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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar en qué medida el nivel de la
motivacion incide en el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de un
Organismo Publico Descentralizado,2023. Se empleé una metodologia cuantitativa,
tipo bésica, disefio correlacional para las variables estudiadas la cual se empled
cuestionarios validados por juicios de expertos. La muestra que se trabajo fue de 80
colaboradores de la entidad descentralizada de la ciudad de Trujillo. Los resultados
obtenidos indican que analisis de la estadistica inferencial se tuvo como resultados el
valor (T) es 0.198 con una sig. (p= 0.012<0.05) y un Rho = 0.283 (positiva muy baja),
donde se evidencia que la motivacién incide positivamente en el nivel del desempefio
laboral de los colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado. Por lo tanto,
la motivacion incide en el desempefio laboral. Se concluye que, esta investigacion
demuestra que los trabajadores en situacion de motivados se proyectan un mejor
desemperio para alcanzar los objetivos planteados que tiene la entidad publica de la

ciudad de Truijillo a corto, mediano y largo plazo.

Palabras Clave: motivacion, desempefio laboral, intrinseco, extrinseco.



ABSTRACT

The general objective of the research was to determine to what extent the level of
motivation affects the level of job performance of the employees of a Decentralized
Public Organization,2023. A guantitative methodology, basic type, correlational design
was used for the variables studied, which used questionnaires validated by expert
judgments. The sample that was worked was 80 collaborators of the decentralized
entity of the city of Trujillo. The results obtained indicate that the analysis of the
inferential statistics had as results the value (T) is 0.198 with a sig. (p=0.012<0.05) and
a Rho = 0.283 (very low positive), where it is evident that motivation positively affects
the level of job performance of employees of a Decentralized Public Organization.
Therefore, motivation affects job performance. It is concluded that this research shows
that workers in a motivated situation project a better performance to achieve the
objectives set by the public entity of the city of Truijillo in the short, medium and long

term.

Keywords: motivation, job performance, intrinsic, extrinsic.



INTRODUCCION
El entorno de trabajo actual requiere el cumplimiento de las normas de salud y

seguridad en el lugar de trabajo, debido que son fundamentales para el bienestar
de los empleados y el empleador. Cabe mencionar, que existen factores
intrinsecos y extrinsecos en el entorno del trabajo; y el deber del empleador es
mantener a sus trabajadores motivados ante cualquier factor que genere
desmotivacion. Un dato importante con respectos a estos factores anteriormente
mencionados, el psicélogo norteamericano Maslow explica que la motivacion en
los seres humanos son impulsos cuyo fin es satisfacer sus necesidades. Dichas
necesidades, se clasifica en 5 puntos: fisiologia, seguridad, afiliacion,
reconocimiento y autorrealizacion. Ponce et al. (2021). Por otro lado, las medidas
de salud y seguridad en el trabajo reducen significativamente las enfermedades y
lesiones de los trabajadores. Estas medidas ayudan a que los trabajadores deben
estar mas atentos ante cualquier situacion laboral. (Bonilla, 2021). Cabe sefialar
que la seguridad y salud en el trabajo se ha establecido en todo el mundo y la
columna vertebral de todas las empresas es mejorar las condiciones de trabajo
para aumentar la productividad y la rentabilidad del trabajo; estas ventajas han
llevado a las organizaciones publicas y privadas a desarrollar aplicaciones de
gestién en seguridad y salud en el trabajo. (Otero et al.,2018). Por tal razén, en
esta investigacion se plasmo la problemética de la motivacion y desempefio laboral
en trabajadores municipales de un organismo publico descentralizado, de tal
manera que se relaciona con la ley n°.29783 de seguridad y salud en el trabajo.
Hoy en dia pocas empresas introducen nuevos regimenes especificos para
mejorar el desempeiio laboral, es decir, no se valora el trabajo, por ejemplo;
creando incentivos para que ellos se puedan comprometer con las metas trazadas
en la organizacion. Bohorquez et al. (2020). En tal sentido, para que dichos
colaboradores se sientan motivados con el desempefio que realizan hacia la
empresa, deben de gozar de un ambiente adecuado para un bienestar mejor; es
por ello, que el talento humano juega un papel muy importante en las areas donde

se desempeiian, teniendo los conocimientos idoneos para los puestos asignados,



donde también deben ser motivados en la unidad estructural, con el fin de tener
buenos resultados laborales, garantizando la calidad de atencion brindada; dado
que el motivo incide en el desarrollo del desempefio laboral 6ptimo, el cual se vera
manifestado en la produccion. Por tal razon, es fundamental que la motivacion vy el
desemperio laboral conduzcan a las mejoras del desarrollo organizacional para
garantizar el trabajo en conjunto como entidad. (Pekel et al,2021).

Segun Alcalde (2018) la motivacion es el motor que posee toda persona por
naturaleza, porque conserva pensamientos fructiferos con el propdsito de ejecutar
las conductas del dia a dia. De manera similar para Prieto (2020) la motivacion es
la fuerza estimulante de las personas, ya que ayuda a alcanzar las metas
establecidas mediante el desarrollo de sus habilidades competentes.

Por otro lado, el desempefio laboral es la eficiencia demostrada por un empleado
en el desempefio del trabajo, que es fundamental en los negocios y por lo tanto se
ha convertido en una ventaja competitiva para las empresas de hoy. Cuello et al.
(2020). Asi mismo, Amador et al. (2018) hacen mencion que el desempefio laboral
se desagrega en caracteristicas de destrezas, cualidad y conocimientos propias
del ser humano; dichas -caracteristicas contribuyen al desarrollo de la
competitividad empresarial.

Un dato resaltante de acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
(2019) en un informe detallado de un analisis comparativo sobre la situacion laboral
de 1200 millones de colaboradores en todo el mundo, se hallé6 datos importantes
de las horas trabajadas no remuneradas lo cual resulta una exigencia maxima y
esto origina la baja produccion del trabajador. Asimismo, la OIT ha destacado en
sus datos obtenidos estadisticamente que los trabajadores de la Unién Europea,
Estados Unidos, Turquia, El Salvador y Uruguay realizan labores exigentes a gran
velocidad aproximadamente el 25% y el 40%.

A nivel nacional, en un dato recopilado por el diario Gestion en 2018 el Per ocupa
el tercer nivel de Latinoamérica con un 18% que representa diversos factores las
cuales son las famosas rotaciones de los puestos, la cual conlleva a no tener
crecimiento profesional. Asimismo, los trabajadores no muestran eficacia en sus

competencias asignadas en el puesto, por la que la accion del empleador es el



despido. Por lo tanto, se puede entender que el rendimiento es un factor
determinante. Un dato importante de acuerdo a la ley n°.29783 de seguridad y
salud en el Trabajo, se entiende que la motivacién y el desempefio laboral forman
parte de esta ley, es decir, si el trabajador no tiene la seguridad para desenvolverse
en su trabajo, esto repercute en su desempefio laboral y, por ende, esto puede
conllevar afectar en su salud mental. Es por ello que en esta investigacion se
consideré el problema general siguiente: ¢ En qué medida el nivel de la motivacion
incide en el desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023?, por otra parte, tiene los problemas especificos: ¢En qué
medida los factores intrinsecos inciden en el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023?, ¢En qué medida
los factores extrinsecos inciden en el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,20237.

Esta tesis se justifica teGricamente, porque se pretende brindar la informacion
necesaria del contexto laboral del organismo publico descentralizado sobre las
situaciones que existen dentro del entorno laboral, la cual, no se sienten muy
motivados por las encomendaciones de sus superiores. Ademas, cuenta con
justificacion préactica porque buscara la incidencia que puede suceder entre las
variables estudiadas con el fin de proponer soluciones a corto, mediano y largo
plazo para el bien comun de la entidad abordada. También se justifica
metodolégicamente porque se ha logrado identificar las variables mediante los
cuestionarios estudiados, la cual va permitir generar nuevos conocimientos. Se
justifica de forma social, porque la informacion recolectada de estas variables sera
de gran ayuda para la sociedad en general. Y, por ultimo, tiene un valor practico
debido a que analiza una situacion real en base a datos cuantitativos para llegar a
conclusiones y recomendaciones para su practica.

Después de detallar la realidad problematica y su justificacion, se formulo el
objetivo general siguiente: Determinar en qué medida el nivel de la motivacion
incide en el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo
Publico Descentralizado,2023. Y como objetivos especificos tenemos: Determinar

en qué medida los factores intrinsecos inciden en el nivel del desempefio laboral



de los colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023, y por ultimo
determinar en qué medida los factores extrinsecos inciden en el nivel del
desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023.

Por otra parte, esta investigacion presenta la hipotesis general siguiente: La
motivacion incide en el nivel del desemperio laboral de los colaboradores de un
Organismo Publico Descentralizado,2023. Siendo las hipétesis especificas las
siguientes: El factor intrinseco incide en el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023. El factor extrinseco
incide en el nivel del desemperio laboral de los colaboradores de un Organismo

Publico Descentralizado,2023.



MARCO TEORICO
A continuacion, se va a detallar los antecedentes para dar sustento cientifico a esta

investigacion de manera internacional, nacional y local; ademéas se va a dar a
conocer las teorias relacionadas de las variables independientes — dependientes
y finalmente dar sustento legal de ambas variables estudiadas.

A nivel internacional, para Corea et al. (2021) el objetivo es determinar la relacion
entre la motivacion de los empleados y el desempefio laboral. Se utilizé un enfoque
de l6gica deductiva y un disefio de investigacion no experimental asociado. Las
encuestas, como los cuestionarios instrumentales, se utilizan como técnica de
recopilacion de datos. En este sentido, el resultado efectda un 50% de nivel bajo
en cuanto al desempefio de los trabajadores, ya sea porque no conocen todas las
actividades que se desarrollan en su departamento o area de trabajo, o porque
utilizan mas recursos. Innecesariamente y en el peor de los casos no consiguiendo
el objetivo marcado por falta de esfuerzo.

Chidiebere (2020) su objetivo fue investigar la correlacién entre la formacion en
seguridad y salud en el trabajo y el desempefio de los empleados. Su metodologia
fue correlacional teniendo como muestra de 154 colaboradores. El estudio arrojé
una puntuacion de Rho Spearman de 0,627 con una significacion de 0,000.
Llegaron a la conclusion que existio una correlacion positiva entre ambas variables.
Para Sanabria (2019) el propésito de este estudio, fue describir y correlacionar la
motivacion y la salud mental de los empleados del Frigorifico Metropolitano, Ciudad
de Girdn. La muestra trabajada fue de 96 colaboradores la cual predominaba el
sexo masculino las cuales estuvieron comprendidas por las areas de logistica de
apoyo, administracion, operarios de planta y mantenimiento. Para llegar a los
resultados se empled los instrumentos validados las cuales fueron el Cuestionario
de Salud Mental General de Goldberg (GHQ-12), Cuestionario de Motivacion para
el Trabajo (CMT) y la Escala de Bienestar Psicoldgica (EBP). Los resultados fueron;
donde la encuesta de Goldberg reveld que el 7% de la muestra tenia una
enfermedad mental. Respecto la motivacion de los trabajadores se enfoca hacia la
condicion motivacional interna ‘"reconocimiento” y "afiliacion" incluyendo
condiciones motivacionales externas "salario”, siendo el factor, con mayor puntaje

en esta dimension. En cuanto al bienestar psicoldgico se encontro que el 55% tiene
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una percepcion "media" de su "bienestar material”, un 49% tieneuna percepcion
"alta " de su "bienestar laboral”, un 65% de los trabajadores tiene una percepcion
"alta" de su "bienestar subjetivo”, y un 70% tiene una percepcion "alta" de sus
“relaciones de pareja". Concluye que, dicha investigacion utilizo la correlacion de
Spearman donde revelan que los datos estadisticamente sonsignificativos entre las
dimensiones del Cuestionario de Salud Mental de Goldberg(GHQ-12) y la Escala
de Bienestar Psicoldgico (EBP).

Verdesoto (2021) tuvo como Andlisis de la motivacion y desempefio de los lideres
del Consejo de Justicia del Estado de Esmeralda de junio a diciembre de 2019. La
problematica que existié es que no cuentan con plan de motivacién para que los
servidores publicos se sientan comprometidos a cumplir los objetivos personales e
institucionales. Dicha investigacion aplico una metodologia cuantitativa, de tipo
correlacional no experimental. Los datos obtenidos se trabajaron a través de
encuesta y entrevista la cual fue aplicado a 36 funcionarios y a 2 autoridades de la
institucion. Y posteriormente obtuvo como resultados que el factor intrinseco de los
funcionarios esta bien definido, sin embargo, los factores extrinsecos tienen poca
puntuacién por el trabajo organizacional. Por lo tanto, llegé a la conclusion que
dicha investigacion ofrece un conjunto de estrategias motivacionales, con la ayuda
de las cuales se puede aumentar la motivacion laboral, trabajar con placer y asi
aumentar el nivel de productividad, aumentando con ello la eficiencia del trabajo y
fortalecimiento de la gestion institucional.

Con respecto al desempeiio laboral para Herrera (2022) menciona que, se
determind la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los
empleados publicos en un municipio descentralizado ubicado en Pelileo - Ecuador.
Cuyo rubro de dicha institucion es ofrecer una atencion de eficacia a la ciudadania
resultando esto la garantia necesaria de ser una institucion consolidada. La
muestra es de 138 servidores publicos, la cual se aplicaron un cuestionario para
medir el clima organizacional teniendo como dimensiones (la motivacion,
comunicacion y la toma de decisiones) y para la otra variable dependiente
denominada rendimiento laboral también estuvo conformada por tres dimensiones
la cuales fueron: eficacia, eficiencia y productividad. Por otra parte, para dar

sustento valido de las encuestas tomadas el autor aplico el Alpha de Cronbach.
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Con respecto a la correlaciéon de las variables verific6 mediante el coeficiente Rho
de Spearman, utilizando el software estadistico SPSS v.25. Como resultado obtuvo
gue la variable independiente tiene buena relacidén con la variable dependiente con
una estimacion de r=0,0660. En tal sentido lleg6 a las conclusiones que, teniendo
un buen clima organizacional, mayor seré la productividad de los trabajadores. Asi
también, fue que el rendimiento laboral es un nivel bueno, porque en su
rendimiento demuestran eficiencia, eficacia y productividad a pesar de que no
estan muy motivados.

De manera similar para Loor (2021) su objetivo fue Determinacién del impacto de
la administracion en la satisfaccion laboral de los servidores publicos del municipio
descentralizado de Tosagua 2020. El objetivo propuesto se conté con la
participacion de 80 servidores publicos de manera voluntaria bajo los parametros
de la confiabilidad en investigacion. Se aplico la entrevista para medir el nivel de
satisfaccion laboral. Con estos datos recolectados se conocié la problematica
existente en la gestion administrativa y por ende se propuso propuestas de mejora
con alternativas de solucion. Por otra parte, unos de sus resultados obtenidos fue
que la entidad hace énfasis en su plan de operatividad, la cual esta basado en
procesos de gestion administrativa.

Segun Martillo (2022) se plante6 como objetivo Analisis del Impacto de la Gestion
de Recursos Humanos en el Desempefio Laboral en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado del Municipio Isidro Ayora, 2021-2022. Su investigacion
metodoldgica, lo trabajo desde el tipo descriptivo, bibliografica y de campo a través
del enfoque mixto (cualitativo — cuantitativo). Por otra parte, aplico la técnica de la
entrevista a los trabajadores municipales, cuya poblacion estuvo conformada por

88 colaboradores. En conclusioén, los funcionarios de dicha institucion estatal,
deben estar acorde a los programas de incentivos de reconocimiento hacia sus

colaboradores para un mejor desempefio laboral.



Para Galarza (2022) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en empleados publicos del municipio
autébnomo y descentralizado de Colta - Ecuador. Principalmente dicha institucion,
tienen como principal progreso de politicas publicas que son justas e integrales, de
tal manera se hace interesante para poder aplicar estudios académicos en
beneficio a la poblacién investigativa. Para este caso, la metodologia de la
investigacion cientifica se trabajo la correlacion. Hay 144 empleados del municipio.
Por otro lado, el coeficiente de correlacién de Pearson es 0.51p-valor < 0.05, que
es el resultado obtenido a partir del cual se puede ver la relacién entre el clima
organizacional) y el desempefio laboral de la autoridad municipal, y por lo tanto, si
afecta el desemperfio laboral, aplicando el método de regresion lineal multiple,
entonces se obtiene: compromiso (Sig. 0,010 < p-valor 0,05), decision (Sig. 0,010
< p-valor 0,05) y adaptacion al cambio (Sig. 0,026 < p-valor 0,05).

Por otro lado, a lo que concierne a nivel nacional, para Marin (2017) El propésito
de este estudio fue examinar la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion
laboral entre los empleados de la sucursal Peru de Socios en Salud. También
determinamos el nivel de motivacion laboral del personal segun la teoria de dos
factores de Frederick Hertzberg, y la dimension de la herramienta Font Roja para
determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal. Este estudio fue
descriptivo, observacionales, transversales y relacionales. La muestra esta
compuesta por 136 trabajadores que completaron una autoevaluacién entre
febrero y junio de 2016. Llego a la conclusion donde la correlacion entre motivacion
y satisfaccion laboral muestra una correlacion positiva baja. La motivacion laboral
se clasific6 como "moderadamente motivada". La satisfaccion laboral fue calificada
como “ligeramente satisfecha”.

Velasco (2021) el objetivo principal fue determinar la relacion entre la seguridad y
salud en el trabajo y el desempefio laboral de los colaboradores de Bramir S.A.C.
(Ate 2021). Se utilizaron metodologias de nivel de correlacién, enfoques
cuantitativos, tipos adaptativos y disefios no experimentales. EI niumero de
empleados por departamento fue de 45. Esta técnica de investigacion se utilizé

mediante cuestionarios validados por expertos y el Alfa de Cronbach. El valor rho



de Spearman resultante es 0,795, lo que indica una alta correlacion positiva
entrela variable de investigacion y el nivel de significacion. (dos colas) = 0,000,
lo que indica que existe una relacion entre las variables. En conclusién, ambas
variablesreflejan en la cultura organizacional y, por ende, ayuda a buscar una
solucion paramejorar el desemperio laboral.

Para Yana (2019) se plasm6 como objetivo: Determinar como incide la
motivacionen el desempefio de los empleados del Registro Publico Nacional de
San Borja - Lima (SUNARP Se utilizé un enfoque descriptivo cuantitativo y un
disefio no experimental. Hubo un total de 30 empleados a quienes se les
administré un cuestionario obtenido por variables validadas por un juez experto
en campo, pero validado por el coeficiente alfa de Cronbach para confiabilidad.
Los resultados muestran que el nivel de motivacion incide en la determinacién
del desempefio laboral de los trabajadores. Se concluye, que el personal de
SUNARP en cuanto ala motivacién es de nivel bajo, siendo esto un reflejo
negativo en sus actividades encomendadas. También se establecio que existe
una correlacion entre la necesidad de poder incidir en las funciones de calidad en
el desempefio del trabajode los empleados de la SUNARP. Y finalmente, se
determind que la eficiencia y eficacia son acotaciones claves en la motivacion
del personal SUNARP.

Segun Chavarry et al. (2022) se plantearon como objetivo analizar las
competitividades laborales y proponer un programa de incentivo extrinseca. Se
trabajé mediante la metodologia cuantitativa de tipo basica descriptiva, ademas
lamuestra propuesta estuvo conformada por 23 servidores. Se les aplico la
encuestacomo instrumento valorativo de Likert. Tuvo como resultado, que los
servidores municipales tienen el 52% de nivel bajo, en conocimiento un 61% y
habilidad un 44%; en tal sentido, llego a la conclusién de que existe prioridades
en cuanto a motivacion y mejora del conocimiento para optimizar el desempefio
laboral en su dia a dia.

De acuerdo a las teorias relacionadas al tema que se aborda en esta

investigacion,la variable independiente de la motivacion, para Corea et al. (2021)



explican que dicha variable es una serie de procesos que afectan la intensidad,
direccion y persistencia de los esfuerzos humanos para alcanzar una meta que
indica que los empleados no son mas calificados ni productivos porque no
existen fuerzasinternas que los alienten a esforzarse y participar (motivacion
intrinseca) ni fuerzasexternas (dinamismo extrinseco), lo que significa que las
metas que se plantea la empresa no son claramente definido o dirigido. De
manera similar, segun Zarychtaet al. (2020) relaciona el concepto anteriormente
descrito y afirma que, es un temamuy importante para las instituciones, que, a
su vez, se aplica de manera 6ptima los recursos que tienen las instituciones
pueden conducir a una mayor productividad de los empleados a que realicen
sus trabajos con mayor motivaciény asi pueden lograr mejores resultados y
demostrar su capacidad profesional.

Por otro lado, la variable dependiente del desempefio laboral, segin Uscamayta
(2019) menciona que el desempefio es un proceso determinante que se ve
reflejado con las acciones del ser humano frente a responsabilidades en las
actividades laborales, cuyo fin es tener metas estratégicas definidas para el
estdndar de optimizacién organizacional, que en consecuencia tiene una
recompensa de productividad.

A lo que concierne en el marco legal, ambas variables estudiadas se basan en
la Ley n°.29783 - Seguridad y Salud en el Trabajo, donde hace mencion: que “el
empleador tiene que garantizar las condiciones que protejan la vida, salud y el
bienestar de los trabajadores”. Por otra parte, el desempefio laboral se basa en
laLey del Servicio Civil n® 30057, donde hace mencién: “Crear un régimen unico
y exclusivo para quienes presten servicios en las administraciones publicas y los

encargados del gobierno, ejercicio de competencias y prestacion de servicios”.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y Disefio de Investigacion:

3.1.1. Tipo de Investigacién: Esta investigacion es de tipo basica segun
CONCYTEC (2018).
3.1.2. Disefio de Investigacion:

o Disefio no experimental: Esta pesquisa se basé en la
observacion del contexto situacional con el fin de analizarlo sin
manipular las variables estudiadas. Indu (2019).

Fig. N° O1: Disefio de Investigacion

O:

R
t
0

Grafico N'1: Diserio de investigacion
Dénde:

M: Trabajadores de la OPD
O1: Motivacion
02: Desempenio Laboral

r: Coeficiente de Correlacion
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3.2. Variables y Operacionalizacion:

Variable Independiente: Motivacion.

Definicién conceptual: La motivacion es el comportamiento humano
gue se manifiesta en el comportamiento creado por factores externos
e internos que generan energia que impulsa a un empleado a actuar
para lograr sus objetivos. Forson et al. (2021).

Definiciébn operacional: La motivacion se mide en base a las
siguientes dimensiones: Factores intrinsecos y extrinsecos para los
asociados OPD en 2023.

Indicadores: Las caracteristicas presentadas en esta variable
independiente de la primera dimension son: factores intrinsecos de
las cuales tienen como indicadores a: logros, vocacién para el trabajo,
desarrollo personal y reconocimientos.

Escala de medicion: Se trabaj6 con la escala Likert.

Variable Dependiente: Desempefio laboral.

Definicion Conceptual: Es un conjunto de virtudes que tiene el ser
humano, lo cual lo expresa con sus actitudes las funciones que
desempefia dentro de una organizacion. Beerli et al. (2021).
Definicion Operacional: Desempefio laboral medido por las
dimensiones de habilidades y competencias, comportamientos y
resultados de empleados de organismos publicos descentralizados,
2023.

Indicadores: En esta variable dependiente en su dimension poseen
caracteristicas como: habilidades y capacidades, comportamientos y
por ultimo resultados.

Escala de medicion: Se trabajo con escala Likert.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo:

3.3.1

3.3.2.

3.3.3.

3.34.

Poblacion: Segun Hernandez et al. (20214) mencionan que la
poblacion es la suma de los fendbmenos estudiados, en la que las
unidades de poblacion tienen una caracteristica comun, que se
estudia y se obtienen datos de investigacion. Para esta
investigacion se trabajoé con toda la poblacion de 80 colaboradores
de un organismo publico descentralizado ,2023.

Criterios de inclusion:

Colaboradores de la Gerencia General.

Colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas.

Colaboradores de la Gerencia de Gestion Inmobiliaria.

Colaboradores de la Oficina de Control Institucional.

Colaboradores de la Oficina de Asesoria Legal.

Colaboradores de la oficina de secretaria general y Tramite

Documentario.

Colaboradores de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.

Colaboradores de la parte operativa.

Criterios de exclusion:

Colaboradores de otro organismo publico descentralizado.

Muestra: De la poblacion seleccionada se selecciona una

pequefia fraccién. (Hernandez et al. 2014). En el caso de la

muestra no se esta contemplado en este acapite, debido que el

autor trabajara con toda la poblacion.

Muestreo: Para este caso se empled el muestreo probalistico

considerando a 80 colaboradores publicos de un organismo

publico descentralizado, por tal razon, el autor opto aleatoriamente

para la obtencion informativa. (Hernandez et al. 2014).

Unidad de analisis: Es un estudio que prioriza y clasifica a ca

integrante de la poblacion a estudiar. Carhuancho. (2020). De

13



modo que, este estudio la unidad de analisis qued6 conformada
por 80 colaboradores de un organismo  publico
descentralizado,2023.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos: La tesis presenta dos
variables a estudiar, es por ello, que la técnica se emple6 fue encuesta, la
cual permitio recolectar los datos. (Espinoza, 2019).

Los instrumentos que se trabajaron fue cuestionarios entendibles; fue
creado por Asalde (2022) dicho instrumento paso por un proceso de
validacion por juicio de expertos la cual fue aprobado sin ninguna
observacion. Es por ello, con esta problematica presentada, se tomé como
base para realizar esta investigacion.

Por otra parte, para determinar la motivacién, el instrumento consta de 20
items con una escala de respuesta de medida tipo LIKERT, donde Nunca
es 1; Casi nunca hay 2; A veces hay 3; Casi siempre hay un 4 y siempre hay
un 5. Se divide en dos dimensiones: la primera dimension es el factor
intrinseco, dénde su primer indicador fue; Logros, la cual estd comprendido
por los imtens (01); (02) y (03), como segundo indicador fue Vocacion para
el trabajo, la cual comprende por los items (04) y (05), como tercer indicador
es Desarrollo Personal, también tiene como items (06); (07) y (08), como
cuarto indicador fue Reconocimientos, donde sus items son (09) y (10). Por
otra parte, la segunda dimension es el factor extrinseco, donde su primer
indicador fue; Politicas de la Empresa, la cual esta comprendida por los
items (11) y (12), como segundo indicador fue Relaciones con los
compaineros, donde sus items fueron (13) ;(14) y (15), como tercer indicador
fue Salarios, donde sus items fue (16) y (17) y finalmente el cuarto indicador
el cual fue Seguridad Laboral, teniendo como imtens al (18) ;(19) y (20).

14



Tabla 1: Variable de la Motivaciéon

Variable Técnica Instrumento Informante

Colaboradores
del Organismo
Publico

Descentralizado.

Motivacion Encuesta Cuestionario

Nota: Elaboracién propia

El segundo instrumento de desempefio laboral, que también consta de 20
items, tiene una escala de respuesta de medicion tipo LIKERT, donde Nunca
es 1; Casi nunca hay 2; A veces hay 3; Casi siempre hay un 4 y siempre hay
un 5. Se divide en 3 dimensiones: la primera dimension es: Habilidades y
capacidades, la cual tiene como indicador a Creatividad donde esta
comprendida por items (01) ;(02) y (03); el segundo indicador fue la
Competitividad tiene como items a (04) y (05); como segunda dimension fue
Comportamientos donde su indicador fue la Disciplina Laboral la cual esta
comprendida por los items (06) ;(07) ;(08) y (09), como segundo indicador
fue el Trabajo en equipo la cual tiene como items (10) y (11); y finalmente la
tercera dimensioén fue Resultados la cual tiene como primer indicador a
Calidad de Trabajo donde tiene como items al (12);(13) y (14), como
segundo indicador de Cumplimiento de tareas, tiene como items al (15) y
(16), y como ultimo indicador tenemos a Conocimiento la cual comprende a
los items (17);(18);(19) y (20).
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Tabla 2: Variable del desempeiio laboral

Variable Técnica Instrumento Informante

Colaboradores del

Desempefio

Encuesta Cuestionario Organismo Publico

Laboral

Descentralizado.

Nota: Elaboracioén propia

3.5.

3.6.

Procedimientos: En primer lugar, se planted el objetivo para el desarrollo
de esta investigacion, que, ademas, se contd con instrumentos validados
para ambas variables, la cual, se hizo mas facil llegar a la informacioén que
se recopil6 en el Organismo Publico Descentralizado en la ciudad de
Trujillo,2023. Para ello, se comunico a la entidad de manera escrita para las
tomas de los cuestionarios hacia los colaboradores. (Ver Anexo 5). Después
gue se tuvo el permiso correspondiente se explicé los beneficios que puede
tener la entidad en cuanto a motivacion y su incidencia en el desempefio
laboral. Por tal razén, esto hace que dicha institucibn pueda tomar
estrategias de mejoras en cuanto a esta realidad probleméatica descrita.

Métodos de Andlisis de Datos: Los resultados obtenidos que se realizé en
esta investigacion el objetivo era ver la correlacién que existié entre ambas
variables. Para ello, se trabaj6 con el programa estadistico — SPSS version
26 y se utilizo el coeficiente de Pearson ya que proporcioné la correlaciéon
lineal en dichas variables. Por tal razon, para aproximar las variables objeto
de estudio es necesario procesar el coeficiente de correlacion de Pearson

mediante las siguientes formulas estadisticas:

n) xy-(Q %0y
\/n(sz)—(Zx)z ”\/mZyz -y

D=
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3.7. Aspectos éticos: Esta investigacion se realizé con total transparencia en
cada punto abordado minuciosamente con el visto bueno de los expertos en
investigacion (asesor principal y co-asesor) para que no haya ningun
problema con las normas éticas. Asi lo afirma Manzini (2000) ya que es un
trabajo de proteccion de datos y participacion no coercitiva. Este concepto

es bajo el mando de la Declaracion de Helsinki de 1964.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados de las variables de estudio
Tabla 3

Valor porcentual de la variable motivacion.

Variable: Motivacion ni %
Bueno 9 11.3%
Regular 65 81.3%
Malo 6 7.5%
Total 80 100.0%

Nota. Elaborado de acuerdo a la informacion de colaboradores
de un organismo publico descentralizado.

Figura 2. Nivel porcentual de la variable motivacion.

81,3%

90,0% y /)
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 11,3%
20,0% Yy 7,5%
o D =
0,0%
Bueno Regular Malo

Respecto al analisis realizado en funcién a los colaboradores de un organismo
publico descentralizado, como se aprecia en la tabla 3 y figura 2 donde la mayoria
de los colaboradores perciben una motivacion regular (81.3%). Por otro lado, el
11.3% perciben una buena motivacion y solo el 7.5% refieren una mala

motivacion.
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Tabla 4
Valor porcentual de la variable desempefio laboral.

Variable: Desempefio

laboral " %
Bueno 10 12.5%

Regular 64 80.0%
Malo 6 7.5%
Total 80 100.0%

Nota. Elaborado de acuerdo a la informacion de colaboradores
de un organismo publico descentralizado.

Figura 3. Nivel porcentual de la variable desempefio laboral.

80,0%

80,0%
70,0%

60,0%
50,0%
40,0%

30,0%
’ 12,5%
7,5%

20,0%
0,0%
Bueno Regular Malo

De acuerdo al analisis realizado a los colaboradores de un organismo publico
descentralizado, como se especifica en la tabla 4 y figura 3 donde, la mayoria de
los colaboradores perciben un regular desempeiio laboral (80.0%). Por otro lado,
el 12.5% perciben un buen desempefio laboral y solo el 7.5% refieren un mal
desempeiio laboral.
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4.2. Pruebade normalidad
Tabla 5

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Variable; Motivacion .089 80 .013
Dimension: Factores intrinsecos 110 80 .018
Dimension: Factores extrinsecos 117 80 .008
Variable; Desempefio laboral .089 80 .002

Nota. Elaborado de acuerdo a la informacion de colaboradores de un organismo publico

descentralizado.
a. Correccion de la significacién de Lilliefors.

Para el analisis realizado a la prueba de bondad, en la tabla 5 se muestran los valores

obtenidos en funcién de las variables y dimensiones comparadas. Con grados de

libertad (gl= 80) se analiza la prueba de Kolmogoiov-Smiinov. es mayoria 50(n>50) y

el nivel de significacion para las viables y dimensiones mostradas menor al 5%

(p>0.05), lo que indica que los datos se distribuyen normalmente. Porlo tanto,

existe una correlacion no paramétrica, y se debe utilizar la prueba rho de

Spearman para determinar el efecto de la motivacion en el desempefio laboral de

los empleados en las organizaciones publicas descentralizadas. La prueba de

Kendall tau b se utiliza para la prueba de hipétesis.
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4.3. Pruebas de hipotesis
Hipotesis general:
Hi: La motivacion incide en el nivel del desempefio laboral de los colaboradores
de un Organismo Publico Descentralizado,2023.
Tabla 6

Tabla de contingencia sobre la motivacion y el nivel del desempefio laboral.

Desempefio Motivacion Total
laboral Bueno Regular Malo
Bueno N 1 9 0 10
% 1,3% 11,3% 0,0% 12,5%
Regular ! >3 4 64
%  8,8% 66,3% 5,0% 80,0%
Malo N 1 3 2 6
% 1,3% 3,8% 2,5% 7,5%
9 53 6 80
Total

% 11,3% 81,3% 7,5% 100.0%

Nota: Elaborado de acuerdo a la informacion de colaboradores de un
organismo publico descentralizado. Respecto a la estadistica
inferencial se tuvo Tau-b de Kendall(T)= 0.198 Sig. p= 0.012<0.05;
Rho de Spearman= 0.283

Al observar el andlisis presentado en la Tabla 6 en base a las variables
investigadas, encontramos que el 66,3% del total de la muestra considera niveles
normales de desempefio laboral y motivacién normal por parte de los organismos
publicos descentralizados. También vemos que el 11,3% asume un buen
desempeiio laboral y una motivacion regular. El analisis de la estadistica
inferencial reveld un valor (T) de 0,198, un valor significativo. (p= 0,012<0,05) y
una rho = 0,283 (muy levemente positivo), indicando un impacto positivo de la
motivacion en el nivel de desempefio laboral de los empleados de los organismos

publicos descentralizados.
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Hipotesis especificas:

Hi: El factor intrinseco incide en el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023.

Tabla 7

Tabla de contingencia sobre factor intrinseco y el nivel del desempefio laboral.

Desempefio Factores intrinsecos
Total
laboral Bueno Regular Malo
Bueno N 3 6 1 10
% 3,8% 7,5% 1,3% 12,5%
Regular 6 52 6 64
g %  7,5% 65,0% 7,5% 80,0%
Malo N 1 2 3 6
% 1,3% 2,5% 3,8% 7,5%
N 10 30 10 80
Total

% 12,5% 75,0% 12,5% 100.0%

Nota: Elaborado de acuerdo a la informacion de colaboradores de un organismo
publico descentralizado.

Respecto a la estadistica inferencial se tuvo Tau-b de Kendall (T)=0.235
Sig.p=0.003<0.005; Rho de Spearman=0.325.

Con base en las dimensiones y variables examinadas, el andlisis presentado en
la Tabla 7 muestra que el 65,0% de la muestra total consideré sus niveles
normales de desempefio laboral y motivaciones normales por sector publico.
Repartido. También vemos que el 7,5% calificé un buen desempefio laboral y una
motivacion regular. El analisis de la estadistica inferencial revelé un valor (T) de
0,235, un valor significativo. (p= 0,003<0,05), Rho = 0,325 (positivo bajo),
mostrando claramente el impacto positivo de la dimension del factor especifico en
el nivel de desempefio laboral de los empleados de los organismos publicos

descentralizados.
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H2: El factor extrinseco incide en el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023.
Tabla 8

Tabla de contingencia sobre factor extrinseco y el nivel del desempefio laboral.

Desempefio Factores extrinsecos
Total
laboral Bueno Regular Malo
Bueno N 1 9 0 10
% 1,3% 11,3% 0,0% 12,5%
Regular ! o5 2 64
% 8,8% 68,8% 2,5% 80,0%
Malo N 0 6 0 6
% 0,0% 7,5% 0,0% 7,5%
Total N 8 70 2 80

%  10,0% 87,5% 2,5% 100.0%

Nota. Elaborado de acuerdo a la informacion de colaboradores de un
organismo publico descentralizado.

Respecto a la estadistica inferencial se tuvo Tau-b de Kendall (T) = 0.195 Sig.
p =0.023 < 0.05; Rho de Spearman = 0.129.

De acuerdo al analisis realizado que presenta la tabla 8 en funcion a la dimension
y la variable en estudio se observa que el 68,8% del total de la muestra consideran
un nivel regular en el desempefio laboral como asi mismo una regular motivacion
por parte de un Organismo Publico Descentralizado. Asi mismo, se observa que
el 11,3% consideran un buen nivel en el desempefio laboral y un nivel regular en
la motivacion. Respecto al andlisis de la estadistica inferencial se tuvo como
resultados el valor (T) es 0.195 con una sig. (p=0.023<0.05) y un Rho

= 0.129 (positiva muy baja), donde se evidencia que la dimensién factores
extrinsecos incide positivamente en el nivel del desempefio laboral de los

colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado.

23



DISCUSION

De acuerdo al objetivo general fue; determinar en qué medida el nivel de la
motivacion incide en el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de un
Organismo Publico Descentralizado, 2023. De acuerdo a los resultados que se
observaron en el acapite anterior de la primera variable (motivacién) hacen
mencion que la mayoria de los colaboradores perciben una motivacion regular
(81.3%). Por otra parte, el 11.3% perciben una buena motivacion y solo el 7.5%
refieren una mala motivacion. Por lo tanto, para Corea et al. (2021) tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la motivacion de los empleados y el
desempefio laboral. La cual trabajé en un enfoque de logica deductiva y un disefio
de investigacibn no experimental asociado. Las encuestas, como los
cuestionarios instrumentales, se utilizan como técnica de recopilacion de datos.
En este sentido, el resultado efectta un 50% de nivel bajo en cuanto al
desempeiio de los trabajadores, ya sea porque no conocen todas las actividades
gue se desarrollan en su departamento o area de trabajo, o porque utilizan mas
recursos. Innecesariamente y en el peor de los casos no consiguiendo el objetivo
marcado por falta de esfuerzo. Por otra parte, Chidiebere (2020) su objetivo fue
investigar la correlacion entre la formacion en seguridad y salud en el trabajo y el
desemperio de los empleados. Su metodologia fue correlacional teniendo como
muestra de 154 colaboradores. El estudio arroj6 una puntuacion de Rho
Spearman de 0,627 con una significacién de 0,000. Llegaron a la conclusion que
existid una correlacion positiva entre ambas variables. Cabe mencionar, que la
variable independiente de la motivacibn maneja dos dimensiones intrinseca y
extrinseca, donde hacen énfasis el psicdlogo Maslow que; la motivacion del ser
humano es producto de los impulsos que posee cada individuo. (Ponce et
al.,2021). De manera similar, para Forson et al. (2021) explican que la motivacion
es el comportamiento humano que se manifiesta en el comportamiento creado
por factores externos e internos que generan energia que impulsa a un empleado
a actuar para lograr sus objetivos. Asi lo reafirma Corea et al. (2021) donde
explican que dicha variable es una serie de procesos que afectan la intensidad,

direccidn y persistencia de los esfuerzos humanos para alcanzar una meta que
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indica que los empleados no son mas calificados ni productivos porgue no existen
fuerzas internas que los alienten a esforzarse y participar (motivacion intrinseca)
ni fuerzas externas (dinamismo extrinseco), lo que significa que las metas que se
plantea la empresa no son claramente definido o dirigido. De manera similar,
segun Zarychta et al. (2020) relaciona el concepto anteriormente descrito y afirma
que, es un tema muy importante para las instituciones, que, a su vez, se aplica
de manera Optima los recursos que tienen las instituciones pueden conducir a una
mayor productividad de los empleados a que realicen sus trabajos con mayor
motivacion y asi pueden lograr mejores resultados y demostrar su capacidad
profesional.

Con respecto a la segunda variable (desempefio laboral) detallan que, la mayoria
de los colaboradores perciben un regular desenvolvimiento en su trabajo (80.0%).
Por otra parte, el 12.5% perciben un buen desempefio laboral y solo el 7.5%
refieren un mal desempefio laboral. Es por ello que, el ser humano posee un
conjunto de virtudes, lo cual lo expresa con sus actitudes las funciones que
desempefia dentro de una organizacion. Beerli et al. (2021). Otro dato importante
de Uscamayta (2019) menciona que el desempefio es un proceso determinante
gue se ve reflejado con las acciones del ser humano frente a responsabilidades
en las actividades laborales, cuyo fin es tener metas estratégicas definidas para
el estandar de optimizacion organizacional, que en consecuencia tiene una
recompensa de productividad.

Por otro lado, en cuanto la hipotesis general de esta investigacion; la motivacion
incide en el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo
Publico Descentralizado,2023. Por consiguiente, el analisis que se obtuvo de las
variables estudiadas se observa que el 66,3% del total de la muestra consideran
un nivel regular en el desempeiio laboral como asi mismo una regular motivacion
por parte de un Organismo Publico Descentralizado. Asi mismo, se observa que
el 11,3% consideran un buen nivel en el desempeiio laboral y un nivel regular en
la motivacion. De acuerdo al analisis de la estadistica inferencial se tuvo como
resultados el valor (T) es 0.198 con una sig. (p= 0.012<0.05) y un Rho = 0.283

(positiva muy baja), donde se evidencia que la motivacion incide positivamente
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en el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado.

Continuando con los objetivos especificos; donde se planteé como determinar en
gué medida los factores intrinsecos inciden en el nivel del desempefio laboral de
los colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023. Se obtuvo
como resultado de acuerdo a la hipotesis especifica donde el andlisis realizado
en funcion a la dimension y variable en estudio se precisa que el 65,0% del total
de la muestra consideran un nivel regular en el desempefio laboral como asi
mismo una regular motivacibn por parte de un Organismo Publico
Descentralizado. Asi mismo, se observa que el 7,5% consideran un buen nivel en
el desempefio laboral y un nivel regular en la motivacién. De acuerdo al andlisis
de la estadistica inferencial se tuvo como resultados el valor (T) es 0.235con una
sig. (p= 0.003<0.05) y un Rho = 0.325 (positiva baja), donde se evidencia que la
dimensién factores intrinsecos incide positivamente en el nivel del desempefio
laboral de los colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado. De forma
similar, para Carcasi (2019) se planteé como objetivo determinar la motivacion
intrinseca, extrinseco asociado al nivel de satisfaccién laboral del personal
asistencial en el afio 2017. De tal modo que la investigacion fue de tipo cuantitativa
basica con un disefio correlacional descriptivo, teniendo como muestra de 90
trabajadores. En cuanto a su cuestionario, usaron la escala de Likert. Como
resultado obtuvieron que la motivacién intrinseca en su desarrollo profesional
representa un 44% siendo un nivel medio y su satisfaccién laboral es de 38% con
un nivel medianamente satisfecho. Por lo tanto, en dicha investigacion también
existe una correlacion entre la motivacion intrinseca, extrinseca con el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores. En consecuencia, se piensa que la
motivacion intrinseca es un factor mediador para el logro de la meta, ya que
cambia el comportamiento de un individuo a favor deesa meta. Asimismo, se
refiere a desarrollar una actividad desde la alegria que produce, sin sentirse
presionado. Lo que le interesa, lo que le gustay lo que esta tratando de hacer para
satisfacerse. (Pansera et al.,2016). El anterior argumento coincide con Verdesoto

(2021) donde tuvo como objetivo; andlisis de la
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motivacion y desempefio de los lideres del Consejo de Justicia del Estado de
Esmeralda de junio a diciembre de 2019. La problematica que existié es que no
cuentan con plan de motivacion para que los servidores publicos se sientan
comprometidos a cumplir los objetivos personales e institucionales. Dicha
investigacion aplico una metodologia cuantitativa, de tipo correlacional no
experimental. Los datos obtenidos se trabajaron a través de encuesta y entrevista
la cual fue aplicado a 36 funcionarios y a 2 autoridades de la institucion. Y
posteriormente obtuvo como resultados que el factor intrinseco de los
funcionarios esté bien definido, sin embargo, los factores extrinsecos tienen poca
puntuacion por el trabajo organizacional. Por lo tanto, llegé a la conclusién que
dicha investigacion ofrece un conjunto de estrategias motivacionales, con la
ayuda de las cuales se puede aumentar la motivacion laboral, trabajar con placer
y asi aumentar el nivel de productividad, aumentando con ello la eficiencia del
trabajo y fortalecimiento de la gestion institucional.

Finalmente se precisa el Gltimo objetivo especifico; en el cual consistié determinar
en qué medida los factores extrinsecos inciden en el nivel del desemperio laboral
de los colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023. Se obtuvo
como resultado de acuerdo a la hipotesis especifica donde el analisis realizado
en funcion a la dimension y la variable en estudio se detalla que el 68,8% del total
de la muestra consideran un nivel regular en el desempefio laboral como asi
mismo una regular motivacion por parte de un Organismo Publico
Descentralizado. Asi mismo, se observa que el 11,3% consideran un buen nivel
en el desempefio laboral y un nivel regular en la motivacién. Respecto al analisis
de la estadistica inferencial se tuvo como resultados el valor (T) es 0.195 con una
sig. (p= 0.023<0.05) y un Rho = 0.129 (positiva muy baja), donde se evidencia
gue la dimensién factores extrinsecos incide positivamente en el nivel del
desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado. De forma similar, Chavarry et al. (2022) se plantearon como
objetivo analizar las competitividades laborales y proponer un programa de
incentivo extrinseca. Se trabajé mediante la metodologia cuantitativa de tipo
basica descriptiva, ademas la muestra propuesta estuvo conformada por 23
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servidores. Se les aplico la encuesta como instrumento valorativo de Likert. Tuvo
como resultado, que los servidores municipales tienen el 52% de nivel bajo, en
conocimiento un 61% y habilidad un 44%; en tal sentido, llego a la conclusion de
que existe prioridades en cuanto a motivacién y mejora del conocimiento para
optimizar el desempefio laboral en su dia a dia. El anterior parrafo tiene la misma
idea con Perez (2022) debido que su investigacion fue de tipo no experimental
con un disefio correlacional entre las variables estudiadas. Contuvo una poblacion
de 111 trabajadores, y la muestra estuvo conformada por 94 trabajadores de
diferentes distritos administrativos cuyo equipo se utilizé para la recoleccion de
datos. El cuestionario fue validado por expertos y mediantepruebas piloto se
determind la confiabilidad del instrumento utilizando el valor alfade Cronbach. Los
resultados del estudio arrojaron el estadistico rho de Spearmancon valores de
significacién de 0,000y r = 0,627, indicando una relacidon moderadamente directa
entre las dos variables, indicando una asociacion entre las dos variables
mostradas. Llegamos a la conclusién de que cuanto mayor es la motivacion
intrinseca y extrinseca, mejor es el desempefio laboral. Por lo tanto,la motivacion
extrinseca es el estimulo externo que recibe una persona al realizaruna conducta
o desarrollar una actividad. Esta motivacion estd entonces relacionada con
eventos externos que evocan actitudes especificas y capacidades empéticas en
los individuos para promover actividades y comportamientos especificos.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Dando respuesta al objetivo general el cual fue determinar en qué medida el

nivel de la motivacion incide en el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023. Se determiné
gue la motivacion incide en el desempefio laboral de los colaboradores de un
Organismo Publico Descentralizado,2023. Por lo tanto, guarda relacion segun
la estadistica inferencial que se obtuvo como resultados el valor (T) es 0.198
con una sig. (p= 0.012<0.05) y un Rho = 0.283 (positiva muy baja), donde se
evidencia que la motivacion incide positivamente en el nivel del desempefio

laboral de los colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado.

. De acuerdo al objetivo especifico planteado, en el cual fue: Determinar en qué

medida los factores intrinsecos inciden en el nivel del desempefio laboral de
los colaboradores de un Organismo Publico Descentralizado,2023. En tal
sentido, se determin6 que: el factor intrinseco incide en el desempefio laboral
la cual fue representado en 7,5% en un buen nivel. Esto quiere decir que
guarda una relacion segun el andlisis de la estadistica inferencial se tuvo en
su resultado el valor (T) es 0.235 con una sig. (p= 0.003<0.05) y un Rho =

0.325 (positiva baja), donde se evidencia que la dimension factores intrinsecos
incide positivamente en el nivel del desempefio laboral de los colaboradores

de un Organismo Publico Descentralizado.

. Su ultimo especifico; en qué medida los factores extrinsecos inciden en el nivel

del desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023. Se determind que el factor extrinseco se detalla que el
68,8% del total de la muestra consideran un nivel regular en el desempefio
laboral como asi mismo una regular motivacion por parte de un Organismo
Publico Descentralizado. Asi mismo, el 11,3% consideran un buen nivel en el

desemperio laboral y un nivel regular en la motivacion. Respecto al analisis
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de la estadistica inferencial se tuvo como resultados el valor (T) es 0.195 con
una sig. (p= 0.023<0.05) y un Rho = 0.129 (positiva muy baja), donde se
evidencia que la dimension factores extrinsecos incide positivamente en el
nivel del desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico

Descentralizado.

Finalmente, la correlacion de esta investigacion demuestra que los
trabajadores en situacion de motivados se proyectan un mejor desempefio
para alcanzar los objetivos planteados que tiene la entidad publica de la

ciudad de Truijillo a corto, mediano y largo plazo.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Serecomienda que la entidad debe capacitar a sus colaboradores de manera

continua (corto, mediano y largo plazo) de acuerdo a las areas donde se
desempeiian con el fin de mejorar espacio laboral y crecimiento profesional.

. Se recomienda que la entidad debe de cumplir con las leyes n®.29783 —

Seguridad y Salud en el Trabajo y Servicio Civil n°30057, con el fin de que los
colaboradores de dicha entidad sientan el agrado de desarrollarse

armoniosamente.

. Se recomienda realizar un diagndstico organizacional mediante un test de

motivacion y desempefio laboral de los colaboradores en sus puestos de

trabajos.

Insto a los futuros colegas investigadores a profundizar en este tema
abordado con el objetivo de encontrar soluciones a las situaciones que

enfrentan los colaboradores del sector publico.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general: ¢éEn qué medida
el nivel de la motivacion incide en
el desempeiio laboral de los
colaboradores de un Organismo
Publico Descentralizado, 2023?

Problemas especificos:

éEn qué medida los factores
intrinsecos inciden en el nivel del
desempeiio laboral de los
colaboradores de un Organismo
Publico Descentralizado, 2023?

éEn qué medida los factores
extrinsecos inciden en el nivel del
desempeiio laboral de los
colaboradores de un Organismo
Publico Descentralizado, 2023?

Objetivo General: Determinar en
qué medida el nivel de Ia
motivacién incide en el nivel del
desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo
Publico Descentralizado,2023.

Objetivos Especificos:

Determinar en qué medida los
factores intrinsecos inciden en el
nivel del desempefio laboral delos
colaboradores de un Organismo
Publico
Descentralizado,2023.

Determinar en qué medida los
factores extrinsecos inciden en el
nivel del desempefio laboral delos
colaboradores de un Organismo
Publico
Descentralizado,2023.

Hipétesis General:

La motivacion incide en el nivel
del desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo
Publico Descentralizado,2023.

Hipotesis Especificos:

El factor intrinseco incide en el
nivel del desempefio laboral de
los colaboradores de un
Organismo Publico

Descentralizado,2023.

El factor extrinseco incide en el
nivel del desempefio laboral de
los colaboradores de un
Organismo Publico
Descentralizado,2023.

Variable Independiente:
Motivacion.

Dimensiones:
Factores intrinsecos.
Factores extrinsecos.

Variable Dependiente:
Desempefio Laboral.

Dimensiones:
Habilidades y Capacidades.
Comportamientos.

Resultados.

Diseiio de investigacion: No
experimental.

Tipo de investigacion:
Basica
Cuantitativa

Nivel de investigacion: Descriptivo
Correlacional

Poblacién: Estuvo conformada
por 80 servidores publicos en
general de un Organismo Publico
Descentralizado.

Instrumentos: Para ambas
variables

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.

Nota: Elaboracién propia



Anexo 2: Variable Independiente

VARIABLE DEFINICION DEFICNICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL
La motivacion es el La motivacidon se logré medir a Factores Logros LIKERT
comportamiento humano través de las dimensiones: intrinsecos — -
o s . Vocacién para el trabajo
que se manifiesta en el factores intrinsecos y extrinsecos
comportamiento creado en colaboradores de un
por factores externos e Organismo Publico
internos que generan Descentralizado,2023. Desarrollo personal
energia que impulsa a un
(ZD empleado a actuar para
O lograr sus objetivos. Reconocimientos
< Forson et al. (2021).
> e »
= actores Politicas de la empresa
(23 extrinsecos

Relaciones con
compaferos

Salarios

Seguridad Laboral

Nota: Elaboracion por Asalde (2022)



Anexo 3: Variable Dependiente

VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL
Es un conjunto de El desempefio laboral se logré Habilidades y Habilidades y conocimiento LIKERT

virtudes que tiene el
ser humano, lo cual lo
expresa con sus
actitudes las funciones
gue desempena dentro
de una organizacion.
Beerli et al. (2021).

~

DESEMPENO LABORAL

medir a través de las
dimensiones de habilidades y
capacidades, comportamientos
y resultados en los
colaboradores de un
Organismo Publico
escentralizado,2023.

competencias

laboral

Competitividad

Comportamientos

Disciplina laboral

Trabajo en equipo

Resultados

Calidad de Trabajo

Cumplimiento de tareas

Conocimiento

Nota: Elaboracion por Asalde (2022)



Anexo 4
CUESTIONARIO DE LA VARIABLE MOTIVACION

Estimado (a) colaborador (a), la presente forma parte de un trabajo de investigacion
y con el cual pretendemos obtener informacion sobre motivacion y desempefio
laboral en un Organismo Publico Descentralizado — Trujillo 2023, para lo cual le
solicitamos su colaboracién, respondiendo todas las preguntas ya que sus

respuestas se mantendran en absoluta reserva.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas y marque con una (X) la
alternativa que considere pertinente, tomando en cuenta la escala valorativa de
Likert.

(1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre, (5) Siempre

i RESPUESTAS
ITEM PREGUNTAS
1 2 3 4
01 Usted cree que los colaboradores son reconocidos por los trabajos realizados.
02 Usted cree que a los colaboradores se les debe felicitar de manera constantemente por su
desempefio.
03
Usted cree que los colaboradores reciben beneficios por los logros obtenidos.
04 Usted cree que los colaboradores deben atender sin tener en cuenta su situacién personal actual.
05
Usted cree que los colaboradores se sienten realizados en sus puestos de trabajo.
06 Usted cree que los colaboradores reciben apoyo para la oportunidad de mejoras en su persona.
07 Usted cree que los colaboradores se estan preparando para alcanzar sus metas
personales y profesionales.
08 Usted cree que los colaboradores les permiten tener oportunidades para ascender a otros puestos
de trabajo dentro de la entidad.
09 Usted cree que los colaboradores reciben el reconocimiento en la funcién desempefiada.
10 Usted cree que los colaboradores deben de ser promovidos por sus logros académicosobtenidos.
11 Usted cree que los colaboradores se sienten comprometidos con las politicas de lainstitucion.
12 Usted cree que la institucion difunde adecuadamente las politicas a los colaboradores.
13 Usted cree que entre los colaboradores existe empatia adecuada para el desempefio laboral.
14 . L
Usted cree que entre los colaboradores existe una adecuada comunicacion.
15 Usted cree que los colaboradores tratan a sus compafieros como desean que los traten.
16 Usted cree que los colaboradores se encuentran satisfechos con sus salariospresupuestados para
Su puesto.
17 Usted cree que los colaboradores perciben su salario en las fechas indicadas.
18 Usted cree que la institucion le brinda a los colaboradores las condiciones de seguridad para
realizar su trabajo
19 Usted cree que los colaboradores cuentan con todos los recursos y materiales necesariospara
desempefiar su labor
20 ) ) .
Usted cree que hoy en dia, la entidad cumple con todos los protocolos de bioseguridad
establecidos por el gobierno en la institucion.

Nota: Elaboracién por Asalde (2022)



Anexo 5

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estimado (a) colaborador (a), la presente forma parte de un trabajo de investigacion y
con el cual pretendemos obtener informacion sobre motivacion y desempefio laboral
en un Organismo Publico Descentralizado — Trujillo 2023, para lo cual le solicitamos su
colaboracion, respondiendo todas las preguntas ya que sus respuestas se mantendran

en absoluta reserva.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas y marque con una (X) la
alternativa que considere pertinente, tomando en cuenta la escala valorativa de Likert.

(1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre, (5)Siempre

- 1 RESPUESTAS
ITEMS PREGUNTAS T3 T a
01 Usted cree que los colaboradores utilizan su creatividad para resolver los problemas
cotidianos en la entidad.
02 Usted cree que los colaboradores tienen interés en mejorar constantemente su trabajo.
03 Usted cree que los colaboradores consideran que la implementacion esté vinculada conla creatividad.
04 Usted cree que los colaboradores cuentan con la experiencia suficiente para realizar sutrabajo.
05 Usted cree que los colaboradores brindan un servicio en la institucion de manera rapida yeficaz.
06 . ) .
Usted cree que los colaboradores cumplen rigurosamente con el horario establecido.
07 Usted cree que los colaboradores respetan los principios del cédigo de ética establecidos dentro de la
entidad.
08 Usted cree que los colaboradores respetan el adecuado orden de atencién en la entidad.
09 Usted cree que los colaboradores respetan los espacios de trabajo.
10 Usted cree que los colaboradores se identifican como parte del equipo de trabajo de suarea.
11 Usted cree que los colaboradores estan dispuestos a brindar sus conocimientos y experiencias
laborales asus compafieros.
12 Usted cree que los colaboradores cuentan con una planificacion de sus actividades detrabajo diarias.
13 Usted cree que los colaboradores estan preparados para realizar bien su trabajo.
14 Usted cree que los colaboradores se identifican para lograr las metas y objetivos de lainstitucion.
15 Usted cree que a los colaboradores los evallian constantemente para medir elcumplimiento
de sus responsabilidades.
16 Usted cree que los colaboradores estan a gusto con las tareas asignadas en sus puestosde trabajo.
17 Usted cree que los colaboradores conocen de los objetivos del puesto en el que trabajan.
18
Usted cree que los colaboradores estan preparados para el puesto que ocupan.
19 Usted cree que los colaboradores conocen los procedimientos que deben realizardurante el
servicio brindado.
20 Usted cree que los colaboradores estan preparados para brindar la informacién necesaria al usuario.




VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA OBTENER INFORMACION
SOBRE LA MOTIVACION EN UN ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion con el objetivo de
determinar en qué medida el nivel de la motivacion incide en el nivel del desempefio
laboral de los colaboradores. Por lo que le pedimos tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en la escala valorativa que
alcanzamos, con los criterios de validacion de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr

con claridad y precisiéon el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion logica en base a la
relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador; el

indicador y el item; el item y la opcidn de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel

de preparacién o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:
(1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre, (5) Siempre

ESTAREMOS MUY AGRADECIDOS DE USTED



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA OBTENER INFORMACION SOBRE LA MOTIVACION EN UN
ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO
TITULO DE LA TESIS: Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023

VARIABLE: Motivacion
DIMENSION 1: Factores Intrinsecos
OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO
z < < Z 5
© Q Q LZ) LZ) 8 (%
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Usted cree que los colaboradores son X X X X X
o reconocidos por los trabajos
realizados.
Usted cree que a los colaboradores X X X X X
cion para el trabajo se les debe felicitar de manera
constantemente por su desempefio.
Usted cree que los colaboradores X X X X X
rrollo personal reciben beneficios por los logros
obtenidos.
Usted cree que los colaboradores X X X X X
deben atender sin tener en cuenta su
o situacién personal actual.
nocimientos
Usted cree que los colaboradores se X X X X X
sienten realizados en sus puestos de
trabajo.
Usted cree que los colaboradores X X X X X
reciben apoyo para la oportunidad de
mejoras en su persona.




Usted cree que los colaboradores se
estan preparando para alcanzar sus
metas personales y profesionales.

Usted cree que los colaboradores les
permiten tener oportunidades para
ascender a otros puestos de trabajo
dentro de la entidad.

Usted cree que los colaboradores
reciben el reconocimiento en la
funcion desempefiada.

Usted cree que los colaboradores
deben de ser promovidos por sus
logros académicos obtenidos.

DIMENSION 2: Factores extrinsecos

cas de la empresa

Usted cree que los colaboradores se
sienten comprometidos con las
politicas de la institucion.

Relaciones con

Usted cree que la institucion difunde
adecuadamente las politicas a los

companeros colaboradores.
Usted <cree que entre los
ios colaboradores existe empatia

adecuada para el desempefio laboral.

Seguridad Laboral

Usted cree que entre los
colaboradores existe una adecuada
comunicacion.

Usted cree que los colaboradores
tratan a sus compaferos como
desean que los traten.

Usted cree que los colaboradores se
encuentran satisfechos con sus
salarios presupuestados para su
puesto.

Usted cree que los colaboradores
perciben su salario en las fechas
indicadas.




Usted cree que la institucién le brinda
a los colaboradores las condiciones
de seguridad para realizar su trabajo

Usted cree que los colaboradores
cuentan con todos los recursos y
materiales necesarios para
desempeniar su labor.

Usted cree que hoy en dia, la entidad
cumple con todos los protocolos de
bioseguridad establecidos por el
gobierno en la institucion.

'
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario para obtener informacién sobre la motivacién en un
Organismo Publico Descentralizado

Objetivo del Instrumento

Determinar en qué medida el nivel de lamotivacion incide en el nivel del
desemperio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023

Aplicado a la Muestra
Participante

Colaboradores de la Gerencia General.

Colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas.
Colaboradores de la Gerencia de Gestion Inmobiliaria.

Colaboradores de la Oficina de Control Institucional.

Colaboradores de la Oficina de Asesoria Legal.

Colaboradores de la oficina de secretaria general y Tramite Documentario.

Colaboradores de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
Colaboradores de la parte operativa.

Nombres y Apellidos , . o
del Experto Enrique Michael Guevara Varela DNI N 43868809
Titulo Profesional Abogado Celular| 974611981

Direccion Domiciliaria

Mz C Lote 04 IV etapa de Santa Maria

Grado Académico

Magister en gestion publica

FIRMA

' Lugary -
///\/) Fecha Trujillo 22 de Mayo 2023




VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA OBTENER INFORMACION
SOBRE LA MOTIVACION EN UN ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccién de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informaciéon con el objetivo de
determinar en qué medida el nivel de la motivacion incide en el nivel del desemperio
laboral de los colaboradores. Por lo que le pedimos tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en la escala valorativa que
alcanzamos, con los criterios de validacion de contenido:

b) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr

con claridad y precisiéon el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion légica en base a la
relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador; el

indicador y el item; el item y la opcién de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel

de preparacién o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:
(2) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre, (5) Siempre

ESTAREMOS MUY AGRADECIDOS DE USTED



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA OBTENER INFORMACION SOBRE LA MOTIVACION EN UN
ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO
TITULO DE LA TESIS: Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo
Pablico Descentralizado,2023

VARIABLE: Motivacion

DIMENSION 1: Factores Intrinsecos

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO
z < < Z 5
© 2 8 o = 8 §
.. Q.
INDICADORES ITEMS s § § g q’é 2 E % < m OBSERVACIONES
S|l 2 & E| B i T ! <
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Usted cree que los colaboradores son X X X X
o reconocidos por los trabajos
realizados.
Usted cree que a los colaboradores X X X X
cion para el trabajo se les debe felicitar de manera
constantemente por su desempefio.
Usted cree que los colaboradores X X X X
rrollo personal reciben beneficios por los logros
obtenidos.
Usted cree que los colaboradores X X X X
deben atender sin tener en cuenta su
o situacién personal actual.
nocimientos
Usted cree que los colaboradores se X X X X
sienten realizados en sus puestos de
trabajo.
Usted cree que los colaboradores X X X X
reciben apoyo para la oportunidad de
mejoras en su persona.




Usted cree que los colaboradores se
estan preparando para alcanzar sus
metas personales y profesionales.

Usted cree que los colaboradores les
permiten tener oportunidades para
ascender a otros puestos de trabajo
dentro de la entidad.

Usted cree que los colaboradores
reciben el reconocimiento en la
funcion desempefiada.

Usted cree que los colaboradores
deben de ser promovidos por sus
logros académicos obtenidos.

DIMENSION 2: Factores extrinsecos

cas de la empresa

Usted cree que los colaboradores se
sienten comprometidos con las
politicas de la institucion.

Relaciones con

Usted cree que la institucion difunde
adecuadamente las politicas a los

companeros colaboradores.
Usted <cree que entre los
ios colaboradores existe empatia

adecuada para el desempefio laboral.

Seguridad Laboral

Usted <cree que entre los
colaboradores existe una adecuada
comunicacion.

Usted cree que los colaboradores
tratan a sus compaferos como
desean que los traten.

Usted cree que los colaboradores se
encuentran satisfechos con sus
salarios presupuestados para su
puesto.

Usted cree que los colaboradores
perciben su salario en las fechas
indicadas.




Usted cree que la institucién le brinda
a los colaboradores las condiciones
de seguridad para realizar su trabajo

Usted cree que los colaboradores
cuentan con todos los recursos y
materiales necesarios para
desempeniar su labor.

Usted cree que hoy en dia, la entidad
cumple con todos los protocolos de
bioseguridad establecidos por el
gobierno en la institucion.




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario para obtener informacién sobre la motivacién en un
Organismo Publico Descentralizado

Objetivo del Instrumento

Determinar en qué medida el nivel de lamotivacion incide en el nivel del
desemperio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023

Aplicado a la Muestra
Participante

Colaboradores de la Gerencia General.

Colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas.
Colaboradores de la Gerencia de Gestion Inmobiliaria.

Colaboradores de la Oficina de Control Institucional.

Colaboradores de la Oficina de Asesoria Legal.

Colaboradores de la oficina de secretaria general y Tramite Documentario.

Colaboradores de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
Colaboradores de la parte operativa.

Nombres y Apellidos : . . o
del Experto Yaqueline Janet Vallejos Rojas DNI N 47775613
Titulo Profesional Profesional en Contabilidad Celular | 958163689

Direccion Domiciliaria

Mz. L Lote 10 Urb. Las Casuarinas - Santa Maria

Grado Académico

Magister en gestiéon publica

FIRMA

Lugar y

Fecha- Trujillo 22 de Mayo 2023




VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA OBTENER INFORMACION
SOBRE LA MOTIVACION EN UN ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccién de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informaciéon con el objetivo de
determinar en qué medida el nivel de la motivacion incide en el nivel del desemperio
laboral de los colaboradores. Por lo que le pedimos tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en la escala valorativa que
alcanzamos, con los criterios de validacion de contenido:

c) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr

con claridad y precisiéon el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion légica en base a la
relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador; el

indicador y el item; el item y la opcién de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel

de preparacién o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:
(3) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre, (5) Siempre

ESTAREMOS MUY AGRADECIDOS DE USTED



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA OBTENER INFORMACION SOBRE LA MOTIVACION EN UN
ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO
TITULO DE LA TESIS: Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023

VARIABLE: Motivacion
DIMENSION 1: Factores Intrinsecos
OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO
z < < Z 5
© Q Q LZ) LZ) 8 (%
INDICADORES ( o| ol 2| o 8 i i < & |OBSERVACIONES
ITEMS S| S| ¢ g| 3 < z o = o
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Usted cree que los colaboradores son X X X X X
o reconocidos por los trabajos
realizados.
Usted cree que a los colaboradores X X X X X
cion para el trabajo se les debe felicitar de manera
constantemente por su desempefio.
Usted cree que los colaboradores X X X X X
rrollo personal reciben beneficios por los logros
obtenidos.
Usted cree que los colaboradores X X X X X
deben atender sin tener en cuenta su
o situacién personal actual.
nocimientos
Usted cree que los colaboradores se X X X X X
sienten realizados en sus puestos de
trabajo.
Usted cree que los colaboradores X X X X X
reciben apoyo para la oportunidad de
mejoras en su persona.




Usted cree que los colaboradores se
estan preparando para alcanzar sus
metas personales y profesionales.

Usted cree que los colaboradores les
permiten tener oportunidades para
ascender a otros puestos de trabajo
dentro de la entidad.

Usted cree que los colaboradores
reciben el reconocimiento en la
funcion desempefiada.

Usted cree que los colaboradores
deben de ser promovidos por sus
logros académicos obtenidos.

DIMENSION 2: Factores extrinsecos

cas de la empresa

Usted cree que los colaboradores se
sienten comprometidos con las
politicas de la institucion.

Relaciones con

Usted cree que la institucion difunde
adecuadamente las politicas a los

companeros colaboradores.
Usted <cree que entre los
ios colaboradores existe empatia

adecuada para el desempefio laboral.

Seguridad Laboral

Usted cree que entre los
colaboradores existe una adecuada
comunicacion.

Usted cree que los colaboradores
tratan a sus compaferos como
desean que los traten.

Usted cree que los colaboradores se
encuentran satisfechos con sus
salarios presupuestados para su
puesto.

Usted cree que los colaboradores
perciben su salario en las fechas
indicadas.




Usted cree que la institucién le brinda
a los colaboradores las condiciones
de seguridad para realizar su trabajo

Usted cree que los colaboradores
cuentan con todos los recursos y
materiales necesarios para
desempeniar su labor.

Usted cree que hoy en dia, la entidad
cumple con todos los protocolos de
bioseguridad establecidos por el
gobierno en la institucion.

/
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario para obtener informacion sobre la motivacion en un
Organismo Publico Descentralizado

Objetivo del Instrumento

Determinar en gué medida el nivel de la motivacién incide en el nivel del
desemperio laboral de los colaboradores de un Organismo Publico
Descentralizado,2023

Aplicado ala Muestra
Participante

Colaboradores de la Gerencia General.

Colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas.
Colaboradores de la Gerencia de Gestion Inmobiliaria.

Colaboradores de la Oficina de Control Institucional.

Colaboradores de la Oficina de Asesoria Legal.

Colaboradores de la oficina de secretaria general y Tramite Documentario.

Colaboradores de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
Colaboradores de la parte operativa.

Nombres y Apellidos . o
del Experto Jerson Joel Zavaleta Castillo DNI N 74031054
Titulo Profesional Licenciado en Administracién Celular | 942 266 589

Direcciéon Domiciliaria

Calle José Crespo 363 Urb. Razuri

Grado Académico

Maestro/en Gestiéon Publica

)

FIRMA

Lugary "
(éﬁ// Fechar | Tl e =™
/
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