
resultado final de la interrelacion de la persona y la estimulacion realizada a través de
la empresa para que esta genere factores que presionen y animen al trabajador a lograr
un fin. Es el deseo que caracteriza al personaje a través de su esfuerzo personal por
querer cosechar los suefios de la empresa ajustados a la necesidad de satisfacer sus
propios anhelos. Es decir, es el impulso de satisfacer las necesidades que se han dado
en el trabajador en el autoconocimiento, mejores condiciones de trabajo y deleite de
las necesidades privadas, convertido en la causa para que produzca la respuesta en el
interior del trabajador en un esfuerzo para obtener esa mayor sensacion de comodidad.

Que produzca la realizacion o cristalizacion de dicho fin (Campos et al., 2020).



La motivacidn, en el &ambito laboral, se define actualmente como un sistema que
activa, orienta, dinamiza y continla la conducta de los individuos hacia el éxito de las
metas previstas; Por este motivo, en el ambito laboral es muy importante conocer las
causas que estimulan la accion humana, teniendo en cuenta que, mediante la gestion
de la motivacion, entre otros factores, los administradores pueden hacer funcionar
estos elementos para que su agencia funcione bien y los colaboradores experimenten

mejor. Sentirse mas satisfecho (Garcia, et al., 2016).
Capacitacion laboral

Las teorias que orientan el problema son: a) el principio neoclasico sostiene que
la existencia del empleador se basa primordialmente en sus fines y los efectos que
puede obtener. Se basa en la planificacién oportuna, de esta manera al crecer la
escolaridad o escolarizacién del personal, debe tener como razon el crecimiento de los
resultados de la corporacion (Pedraza, 2012), b) la teoria taylorista que muestra que
los patrones Tenia que ser consciente de que un trabajador bien calificado con
verdadero know-how se convirtio en sinbnimo de obtener beneficios empresariales.
Taylor apoyo el angulo clinico de que la gerencia haria un cambio significativo en la

forma estandar de hacer las cosas en esos afios (Lopez, 2020).

Entre las definiciones referentes a la variable capacitacion los autores Parra y
Rodriguez (2016) sefialan que realizar una capacitacion es considerada como es una
estrategia que debe implementarse paso a paso y de manera permanente en las
empresas actuales, con el fin de fortalecer a los colaboradores con habilidades criticas
y comprension para preservar y desarrollar el desempefio general de las empresas,
incrementando sus grados de competencia y eficiencia. Por su parte, Alharthy y Marni
(2020) plantean que la formacion es uno de las actividades mas criticos en el
pasatiempo organizacional que ayuda a mejorar muchas veces el desempefio del
personal, por ende, aumentando la productividad. Como las personas son capaces de
acumular nuevas habilidades con la educacion, son perfectas para afrontar con eficacia

las modificaciones que surgen en el entorno.



Abarca (2016), lo define como las acciones de mejoramiento de las
competencias que realiza una entidad con sus trabajadores detectando las deficiencias
y realizando planes de accion para corregir dichas debilidades. El autor menciona 4

dimensiones que se detallan en las siguientes lineas:

Diagndstico de necesidades de capacitacion, este es el momento en que se
consideran todas las solicitudes de instruccion de la corporacion y de los trabajadores,
que contribuyen a mejorar la ejecucion de funciones en un entorno moderno bastante
complejo. Es decir, en el camino de descubrir, luego de una evaluacion intensiva, cada
uno de los deseos de formacion que se deben impartir en la organizacion, ya sean
capacidades y/o competencias que ayuden a sobrellevar las exigencias del entorno.
(Abarca, 2016).

La segunda fase: planificacion de capacitacién, incluye el disefio y elaboracién
del plan o idea capacitacion en si, se definen los objetivos generales y especificos que
se deben realizar a través de la oferta escolar. Teniendo esta linea de salida, sera viable
determinar, a quién puede estar dirigida la capacitacion, la duracién y las personas a

cargo de impartirla (Bohdrquez et al., 2017).

La tercera fase es el programa de capacitacion, el cual consiste esencialmente en
la ejecucion del programa de instruccidn, identificando aqui cada una de las estrategias
a llevar a cabo dentro del mejoramiento de las actividades establecidas, asi mismo se
debera describir la oferta de financiamiento para apoyar la técnica educativa (Bonilla
etal., 2018).

La cuarta fase que es evaluacion del proceso de capacitacion. siendo esto de
maxima trascendencia, ya que se evallan los resultados obtenidos luego de la
instruccion, consiste en el cumplimiento y seguimiento del sistema, dedicacién de las
consecuencias en base totalmente a lo proyectado y las mejoras a aplicar o
modificaciones al mismo. hacerse en el destino la formacion son diagnosticados (Ledn
et al., 2021).



El financiamiento de la capacitacion se realiza con recursos de la entidad donde
labora el servidor publico general. El cual debe ser registrado dentro del Plan de
Desarrollo de Personas. El financiamiento esta en consonancia con la disponibilidad
financiera de la entidad y el orden de prioridades de la institucion. Las técnicas de
capacitacion estan destinadas a mejorar el desempefio general de los funcionarios
publicos para brindar servicios de primer nivel a los ciudadanos (Gutiérrez et al.,
2019).

En la actualidad los factores que benefician para mantener motivado a un trabajador
dentro de la entidad se basa en la capacitacion que recibe, ademés del trato y las
condiciones que se brinda para desarrollar sus funciones, para se menciona que en
México se detectd que los principales problemas que afectan a la motivacion de los
trabajadores se basa en la carga laboral, muchas de las empresas se enfocan en
desarrollar rentabilidad y dejan de lado la parte empatica que se debe tener en cuenta
en toda entidad (Villasana y Sanchez, 2022). De la misma manera se evidencia la
importancia que presenta mantener una calidad de vida laboral adecuada donde los
trabajadores se sientan parte importante de la entidad, lo mencionado es uno de los

grandes retos que afrontan las entidades publicas (Lumbreras et al., 2022).

Algo similar ocurre en Argentina, donde los problemas que afrontan las
entidades publicas se basan en mantener motivados a sus trabajadores, para ello se
presentan que los principales problemas que afrontan se basan en los conflictos que se
presentan entre los mismos trabajadores y las autoridades no realizan acciones que
permitan mitigar estas acciones (Albano, et al., 2019). Bajo lo mencionado se presenta
algo similar en Chile, donde los trabajadores del sector publico no presentan
motivacion por la entidad donde laboran, solo realizan sus funciones por adquirir una
remuneracién y no por sentirse identificado con la entidad, basado en la carga laboral
que se les somete y la falta de capacitacion que se debe realizar al personal de manera

constante (Pizarro et al., 2019).

En el contexto se Perl se puede evidenciar que los principales problemas que se

afronta en el sector publico en la falta de motivacion al personal y se ve reflejado en



la calidad de servicio que se ofrece a los usuarios, presentando incomodidad por el
trato que reciben (Torres y Lépez, 2021). Se ha evidenciado en distintas ciudades del
pais que el sector pablico ha sido golpeado por la pandemia, generando que muchos
de los gobernantes, no involucren a los trabajadores para motivarlo a continuar
realizando sus funciones con el compromiso pertinente y el logro de metas requeridas
(Paredes y Quiroz, 2021). La capacitacion dentro de los incentivos es una manera de
incentivar al trabajador a involucrarse con la entidad, sin embargo, se evidencia que

en el sector publico del pais no se pone en practica (Davila et al., 2022).

En el contexto regional las entidades publicas afrontan problemas con la
motivacion que presenta su personal con la motivacion, mostrando escenario donde
solo se preocupan por los procesos y realizar su trabajo, la falta interés de las
autoridades y de la gerencia han provocado que no se desarrolle el interés por el

personal, de ello se tiene que tampoco se desarrollan capacitaciones al personal.

En la Corte Superior de Justicia de Ancash ocurre algo similar a lo descrito en
los diferentes contextos, presentando la ausencia de motivacion en el personal
administrativo para desarrollar sus funciones, luego la carencia de capacitaciones al
personal, ademas de no reconocer el esfuerzo de los trabajadores por mejorar sus
competencias profesionales. La carga laboral que se ejerce en los trabajadores ha
realizado que los procesos que se realizan sean largos y genere tensién por los tiempos
que se tiene que cumplir. Otro elemento que afecta a la motivacion evidenciada es los
grupos creados en la entidad, donde los trabajadores se encuentran encerrados en su
circulo de amistades, que en muchas ocasiones dejan de lado los procesos generando
incomodidad e insatisfaccion por laboral en la entidad. La ademas las autoridades no
se preocupan por crear actividades motivacionales para involucrar e identificara los

trabajadores con los procesos de la entidad.

Referente a la capacitacion se tiene que las dificultades registradas se enfocan
en la ausencia de capacitacion interna contante, cuando un nuevo personal ingresase
le asigna un area y debe aprender con los compafieros de trabajo y no se realiza la

capacitacion de induccion requerida. Otro elemento registrado se ha evidenciado es
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que no se fomenta la capacitacion interna por parte de la entidad y no se reconoce a
los trabajadores que realizan capacitaciones externas. Lo mencionado fueron
determinantes para desarrollar el estudio y dar a conocer las opiniones de los

trabajadores.
5.2. Justificacion de la investigacion

En este apartado del estudio se responde al porque y para que, del estudio, mencionado
los elementos mas importantes que se tomaron en cuenta para poder desarrollarlo,

detallando lo siguiente:

Referente a la justificacion teorica, se menciona que el desarrollo del estudio se
buscaron las fuentes tedricas que respaldaron a las variables, las cuales se encuentran
detalladas en la fundamentacion cientifica del estudio, que permitié dar a conocer los
sucesos presentados en la entidad, que, al obtener las conclusiones pertinentes, seran
de gran utilidad para realizar futuros estudios que permitan profundizar las variables

seleccionadas, considerandose como antecedente.

Al describir a la justificacion practica, se detalla que el desarrollo que presenta el
estudio permite obtener los indicadores estadisticos que ayuden a conocer los niveles
de las variables y las dimensiones, los cuales seran entregados a la entidad para poder
para que tengan conocimiento de las fortalezas y debilidades presentadas desde la
perspectiva de los mismos trabajadores.

Al tener en cuenta la justificacion metodoldgica, se tiene que para el desarrollo del
estudio se realizé la adaptacion de los instrumentos relacionados a las variables al
ambito de la corte de justicia, los cuales, al presentar validez y confiabilidad, podran

ser utilizados en futuros estudios para profundizar los conocimientos.

Finalmente, en el campo social, el desarrollo del estudio permite reflejar las opiniones
de los servidores publicos y que sientan que su voz es escuchada, logrando tomar las
medidas correctivas pertinentes que favorezcan a los usuarios que recurren a diario a

realizar sus tramites.
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5.3.Problema

Bajo la problematica expuesta se tiene como interrogante: ;Cuél es la relacion entre la
motivacion y capacitacion de los servidores administrativos de la Corte Superior de
Justicia de Ancash 2021?

5.4.Conceptuacion y operacionalizacién de las variables
Variable Motivacion:
Definicién conceptual

Manjarrez et al. (2020), definen a la motivacion como el grado de incentivo que se le

brinda al servidor por parte de la entidad, reflejado en aspectos fisicos y emocionales.
Definicidon operacional

Se considera como el grado de incentivo que presentan los servidores de manera

interna y externa a la entidad, analizada por medio de un instrumento.
Definicion conceptual de las dimensiones

Manjarrez et al. (2020), definen a la motivacion como el grado de incentivo que se le
brinda al servidor por parte de la entidad, reflejado en aspectos fisicos y emocionales.
El autor menciona en su estudio a Herzberg y lo considera como dimensiones a los

factores extrinsecos y intrinsecos.

Dimensién de factores extrinsecos, se basa en factores higiénicos o ambientales, se
considera como el entorno que rodea al ser humano y como llevar a cabo sus trabajos.
Estos estan fuera del control de los seres humanos. Principales elementos higiénicos;
ingresos, bendiciones sociales, tipo de ruta o supervision que los seres humanos
obtienen de sus superiores, condiciones fisicas y ambientales de operacion, politicas

fisicas de la agencia, lineamientos internos, etc. (Gazca et al., 2020).

Esta se refiere a las condiciones que rodean a los seres humanos de sus cuadros,

consistentes en las motivaciones fisicas y ambientales para el empleo, ganancias,
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beneficios sociales, cobertura de la empresa, forma de supervision, clima de los
miembros de la familia entre control y empleados, lineamientos internos y
oportunidades. Los elementos motivacionales intrinsecos a la tarea son los que
normalmente motivan, son apropiados para impartir orgullo psicolégico y emocional.
El periodo de higiene implica prevencién y muestra que solo estan destinados a evitar
la insatisfaccion en el entorno o las amenazas de capacidad para equilibrar, si esos
factores higiénicos estan en primer lugar, es mejor que eviten la insatisfaccion, su
impacto en el comportamiento ya no crece. el orgullo de manera notable y duradera,
pero si pueden ser precarios, provocan insatisfaccion, por lo que pueden ser conocidos

como factores de insatisfaccion (Salazar, 2021).

Dimension de factores intrinsecos o motivacionales, son las que estan
relacionadas con el que realiza, como instancia de reconocimiento, cuadros
estimulantes y crecimiento y desarrollo personal. Encuadra lo que honestamente hacen
los seres humanos en la actividad. Estos elementos terminan como resultado de las
turbinas internas de los empleados, convirtiéendose en motivacion en lugar de

movimiento (Carcasi y Torres, 2018).
Variable capacitacion:
Definicion conceptual

Abarca (2016), lo define como las acciones de mejoramiento de las competencias que
realiza una entidad con sus trabajadores detectando las deficiencias y realizando planes

de accidn para corregir dichas debilidades.
Definicion operacional

Se considera como el fortalecimiento de las competencias que presentan los servidores

basados en las dimensiones seleccionadas y evaluados por un instrumento.

Definicion conceptual de las dimensiones
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Abarca (2016), lo define como las acciones de mejoramiento de las competencias que
realiza una entidad con sus trabajadores detectando las deficiencias y realizando planes
de accion para corregir dichas debilidades. EI autor menciona 4 dimensiones que se

detallan en las siguientes lineas:

Diagnéstico de necesidades de capacitacion, este es el momento en que se
consideran todas las solicitudes de instruccion de la corporacion y de los trabajadores,
que contribuyen a mejorar la ejecucion de funciones en un entorno moderno bastante
complejo. Es decir, en el camino de descubrir, luego de una evaluacion intensiva, cada
uno de los deseos de formacion que se deben impartir en la organizacion, ya sean
capacidades y/o competencias que ayuden a sobrellevar las exigencias del entorno.
(Abarca, 2016).

La segunda fase: planificacion de capacitacion, incluye el disefio y
elaboracion del plan o idea capacitacion en si, se definen los objetivos generales y
especificos que se deben realizar a través de la oferta escolar. Teniendo esta linea de
salida, sera viable determinar, a quién puede estar dirigida la capacitacion, la duracion

y las personas a cargo de impartirla (Bohorquez et al., 2017).

La tercera fase es el programa de capacitacion, el cual consiste esencialmente
en la ejecucion del programa de instruccion, identificando aqui cada una de las
estrategias a llevar a cabo dentro del mejoramiento de las actividades establecidas, asi
mismo se debera describir la oferta de financiamiento para apoyar la técnica educativa
(Bonilla et al., 2018).

La cuarta fase que es evaluacion del proceso de capacitacion. siendo esto de
maxima trascendencia, ya que se evallan los resultados obtenidos luego de la
instruccion, consiste en el cumplimiento y seguimiento del sistema, dedicacién de las
consecuencias en base totalmente a lo proyectado y las mejoras a aplicar o
modificaciones al mismo. hacerse en el destino la formacion son diagnosticados (Ledn
et al., 2021).
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Matriz de operacionalizacion de las variables

VARIABLES ) )
DEFINICION DEFINICION )
DE DIMENSION INDICADORES Items
CONCEPTUAL OPERACIONAL
ESTUDIO
Manjarrez et al. (2020), | Se considera como e Tensién
Variable X: definen a la motivacion | el grado de e Presion de las tareas. 1,2
Motivacion | como el grado de incentivo | incentivo que « Relacion con sus jefes. 34,
. . Extrinsecas
que se le brinda al servidor | presentan los e Relacién con SUS 56,7
por parte de la entidad, | servidores de comparieros 8,9
reflejado en  aspectos | manera interna y « Monotonia laboral. 10,11
fisicos y emocionales. externa a laentidad, « Satisfaccion por el trabajo 1213
analizada por e Competencia profesional 14,15, 16
i Intrinsecas
medio  de un e Promocién profesional 17,18, 19
Instrumento. o Estatus 20,21,22,23
Variable Y: | Abarca (2016), lo define | Se considera como e Competencias 1
o . . Diagnostico de o
Capacitacion | como las acciones de | el fortalecimiento individuales 2
. . ) necesidades de
en los mejoramiento  de  las | de las competencias e Competencias digitales 3
. . . capacitacion
servidores competencias que realiza | que presentan los 4,5
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una entidad con sus
trabajadores detectando las
deficiencias y realizando
planes de accion para
corregir dichas

debilidades.

servidores basados
en las dimensiones
seleccionadas y
evaluados por un

instrumento.

colaborativas

e Seleccion de las acciones 6
de capacitacién 7
Planificacion | eEvaluacion y seleccion de 8
de propuestas de capacitacion
capacitacion | eElaboracién del plan y 9,10
presupuesto de
capacitacion
Programa de | eEstrategia 11,12,13
capacitacion | eFinanciamiento 14,15
B e Lecciones aprendidas 16,17
Evaluacion del o
e Aplicacion del 18,19
proceso de o
conocimiento 20

capacitacion

¢ Desarrollo de capacidades
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5.5.Hipotesis

Se conoce que la hipotesis se considera como respuesta anticipada al estudio, para ello

se plantea lo siguiente:
Hipdtesis de investigacion (Hi):

Existe relacion significativa entre la motivacion y capacitacion de los servidores de la

Corte Superior de Justicia de Ancash 2021.
Hipdtesis nula (Ho):

No existe relacion significativa entre la motivacion y capacitacion de los servidores de

la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021.

5.6.0bjetivos

Para lograr el propdsito que persigue el estudio se planted los siguientes objetivos:
Objetivo general:

Demostrar la relacion entre la motivacion y capacitacion de los servidores de la Corte

Superior de Justicia de Ancash 2021.
Luego como objetivos especificos se tiene:

e Determinar la motivacion laboral de los servidores de la Corte Superior de Justicia
de Ancash 2021.

e Determinar la capacitacion de los servidores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash 2021.

e Estimar la relacion entre la motivacidn extrinseca y capacitacion de los servidores

de la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021.

e Estimar la relacion entre la motivacion intrinseca y capacitacion de los servidores

de la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021.
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6. Metodologia
6.1.Tipo y disefio de investigacion

De acuerdo a las particularidades que presenta el estudio se considera de tipo basica,
expuesta por Baena (2017), como investigaciones que se enfocan en realizar un
andlisis de las variables para fundamentarlas y tener la viabilidad de las mismas con la
finalidad de explicar los sucesos que se presenten de una problematica. De acuerdo a
al problema planteado y a los objetivos formulados fue no experimental, de enfoque
cuantitativo, enfocado a realizar pruebas estadisticas que permitan analizar los niveles
que se presentan en cada variable y los niveles de relacidn que se presenten
(Carhuancho et al., 2019).

Disefio de la Investigacion

Segun el disefio se considera fue descriptivo correlacional, de corte transversal, porque
durante el proceso del estudio se considera en realizar observaciones sin intervenir en
el comportamiento de la muestra (Cabezas et al., 2018). Ademas, es correlacional
porque presenta como proposito conocer el nivel de correlacion que se presenta entre

las variables (Concepcion et al., 2019).

Finalmente es transversal porque la recoleccion de informacion se realizo en un solo

momento que se establece entre la entidad y la investigadora (Jiménez, 2020).

El esquema es:

\vz

Dénde:
M: Muestra del estudio.
V/1: Observacién a la variable motivacion.

V2: Observacion a la variable capacitacion.
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r: Relacion que existe entre las variables en estudio.

6.2.Poblacién y muestra

La poblacion se considera a la totalidad de personas que se encuentran inmersas en
una problematica, presentando particularidades y conocimientos sobre la problemaética
analizada para opinar y conocer los sucesos que se presentan (Tamara y Manterola,
2017). En el caso del estudio la poblacién lo conforman 150 servidores administrativos

nombrados de la entidad.

La muestra es un fragmento representativo de la poblacion que se puede extraer de
manera probabilistica cuando se recurre a técnicas estadisticas que permitan su célculo
(Ochoa, 2019). En el caso del estudio se excluye el uso de formulas para realizar el

calculo de la muestra tomando a los 150 servidores administrativos como muestra.
6.3.Técnica e instrumento de investigacion
Técnica:

para realizar el estudio se ha considerado como técnica a la encuesta, al respecto
Sanchez et al. (2018), definen a la encuesta como la accion o actividades que se
programan con la finalidad de tener con claridad los sucesos a realizar en el proceso
de recoleccion de datos, para ello define a el instrumento para ser aplicado y recoger

las opiniones de la muestra.

Instrumento, en el caso del estudio se utilizo como instrumento de evaluacion el
cuestionario, definido por Salgado (2018), como un medio tangible que se tiene
contacto entre la investigadora y los servidores que integran la muestra, para ello se
establecen los tiempos necesarios para la aplicacion. Los cuestionarios dentro del
estudio presentan opciones politomicas de tipo Likert, categorizados en 5 alternativas

gue permitan responder a los objetivos.
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Para su validacion se recurrié al “Juicio de Experto”, y para su fiabilidad, se aplico el

Alfa de Cronbach.
6.4.Procesamiento y analisis de informacién

Para realizar el estudio se siguio el procesamiento de escoger el tema de investigacion,
luego seleccionar a la entidad para realizar la aplicacion de los instrumentos, de ahi se
tabularon los resultados y se obtuvieron las tablas y figuras necesarios que ayudaron a

responder a los objetivos.

El andlisis de datos se realizo con ayuda de los programas de Excel 2021 y el SPSS
26.0, luego se realizo el analisis de la estadistica descriptiva, mostrando las opiniones
de los servidores en tablas de frecuencia y con su figura de barra, para dar a conocer
la percepcion de los servidores, luego se realizo la prueba de normalidad para conocer
la distribucion que presenta la muestra y realizar el analisis de correlacion de Spearman
para determinar el nivel de relacion que se presenta entre los objetivos del estudio,
ademas de presentar las figuras de dispersion que ayudaron a conocer la relacion de

manera visual.
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7. Resultados

En esta parte del estudio se detallan los resultados, tras el analisis de las opiniones
brindadas de los servidores publicos de la entidad, describiendo en analisis descriptivo

el inferencial encontrado en el estudio.
Descripcion de Resultados

En esta parte del estudio se detallan los niveles alcanzados por las variables con sus

dimensiones.

Tabla 1. Frecuencia de la motivacién laboral de los servidores de la Corte Superior
de Justicia de Ancash 2021

Baja Regular Alta Total
fi % fi % fi % fi %
Motivacion extrinseca 66 44.0% 46 30.7% 38 25.3% 150 100.0%
Motivacion intrinseca 60 40.0% 50 33.3% 40 26.7% 150 100.0%
Motivacion laboral 61 40.7% 52 34.7% 37 247% 150 100.0%

Dimensiones y variable

Figura 1. Barra de la motivacion laboral de los servidores de la Corte Superior de
Justicia de Ancash 2021

44.0%

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Motivacidn extrinseca Motivacién intrinseca Motivacién laboral

M Baja W Regular ®mAlta

Interpretacion:

Segun como se muestra en la tabla, junto al grafico realizado de las opiniones de los

servidores encuestados se ha evidenciado los niveles alcanzados para la motivacion
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extrinseca, dando a conocer que 66 servidores, que corresponden al 44.0% consideran
que es baja, luego de ello se ha mostrado que 46 servidores que corresponden al 30.7%
lo evaltan como regular, bajo ese sentido se tiene que 38 servidores que conforman el
25.3% lo registran como alta. Al realizar el analisis de la motivacion intrinseca se ha
podido evidenciar que 60 servidores que corresponden al 40.0% lo perciben como baja,
continuando con el analisis se ha encontrado que 50 servidores que corresponden al
33.3% lo han evidenciado como regular, ademas de 40 servidores que corresponden al
26.7% lo analizan como alta. Finalmente se tiene que la motivacion laboral sea podida
evidenciar que 61 trabajadores que conforman el 40.7% lo evalian como baja, luego
de ello se tiene que 52 servidores que corresponden al 34.7% lo encuentran como
regular, ademas de 37 servidores que conforman el 24.7% lo ubican como alta.
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Tabla 2. Frecuencia de la capacitaciéon de los servidores de la Corte Superior de
Justicia de Ancash 2021

Deficiente  Regular Eficiente Total

Dimensi iabl i
imensiones y variable i oo fi % fi % Fi %

Diagnostico de

necesidades de 63 42.0% 47 31.3% 40 26.7% 150 100.0%
capacitacion

Planificacion de 0 0 0 0
capacitacion 62 41.3% 44 29.3% 44 29.3% 150 100.0%

Programa de
capacitacion

Evaluacion del proceso o . . ;
de capacitacion 64 42.7% 48 32.0% 38 25.3% 150 100.0%

Capacitacion laboral 60 40.0% 54 36.0% 36 24.0% 150 100.0%

60 40.0% 52 34.7% 38 25.3% 150 100.0%

Figura 2. Barra de la capacitacion de los servidores de la Corte Superior de Justicia
de Ancash 2021

1 42.7%
as0% ~ 420% 41.3% 40.0% : 40.0%
40.0% 34.7% 36.0%
35 0% 1.3% 29.3%
-7 29.3%
30.0% 6.7% ° 25.3%
e 24.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%
Diagnodstico de  Planificacion de  Programa de Evaluacion del Capacitacion
necesidades de  capacitacion capacitacion proceso de laboral
capacitacion capacitacion

M Deficiente M Regular ™ Eficiente

Interpretacion:

Segln como se muestra en la tabla, junto al grafico realizado de las opiniones de los
servidores encuestados se ha evidenciado los niveles alcanzados para el diagnostico
de necesidades mostrando que 63 servidores que corresponden al 42.0% lo evaltdan
como deficiente, ademas de ello se tiene que 47 servidores que conforman el 31.3% lo
ubican como regular, continuado de 40 servidores que corresponden al 26.7% lo
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interpretan como eficiente. Al mencionar a la planificacion de capacitacion se ha
mostrado que 62 trabajadores que corresponden al 41.3% lo analizan como deficiente,
luego de ello se tiene que 44 servidores que conforman el 29.3% lo interpretan como
regular, luego de ello se tiene que 44 servidores que son considerados como el 29.3%
lo analizan como eficiente. Al mencionar al programa de capacitacion se ha registrado
gue 60 servidores que corresponden al 40.0% lo analizan como deficiente, siguiendo
con el analisis se ha mostrado que 52 servidores que corresponden al 34.7% lo analizan
como regular, finalmente se tiene que 38 servidores que conforman el 25.3% lo
consideran como eficiente. Cuando se describe la evaluacion del proceso de
capacitacion se tiene que 64 servidores que corresponden al 42.7% lo analizan como
deficiente, seguido de lo mencionado se tiene que 54 servidores que conforman el
36.0% lo evaltan como regular, de ahi se ha evidenciado que 36 servidores que

conforman el 24.0% lo interpretan como eficiente.
Andlisis inferencial

Tabla 3. Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,183 150 ,000 871 150 ,000
Capacitacion ,206 150 ,000 ,855 150 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos para la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov? para muestras superiores a 50 se ha registrando valores de significancia de
0.000 para ambas variables, situadas por debajo del 0.05, por lo tanto, se considera que
presenta una distribucion no paramétrica, por lo tanto, se determina que el método mas

adecuado para analizar la relacion entre los objetivos es el Rho de Spearman.

24



7.2. Contrastacion de Hipdtesis

Tabla 4. Relacion entre la motivacion y capacitacion de los servidores de la Corte

Superior de Justicia de Ancash 2021

Motivacion  Capacitacion

laboral laboral
Motivacion laboral ~ Coeficiente de 1,000 ,902""
= correlacion
£ Sig. (bilateral) . 000
;".)_ N 150 150
@ Capacitacion laboral Coeficiente de ,902"™ 1,000
= correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 3. Dispersion de la motivacion y capacitacion de los servidores de la Corte

Superior de Justicia de Ancash 2020
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Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos de la prueba de Rho de Spearman de 0.902

analizada como positiva fuerte entre la motivacion y la capacitacion laboral con una
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sig. = 0.000, situada por debajo del 0.01, se ha demostrado la prueba de hipétesis, por
lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula. De la misma manera los resultados que se
evidencian en la figura de dispersion, reflejan como se presentan la relacién, indicando
cuando mas cercanos se encuentran los puntos a la linea diagonal se puede analizar

como una mayor relacion.

Tabla 5. Relacion entre la motivacion extrinseca y capacitacion de los servidores de
la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021

Motivacion  Capacitacion

extrinseca laboral
Motivacion Coeficiente de 1,000 ,899™
= extrinseca correlacion
% Sig. (bilateral) . ,000
(%_ N 150 150
@  Capacitacion laboral ~ Coeficiente de ,899™ 1,000
= correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 4. Dispersion de la motivacion extrinseca y capacitacion de los servidores de
la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021
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Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos de la prueba de Rho de Spearman de 0.899

analizada como positiva fuerte entre la motivacion extrinseca y la capacitacion laboral
con una sig. = 0.000, situada por debajo del 0.01, se ha demostrado la prueba de
hipotesis, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula. De la misma manera los resultados
que se evidencian en la figura de dispersiéon, reflejan como se presentan la relacién,
indicando cuando més cercanos se encuentran los puntos a la linea diagonal se puede

analizar como una mayor relacion.

Tabla 6. Relacion entre la motivacion intrinseca y capacitacion de los servidores de

la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021

Motivacion  Capacitacion

intrinseca laboral
Motivacion intrinseca  Coeficiente de 1,000 897
= correlacion
% Sig. (bilateral) . ,000
(‘é';_ N 150 150
@ Capacitacion laboral Coeficiente de 897" 1,000
= correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 5. Dispersion de la motivacion intrinseca y capacitacion de los servidores de

la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos de la prueba de Rho de Spearman de 0.897
analizada como positiva fuerte entre la motivacion intrinseca y la capacitacion laboral
con una sig. = 0.000, situada por debajo del 0.01, se ha demostrado la prueba de
hipdtesis, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula. De la misma manera los resultados
que se evidencian en la figura de dispersion, reflejan como se presentan la relacion,
indicando cuando mas cercanos se encuentran los puntos a la linea diagonal se puede

analizar como una mayor relacion.
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8. Andlisis y discusion
En esta parte del estudio se detalla la comparacion de los resultados obtenidos en el

estudio, con los antecedentes y se realiza el fundamento tedrico pertinente, como se

detalla en las siguientes lineas:

Segun los resultados obtenidos para el objetivo general que se basa en demostrar
la relacidn entre la motivacion y capacitacion de los servidores administrativos de la

Corte Superior de Justicia de Ancash 2021,

De acuerdo a los resultados obtenidos de la prueba de Rho de Spearman de 0.902
analizada como positiva fuerte entre la motivacion y la capacitacion laboral con una
sig. = 0.000, situada por debajo del 0.01, se ha demostrado la prueba de hipétesis, por
lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. De la misma manera los resultados que se
evidencian en la figura de dispersion, reflejan como se presentan la relacion, indicando
cuando mas cercanos se encuentran los puntos a la linea diagonal se puede analizar

como una mayor relacion.

Resultados que presentan una concordancia con lo evidenciado por Cadena
(2019), con su estudio que se enfoca en realizar un diagnéstico de la relacion que se
presenta entre la motivacion y el desempefio laboral en una organizacién de Ecuador,
durante este proceso se alineo al disefio no experimental, mostrando observaciones sin
intervenir en el comportamiento de la muestra, para ello se realizo la aplicacién de los
instrumentos a 50 trabajadores, llegando a la conclusién: Se ha reflejado un nivel de
relacion de 0.758 con una significancia de 0.000, mostrando el rechazo de la hipotesis
nula, para ello se evidenciado en el estudio que un trabajador que se encuentra
motivado e involucrado con las funciones dentro de la organizacion, presentara

resultados positivos en el desempefio de su trabajo.

De acuerdo a lo expuesto se tiene que Manjarrez et al. (2020), definen a la
motivacion como el grado de incentivo que se le brinda al servidor por parte de la
entidad, reflejado en aspectos fisicos y emocionales. El autor menciona en su estudio

a Herzberg y lo considera como dimensiones a los factores extrinsecos y intrinsecos.
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La motivacidn, en el &ambito laboral, se define actualmente como un sistema que
activa, orienta, dinamiza y continda la conducta de los individuos hacia el éxito de las
metas previstas; Por este motivo, en el ambito laboral es muy importante conocer las
causas que estimulan la accion humana, teniendo en cuenta que, mediante la gestion
de la motivacion, entre otros factores, los administradores pueden hacer funcionar
estos elementos para que su agencia funcione bien y los colaboradores experimenten

mejor. Sentirse mas satisfecho (Garcia, et al., 2016).

De acuerdo a lo registrado en el objetivo especifico 1 que se basa en describir la
motivacion laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia
de Ancash 2021, se ha evidenciado los niveles alcanzados para la motivacion
extrinseca, dando a conocer que 66 servidores, que corresponden al 44.0% consideran
que es baja, luego de ello se ha mostrado que 46 servidores que corresponden al 30.7%
lo evaltan como regular, bajo ese sentido se tiene que 38 servidores que conforman el
25.3% lo registran como alta. Al realizar el andlisis de la motivacion intrinseca se ha
podido evidenciar que 60 servidores que corresponden al 40.0% lo perciben como baja,
continuando con el anélisis se ha encontrado que 50 servidores que corresponden al
33.3% lo han evidenciado como regular, ademas de 40 servidores que corresponden al
26.7% lo analizan como alta. Finalmente se tiene que la motivacion laboral sea podida
evidenciar que 61 trabajadores que conforman el 40.7% lo evalian como baja, luego
de ello se tiene que 52 servidores que corresponden al 34.7% lo encuentran como

regular, ademas de 37 servidores que conforman el 24.7% lo ubican como alta.

Resultados que presentan una concordancia con lo evidenciado por Sanchez
(2020), que se denomind analisis de la motivacion y la retencién del personal en una
empresa de Quito, durante el desarrollo se optd por alinearse al disefio no
experimental, manifestando observacion durante el recojo de datos y transversal,
seleccionandola informacion en un solo momento, trabajando con una muestra de 54
trabajadores, aplicando la encuesta como técnica y cuyo instrumento se considero el
cuestionario, logrando concluir: El 66.0% considera medianamente motivado por ser
parte de la entidad, luego se ha registrado que el 34.0% no se encuentra motivado por

las condiciones que presenta la entidad, basado en los recursos que se les entrega para
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desarrollar sus funciones, el acceso con otras areas administrativas y el horario de

trabajo.

En la misma linea Rubio (2016) define la motivacion como un impulso interior
que activa la predisposicion de un hombre o una mujer a realizar cualquier aficion o
conducta orientada a la intencion, hacia el cumplimiento de un objetivo determinado.
Las motivaciones de las personas se pueden identificar en el marco de cualquier ambito
de actuacién. En el entorno de las pinturas, el motivo de los desplazamientos de los
colaboradores que cumplen funciones unicas puede promover o impedir el desempefio
que todos puedan tener de su obra. Esto significa que es muy importante reconocer lo
que cada subordinado desea y tratar de satisfacer sus necesidades para cosechar
mejores efectos de productividad, grande y portador.

De acuerdo a lo registrado en el objetivo especifico 2 que se basa en describir la
capacitacion de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia de
Ancash 2021, se ha evidenciado los niveles alcanzados para el diagndstico de
necesidades mostrando que 63 servidores que corresponden al 42.0% lo evaltan como
deficiente, ademas de ello se tiene que 47 servidores que conforman el 31.3% lo ubican
como regular, continuado de 40 servidores que corresponden al 26.7% lo interpretan
como eficiente. Al mencionar a la planificacion de capacitacion se ha mostrado que 62
trabajadores que corresponden al 41.3% lo analizan como deficiente, luego de ello se
tiene que 44 servidores que conforman el 29.3% lo interpretan como regular, luego de
ello se tiene que 44 servidores gque son considerados como el 29.3% lo analizan como
eficiente. Al mencionar al programa de capacitacion se ha registrado que 60 servidores
que corresponden al 40.0% lo analizan como deficiente, siguiendo con el analisis se
ha mostrado que 52 servidores que corresponden al 34.7% lo analizan como regular,
finalmente se tiene que 38 servidores que conforman el 25.3% lo consideran como
eficiente. Cuando se describe la evaluacion del proceso de capacitacion se tiene que
64 servidores que corresponden al 42.7% lo analizan como deficiente, seguido de lo
mencionado se tiene que 54 servidores que conforman el 36.0% lo evalian como
regular, de ahi se ha evidenciado que 36 servidores que conforman el 24.0% lo

interpretan como eficiente.
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Resultados que presentan una concordancia con lo evidenciado por Martinez
(2018), con el titulo de motivacion laboral en una empresa de Republica Dominicana,
durante el desarrollo se optd por alinearse al disefio no experimental, manifestando
observacion durante el recojo de datos y transversal, seleccionandola informacion en
un solo momento, trabajando con una muestra de 88 trabajadores, aplicando la
encuesta como técnica y cuyo instrumento se considerd el cuestionario, logrando
concluir: Los factores que afectan a la motivacion en la empresa se encuentran en
45.65% para la estabilidad laboral, luego se ha reflejado al 39.13% para el desarrollo
profesional, seguido del 15.21% para el salaria. Con ello se ha demostrado que los
trabajadores requieren que se implementen mecanismos que ayuden a fortalecer la
motivacion que presentan para alcanzar el desarrollo de sus funciones de manera

oportuna.

Entre las definiciones referentes a la variable capacitacion los autores Parra y
Rodriguez (2016) sefialan que realizar una capacitacion es considerada como es una
estrategia que debe implementarse paso a paso y de manera permanente en las
empresas actuales, con el fin de fortalecer a los colaboradores con habilidades criticas
y comprension para preservar y desarrollar el desempefio general de las empresas,
incrementando sus grados de competencia y eficiencia. Por su parte, Alharthy y Marni
(2020) plantean que la formacion es uno de las actividades més criticos en el
pasatiempo organizacional que ayuda a mejorar muchas veces el desempefio del
personal, por ende, aumentando la productividad. Como las personas son capaces de
acumular nuevas habilidades con la educacion, son perfectas para afrontar con eficacia

las modificaciones que surgen en el entorno.

Abarca (2016), lo define como las acciones de mejoramiento de las
competencias que realiza una entidad con sus trabajadores detectando las deficiencias

y realizando planes de accion para corregir dichas debilidades.

De acuerdo a lo registrado en el objetivo especifico 3 que se basa en conocer la
relacion entre la motivacion extrinseca y capacitacion de los servidores administrativos

de la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021, de acuerdo a los resultados obtenidos
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de la prueba de Rho de Spearman de 0.899 analizada como positiva fuerte entre la
motivacion extrinseca y la capacitacion laboral con unasig. = 0.000, situada por debajo
del 0.01, se ha demostrado la prueba de hipétesis, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula. De la misma manera los resultados que se evidencian en la figura de dispersion,
reflejan como se presentan la relacion, indicando cuando més cercanos se encuentran

los puntos a la linea diagonal se puede analizar como una mayor relacion.

Resultados que presentan una concordancia con lo evidenciado por Ortiz y Tello
(2021), presentaron su estudio que se denomind motivacion y desempefio laboral en
una entidad publica de Cajamarca, durante el desarrollo se opt6 por alinearse al disefio
no experimental, manifestando observacion durante el recojo de datos y transversal,
seleccionandola informacion en un solo momento, trabajando con una muestra de 14
trabajadores, aplicando la encuesta como técnica y cuyo instrumento se considero el
cuestionario, logrando concluir: La motivacion laboral se presenta de manera regular
con 42.9% y el desemperio laboral como deficiente con 71.4%, presentando un valor
de relacion de 0.467 reflejando una relacion media. Con los datos mencionado se
refleja que la entidad requiere que se tomen medidas de accion que permitan favorecer
la motivacion del personal para que el desempefio que realicen sea el esperado por la
entidad.

Factores extrinsecos, se basa en factores higiénicos o ambientales, se considera
como el entorno que rodea al ser humano y como llevar a cabo sus trabajos. Estos estan
fuera del control de los seres humanos. Principales elementos higiénicos; ingresos,
bendiciones sociales, tipo de ruta o supervision que los seres humanos obtienen de sus
superiores, condiciones fisicas y ambientales de operacidn, politicas fisicas de la

agencia, lineamientos internos, etc. (Gazca et al., 2020).

De acuerdo a lo registrado en el objetivo especifico 4 que se basa en estudiar la
relacion entre la motivacion intrinseca y capacitacion de los servidores administrativos
de la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021, de acuerdo a los resultados obtenidos
de la prueba de Rho de Spearman de 0.897 analizada como positiva fuerte entre la

motivacion intrinseca y la capacitacion laboral con una sig. = 0.000, situada por debajo
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del 0.01, se ha demostrado la prueba de hipotesis, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula. De la misma manera los resultados que se evidencian en la figura de dispersion,
reflejan como se presentan la relacién, indicando cuando mas cercanos se encuentran

los puntos a la linea diagonal se puede analizar como una mayor relacion.

Resultados que presentan una concordancia con lo evidenciado por Benites
(2018), con su investigacion que se basa en analizar la relacién que presenta la
motivacion y la capacitacion en una entidad pablica de Lima, para ello se baso en
aplicar la metodologia cuantitativo, presentado datos numéricos que permitieron
analizar a las variables, con disefio no experimental, realizando observacion,
correlacional, porque se presentd el nivel de relacion obtenida, trabajando con una
muestra de 92 trabajadores, mediante el muestreo probabilistico, aplicando como
técnica la encuesta, junto a ello el instrumento el cuestionario los cuales ayudaron a
concluir: La motivaciéon se considero como regular con 69.6% y la capacitacion como
regular con 67.4%, presentando un nivel de correlacion de 0.964 considerada como
positiva alta, ademéas con un valor de sig. = 0.000 interpretada como significativa,

procedimiento con el rechazo de la hipétesis nula.

Factores intrinsecos o motivacionales, son las que estan relacionadas con el
trabajo que realiza, como instancia de reconocimiento, cuadros estimulantes y
crecimiento y desarrollo personal. Encuadra lo que honestamente hacen los seres
humanos en la actividad. Estos elementos terminan como resultado de las turbinas
internas de los empleados, convirtiéndose en motivacion en lugar de movimiento
(Carcasi y Torres, 2018).

Son las que pueden estar relacionadas con el contenido material del cargo, las
obligaciones y las responsabilidades relacionadas con el rol indicado. Estos elementos
motivacionales son los que producen resultados duraderos de placer. Son incluso las
que impulsan y generan placer, y en el peor de los casos ya no generan insatisfaccion,

sino en sustitucion del deleite (Benavides, 2017).
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9. Conclusiones y recomendaciones

Conclusién general:

Se ha presentado la existencia de relacién significativa (Rho = 0.902; sig. = 0.000)
entre la motivacion y capacitacion de los servidores administrativos de la Corte
Superior de Justicia de Ancash 2021, analizada como positiva fuerte, demostrando que
uno de los factores que impacta en la motivacion que sienten los servidores es la
capacitacion que pueden recibir por la entidad o las facilidades que se le brinde para
realizarlo de manera externa. Ademas de ello se ha logrado comprobar la hipétesis

nula.
Conclusiones especificas:

e Lamotivacion laboral que presentan los servidores publicos se considera como baja
con 40.7%, seguido se tiene el valor regular con 34.7%, ademas del alta con 24.7%.
Referente a las dimensiones se considero como baja con 44.0% para la motivacion

extrinseca y de 40.0% para la motivacion intrinseca.

e La capacitacion laboral que presentan los servidores publicos se considera como
deficiente con 40.0%, seguido se tiene el valor regular con 36.0%, ademas del
eficiente con 24.0%. Referente a las dimensiones se consideré como deficiente con
42.0% para el diagndstico de necesidades de capacitacion, seguido de 41.3% para
la planificacion de capacitacion, ademés de 40.0% para el programa de
capacitacion, finalmente de 42.7% para la evaluacién del proceso de capacitacion.

¢ Se ha presentado la existencia de relacién significativa (Rho = 0.899; sig. = 0.000)
entre la motivacion extrinseca y capacitacion de los servidores administrativos de
la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021, analizada como positiva fuerte,
demostrando que uno de los factores que impacta en la motivacion que sienten los
servidores es la capacitacion que pueden recibir por la entidad o las facilidades que

se le brinde para realizarlo de manera externa.
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¢ Se ha presentado la existencia de relacion significativa (Rho = 0.897; sig. = 0.000)
entre la motivacion intrinseca y capacitacion de los servidores administrativos de la
Corte Superior de Justicia de Ancash 2021, analizada como positiva fuerte,
demostrando que uno de los factores que impacta en la motivacién que sienten los
servidores es la capacitacion que pueden recibir por la entidad o las facilidades que

se le brinde para realizarlo de manera externa.
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Recomendaciones

1. Se recomienda al presidente de la Corte Superior de Justicia de Ancash; dado que
se ha de determinado la relacidn significativa entre la motivacién y la capacitacion
de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Ancash 2021.
Que se establezcan politicas de motivacion al personal, como reconocimientos, dar
seguridad laboral, brindar capacitaciones, con temas diferenciados para area con la

finalidad de mejorar el desempefio laboral.

2. Se recomienda al presidente de la Corte Superior de Justicia de Ancash, realizar
un estudio y entrevistas con todo el personal con la finalidad de conocer las
carencias en capacitacion para poder orientar las actividades académicas a mejorar,
asi como los aspectos en los cuales se encuentren deficiencias en la motivacion de

los servidores, con la finalidad de desarrollar una labor eficiente y eficaz.

3. Al éarea de recursos humanos implementar mecanismos de recompensas laborales
para que los trabajadores se sientan motivados en el cumplimiento de las metas y

objetivos de la entidad.

4. A los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, realizar
capacitaciones externas para fortalecer sus competencias y motivarse en el

cumplimiento de los objetivos de la institucion.

5. A los usuarios de la Corte Superior de Justicia de Ancash, expresas su incomodidad
por la atencion recibida para que las autoridades puedan realizar mecanismos que
ayuden a fortalecer el servicio, motivandolos e incentivarlos en cada proceso

administrativo que se realiza.
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12. Anexos y apéndice

ANEXO 1
ENCUESTA

Considerado servidor publico, el siguiente cuestionario tiene la intencion de evaluar la
motivacion laboral de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la gestion,
en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que conteste con la
sinceridad del caso. Debe marcar solo una de las alternativas, poniendo una equis (x)

en el cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta
DIMENSION 1: Motivacion extrinseca 1 2 3 4 5
1. | ¢Soy responsable en mi centro de trabajo?
2. | ¢Al final de la jornada laboral me encuentro muy
cansado?
3. | ¢Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera
de la entidad pensando en cuestiones relacionadas
con mi trabajo?
4. | ¢(Me he visto obligado a emplear al tope toda mi
energia y capacidad para realizar mi trabajo?
5. | ¢A veces mi trabajo perturba mi estado de &nimo
0 a mi salud?
6. | ¢Tengo la sensacion de que me falta tiempo para
realizar mi trabajo?
7. | ¢Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto
con las cosas que hay que hacer?
8. | ¢Larelacion con mi superior es muy cordial?
9. | ¢Las relaciones con mis compafieros son buenas?
10. | ¢Mi trabajo en la entidad es el mismo de todos los

dias, no varia nunca?
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11. | ¢Los problemas personales de mis compafieros de
trabajo habitualmente me suelen afectar?
DIMENSION 2: Motivacion intrinseca

12. | ¢En mi trabajo me encuentro muy satisfecho?

13. | (Tengo muy poco interés por las cosas que realizo
en mi trabajo?

14. | ¢ Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo
vale la pena?

15. | ¢(Estoy convencido que el puesto de trabajo que
ocupo es el que me corresponde por capacidad y
preparacion?

16. | ¢(Con frecuencia tengo la sensacion de no estar
capacitado para realizar mi trabajo?

17. | ¢;Con frecuencia siento no tener recursos
suficientes para hacer mi trabajo tan bien como
seria deseable?

18. | ¢Con frecuencia la competitividad, o el estar a la
altura de los demas, en mi puesto de trabajo me
causa estrés o tension?

19. | ¢ Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

20. | ¢Generalmente el reconocimiento que obtengo por
mi trabajo es muy reconfortante?

21. | ¢Tengo muchas posibilidades de crecer
profesionalmente?

22. | ¢Para organizar el trabajo de realizo, segin mi
puesto concreto o categoria profesional tengo poca
remuneracion?

23. | ¢El sueldo que percibo es muy adecuado?

Nota: Adaptado de Linares (2017).
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cuestionario de capacitacion laboral

Considerado servidor publico, el siguiente cuestionario tiene la intencion de evaluar la
capacitacion laboral de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la
gestion, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que conteste
con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las alternativas, poniendo una

equis (x) en el cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta

DIMENSION 1: Diagndstico de necesidades de | 1 2 3 4
capacitacion

¢Los temas de capacitacion deben ser especificos
de acorde a los requerimientos de cada area u
oficina?

¢ Los problemas identificados en la entidad pueden
ser solucionados a través de la capacitacion?

¢La capacitacibn es necesaria para el
cumplimiento de sus funciones?

¢Recibe capacitacion en manejo de nuevas
técnicas y tecnologias de informacion?

¢La capacitacion permite desarrollar habilidades
personales y colectivas de manera efectiva dentro
de la entidad?

DIMENSION 2: Planificacion de capacitacion 1 2 3 4

¢Existe un plan de capacitacion estratégico para el
desarrollo profesional de los trabajadores y de la
organizacién?

¢La entidad solicita su aporte en la formulacion de
propuestas de capacitacion?

¢Se desarrolla un proceso de evaluacion de
propuestas de capacitacion antes de ser
seleccionadas?
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¢Laentidad planifica un programa de capacitacion
que contribuye al mejor desempefio de sus
funciones?

10.

¢Se realiza un correcto uso de los recursos que se
asignan para las capacitaciones?

DIMENSION 3: Programa de capacitacion

11.

¢La capacitacion es una herramienta para mejorar
el desempefio de los servidores publicos de la
entidad?

12.

¢En las capacitaciones ha realizado actividades
relevantes e importantes para su area de trabajo?

13.

¢En las capacitaciones brindadas le proporcionan
informacion de instructivos, manuales u otros
recursos para la mejora de su trabajo?

14.

¢El nimero de capacitaciones brindadas por la
entidad es la apropiada para el logro de objetivos
institucionales?

15.

¢En la entidad se asigna el presupuesto necesario
para el desarrollo de capacitaciones?

DIMENSION 4: Evaluacion del proceso de
capacitacion

16.

(En la entidad se evalian los resultados de
capacitacion?

17.

¢Los resultados obtenidos en cada capacitacion
son los esperados?

18.

¢Los conceptos, metodologias y herramientas
analizadas en las capacitaciones son aplicables en
el trabajo?

19.

¢Los temas desarrollados en la capacitacion son
suficientes para que los trabajadores puedan
cumplir eficientemente sus funciones?

20.

¢Se verifica el conocimiento adquirido luego de la
capacitacion?

Nota: Adaptado de Pufial (2021)
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Matriz de consistencia

TITULO

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

METODOLOGIA

La

capacitacion de los

Motivacion y

servidores
administrativos de la
Corte Superior de
Justicia de Ancash
2021

¢Cual es la relacion
entre la motivacién vy
capacitacion de los
servidores

administrativos de la
Corte  Superior  de
Justicia de  Ancash

20217

Hipdtesis de

investigacion (Hi):

Existe relacion
significativa entre la
motivacion y
capacitacion de los
servidores

administrativos de la
Corte  Superior  de
Justicia de  Ancash

2021.
Hipétesis nula (Ho):

No relacion

significativa entre la

existe

motivacion y

Objetivo general:

Demostrar la relacién entre la motivacion

y capacitacion de los servidores
administrativos de la Corte Superior de

Justicia de Ancash 2021.

Luego como objetivos especificos se

tiene:

e Determinar la motivacion laboral de los
servidores administrativos de la Corte

Superior de Justicia de Ancash 2021.

e Determinar la capacitacion de los
servidores administrativos de la Corte

Superior de Justicia de Ancash 2021.

Tipo y disefio de

investigacion:
1. Tipo
Basica, cuantitativo
2. Disefio

No experimental,

correlacional
Poblacion y muestra

1. Poblacion:

150 servidores

2. Muestra:

150 servidores

Técnica e instrumento

de investigacion

50




capacitacion de los
servidores
administrativos de la
Corte  Superior  de
Justicia de  Ancash
2021,

e Estimar la relacion entre la motivacion
extrinseca y capacitacion de los
servidores administrativos de la Corte

Superior de Justicia de Ancash 2021.

e Estimar la relacion entre la motivacion
intrinseca 'y capacitacion de los
servidores administrativos de la Corte
Superior de Justicia de Ancash 2021.

1. Técnica:
Encuesta
2. Instrumento:

Cuestionario
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Base de datos de los instrumentos

Cuestionario de motivacion laboral

Motivacion intrinseca
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Cuestionario de capacitacion laboral
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7. MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “MOTIVACION Y CAPACITACION DE LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS
DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, ANCASH -2021.”

OBSERVACIONES

ITEMS SUFICIENCIA* COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD (si debe modificarse un
item por favor indique)
¢Soy responsable en mi centro de trabajo? 4 4 4 4
¢Al final de la jornada laboral me encuentro muy
4 4 4 4
cansado?
¢Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera de la
entidad pensando en cuestiones relacionadas con mi 4 4 4 4
trabajo?
¢Me he visto obligado a emplear al tope toda mi energia
4 4 4 4
y capacidad para realizar mi trabajo?
¢/A veces mi trabajo perturba mi estado de &nimo o a mi
4 4 4 4
salud?
¢ Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar
4 4 4 4

mi trabajo?
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¢Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las

cosas que hay que hacer?

¢La relacion con mi superior es muy cordial?

¢Las relaciones con mis compafieros son buenas?

¢Mi trabajo en la entidad es el mismo de todos los dias,

no varia nunca?

¢Los problemas personales de mis compafieros de

trabajo habitualmente me suelen afectar?

¢En mi trabajo me encuentro muy satisfecho?

¢ Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi

trabajo?

¢Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale

la pena?

¢Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo

es el que me corresponde por capacidad y preparacion?

¢Con frecuencia tengo la sensacién de no estar

capacitado para realizar mi trabajo?
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¢Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para

hacer mi trabajo tan bien como seria deseable?

¢Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura
de los demas, en mi puesto de trabajo me causa estrés o

tension?

¢ Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

¢Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi

trabajo es muy reconfortante?

¢Tengo muchas posibilidades de crecer|

profesionalmente?

¢Para organizar el trabajo de realizo, segun mi puesto
concreto 0 categoria profesional tengo poca

remuneracion?

¢El sueldo que percibo es muy adecuado?
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8. ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS Sl NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder %
el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Los items estan distribuidos en forma l6gica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso X
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir
Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada X
VALIDEZ
N
APLICABLE ( Sl \ NO APLICABLE NO
\/ SI NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

Validado por: LIC. ADM. JULIO A. GONZALES HIDALGO

Fecha:

Teléfono:

Wiy
j{// ' 951807721
/ b

Email:

juliogonzalesh@gmail.com
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9. MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “MOTIVACION Y CAPACITACION DE LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS
DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, ANCASH -2021.”

OBSERVACIONES

ITEMS SUFICIENCIA* COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD (si debe modificarse un
item por favor indique)
¢Soy responsable en mi centro de trabajo? 4 4 4 4
¢Al final de la jornada laboral me encuentro muy
4 4 4 4
cansado?
¢Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera de la
entidad pensando en cuestiones relacionadas con mi 4 4 4 4
trabajo?
¢Me he visto obligado a emplear al tope toda mi energia
4 4 4 4
y capacidad para realizar mi trabajo?
¢/A veces mi trabajo perturba mi estado de &nimo o a mi
4 4 4 4
salud?
¢ Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar
4 4 4 4

mi trabajo?
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¢Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las

cosas que hay que hacer?

¢La relacion con mi superior es muy cordial?

¢Las relaciones con mis compafieros son buenas?

¢Mi trabajo en la entidad es el mismo de todos los dias,

no varia nunca?

¢Los problemas personales de mis compafieros de

trabajo habitualmente me suelen afectar?

¢En mi trabajo me encuentro muy satisfecho?

¢ Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi

trabajo?

¢Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale

la pena?

¢Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo

es el que me corresponde por capacidad y preparacion?

¢Con frecuencia tengo la sensacion de no estar

capacitado para realizar mi trabajo?

71




¢Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para

hacer mi trabajo tan bien como seria deseable?

¢Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura
de los demas, en mi puesto de trabajo me causa estrés o

tension?

¢ Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

¢Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi

trabajo es muy reconfortante?

¢Tengo muchas posibilidades de crecer

profesionalmente?

¢Para organizar el trabajo de realizo, segun mi puesto
concreto 0 categoria profesional tengo poca

remuneracion?

¢El sueldo que percibo es muy adecuado?
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10. ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el %
cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso X
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada X
VALIDEZ
APLICABLE B NO APLICABLE NO
Sl NO
APLICAMNDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: LIC. ADM. DANESA MADELEINE CAPA ANGELES Foch
echa:
Firma: : Teléfono: Email:
7 7 g
DANESA W CAPE AN 943615084 dmadeleineca@gmail.com

SREIC EN ADMINISTRAC Oy
RSG CIAD . ayng

73



mailto:dmadeleineca@gmail.com

11. MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “MOTIVACION Y CAPACITACION DE LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS
DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, ANCASH -2021.”

OBSERVACIONES

ITEMS SUFICIENCIA* COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD (si debe modificarse un
item por favor indique)
¢Soy responsable en mi centro de trabajo? 4 4 4 4
¢Al final de la jornada laboral me encuentro muy|
4 4 4 4
cansado?
¢ Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera de I3
entidad pensando en cuestiones relacionadas con mi 4 4 4 4
trabajo?
¢Me he visto obligado a emplear al tope toda mi energia
4 4 4 4
y capacidad para realizar mi trabajo?
¢A veces mi trabajo perturba mi estado de animo o0 a mi
4 4 4 4

salud?
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¢ Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar

mi trabajo?

¢ Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las

cosas que hay que hacer?

¢La relacion con mi superior es muy cordial?

¢Las relaciones con mis compafieros son buenas?

¢Mi trabajo en la entidad es el mismo de todos los dias,

no varia nunca?

¢Los problemas personales de mis comparfieros de

trabajo habitualmente me suelen afectar?

¢En mi trabajo me encuentro muy satisfecho?

¢ Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi

trabajo?

¢Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale

la pena?

¢Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo

es el que me corresponde por capacidad y preparacion?
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¢Con frecuencia tengo la sensacion de no estar

capacitado para realizar mi trabajo?

¢ Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para

hacer mi trabajo tan bien como seria deseable?

¢Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura
de los demas, en mi puesto de trabajo me causa estrés o

tension?

¢ Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

¢Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi

trabajo es muy reconfortante?

¢Tengo muchas posibilidades de crecer

profesionalmente?

¢Para organizar el trabajo de realizo, segun mi puesto
concreto o0 categoria profesional tengo poca

remuneracion?

¢El sueldo que percibo es muy adecuado?
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12.  ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS Sl NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder %
el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma l6gica y secuencial X

El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso X
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir

Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada X
VALIDEZ
N
APLICABLE ( Sl \ NO APLICABLE NO
\/ SI NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

Validado por: MAG. LIZSET JULISSA RAMIREZ SALAZAR

Fecha:

Firma: Teléfono:

\
N 9813298634

LIC. ADM. LIZSET RAMIREZ SALAZAR
REG. COLEGIACION N* 12263

w COLEGIO DE LICENCIADOS EN ADMINISTRACION

Email:

liziuli@gmail.com
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