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Resumen

El presente estudio titulado los factores motivacionales y desempefio del personal
en de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021, por ello se planteo
como objetivo el determinar la relacion entre las variables planteadas, se planted
bajo el enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal en el
cual se trabajo con una poblacion conformada por el personal de la oficina de
Liguidacion de obras del Mininter y una muestra conformada por 30 trabajadores.
En cuanto a los instrumentos que se utilizaron para la recoleccién de los datos se
emplearon dos cuestionarios los cuales pasaron por procesos de validez y
confiabilidad antes de ser aplicados a la muestra. Los datos recolectados fueron
procesados apoyados del sofware SPSS25 permitiendo evidenciar que existe un
grado de correlacion de Rho de Spearman = ,747** ademas de encontrarse un p =
0,000 < 0,05 por lo cual se aceptd que existe correlacion positiva y significativa entre
los factores motivacionales y desempefio del personal en de la oficina de

Liguidaciéon de obras del Mininter, Lima, 2021.

Palabras claves: Factores motivacionales, desempefio del personal,

trabajadores.
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Abstract

The present study entitled the motivational factors and performance of the
personnel in the Office of Liquidation of works of the Mininter, Lima, 2021,
therefore the objective was to determine the relationship between the
variables raised, it was raised under the quantitative approach, of design
Non-experimental cross-sectional study in which we worked with a
population made up of the staff of the Mininter's Works Clearance Office
and a sample made up of 30 workers.Regarding the instruments used to
collect the data, two questionnaires were used which went through validity
and reliability processes before being applied to the sample. The collected
data were processed supportedby the SPSS25 software allowing to show
that there is a degree of correlation of Spearman's Rho =.747 ** in addition
to finding a p = 0.000<0.05, for which it was accepted that there is a positive
and significant correlation between the Motivational factors and staff

performance in the Mininter's works liquidation office, Lima, 2021.

Keywords: Motivational factors, staff performance, workers.
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l.- INTRODUCCION

Como resultado de la globalizacién, se han realizado cambios masivos en
los ultimos afos. Las sociedades industrializadas han experimentado cambios en
sus economias, sociedades y culturas, Como resultado, se ha visto que las diversas
esferas del progreso humano se han visto impactadas negativamente, perjudicando
el nivel de la vida cotidiana, las relaciones sociales de las personas y su situacion
laboral con las organizaciones para las que trabajan (Bhatnagar, y George, 2018;
Do y Nguyen, 2020; Musinguzi, et. al. 2018).

A nivel global, segun Bohorquez (2020), la motivacion esta dirigida a toda
meta empresarial, para desafiar los cambios acelerados en la competencia, se
deben satisfacer las demandas actuales de los clientes., las situaciones
demograficas variantes, la globalizacién de los mercados, ameritan del estimulo en
el trabajo para incrementar el rendimiento, generar sentido de pertinencia por la
empresa, y asimismo la coherencia, la innovacion y la dedicacion a todas las tareas
relacionadas con el trabajo, el avance tecnolégico y la automatizacién son
valorados como factores clave , junto a la innovacion sumada a la renovacion de
comportamientos para impulsar acciones que apoyen el avance de la empresa a
semejanza de la posicion (lllangakoon y Kathriarachchi, 2020; Fidiyah, 2021).

A nivel internacional, Pefia y Villon (2017) los investigadores encontraron que
la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es sesgada en un estudio
sobre la motivacion en el lugar de trabajo como un componente esencial del éxito
organizacional para una empresa en Ecuador., las relaciones personales y el
ambiente de trabajo .Las organizaciones que conservan alto nivel de motivacion en
sus trabajadores alcanzaran igualmente alto nivel de motivacion en sus clientes
(Scott, 2018; Zacher, et. Al. 2021).

Por su parte, Torner (2021) debate en profundidad sobre los efectos de la
pandemia Covid19 con relacién al estilo de vida y algunos procesos cognitivos
como la memoria y motivacion, la capacidad de prestar interés, percibir cosas e
incluso hacer frente a situaciones y planificar, ademas de sus efectos sobre las
emociones y los elementos sociales o culturales que afectan a los seres humanos;

Actualmente , hay una situacion tensa, la depresion, la hipersensibilidad, el desvelo



y la indecision empeoran con el Covid19, como una conexion con la ansiedad que
siente méas del 57% de los encuestados.

A nivel nacional, en un estudio sobre motivacion en el trabajo en una
empresa de servicios en Lima, Peru, se demostro que, en la empresa estudiada no
se encontr6 un sistema de evaluacion, destaca la falta de oportunidades de
crecimiento, desarrollo y capacidad. Asi mismo, no habia planes para incentivar al
personal o ambientes para fomentar el desarrollo de sus habilidades entre otras
actividades. Los hallazgos de este estudio demostraron una falta de motivacion en
relacion con los elogios, premios y bonos de incentivo, pero ademas con el
componente de fuerza y autonomia. (Pak, 2019; Lavinia, 2017). Sin embargo, los
empleados expresaron su motivacion por el apoyo multifuncional; interaccion con
los duefios, la marca y comunicacién con sus comparfieros de trabajo creando un
ambiente seguro. A la luz de esto, se evaluaron como factores pertinentes factores
como la promocion del estudio, la retroalimentacion, la integracion, la flexibilidad de
horarios y el desarrollo de técnicas novedosas de resolucion de conflictos.
(Nolazco, et. al. 2020).

A nivel local, se analizan los trabajadores de la oficina de Liquidacion de
obras del Mininter, Lima, 2021, en los cuales se ha observado que han indicado
falta de reconocimiento, la falta de incentivos y recompensas ha resultado en su
desmotivacién. Ademas, se presentan fallas en la direccion de metas que implican
un esfuerzo excesivo, desarrollo inadecuado de actividades y baja intensidad en
las tareas., deficiente programacion de programas de capacitacion, deficiente
ejecucion de actividades. Partiendo de ello surge el presente estudio el cual
presenta como problema principal, ¢Cudl es la relacibn entre los factores
motivacionales y desemperio del personal de la oficina de Liquidacién de obras del
Mininter, Lima, 20217 y como Problemas Especificos: ¢, Cual es la relacion entre la
direccion laboral y desempefio del personal de la oficina de Liquidacion de obras
del Mininter, Lima, 2021? ¢Cudl es la relacion entre la Intensidad laboral y
desemperio del personal de la oficina de Liquidaciéon de obras del Mininter, Lima,
20217 ¢ Cual es la relacion entre la Perseverancia laboral y desempefio delpersonal
de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 20217

Asimismo, los objetivos de la investigacion, como objetivo principal

Determinar la relacion entre los factores motivacionales y desempefio del personal



de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021 y como Objetivos
especificos: Analizar la relacion entre la direccién laboral y desempefio del personal
de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021. Analizar la relacién
entre la Intensidad laboral y desempefio del personal de la oficina de Liquidacion
de obras del Mininter, Lima, 2021 y Explicar la relacion entre la Perseverancia
laboral y desempefio del personal de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter,
Lima, 2021.

Adicionalmente, se presenta la justificacion del estudio, como justificacion
tedrica la investigacion buscara aumentar y ampliar la profundidad del conocimiento
sobre las variables Factores motivacionales y desempefio del personal en tiempos
de pandemia, el cual es un aspecto clave para la empresa como para el pais.
Asimismo, se espera que estos enfoques conduzcan a nuevas explicaciones que
cambien o complementen el conocimiento inicial. En cuanto a la Justificacion
Metodolégica el trabajo de investigacion utilizar4 técnicas e instrumento de
recoleccién de datos para conseguir la informacion pertinente y pueda comprobarse
las hipotesis planteadas en el estudio. En relacién a la justificacion préactica la
presente investigacién ayudara a conocer los problemas que se presentan dentro
de la empresa en cuanto a su desempefio y el impacto que tiene la motivacion que
estos aplican.

Finalmente, la hipotesis de la investigacion, la hipétesis principal existe
relacion entre los factores motivacionales y desempefio del personal en de la oficina
de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021 y como hipotesis especificas:
existe relacidon entre la direccion laboral y desempefio del personal de la oficina de
Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021. Existe relacion entre la Intensidad
laboral y desempefio del personal de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter,
Lima, 2021 y Existe relacion entre la Perseverancia laboral y desempefio del

personal de la oficina de Liquidacién de obras del Mininter, Lima, 2021.



I1.- MARCO TEORICO

Para iniciar el capitulo se presentan los antecedentes del estudio, como
antecedentes nacionales Wong (2021) en su tesis titulada Influencia de la
satisfaccion en el desempefio laboral de los colaboradores del departamento de
operaciones en una entidad financiera de la ciudad de Arequipa, 2020. Tuvo como
objetivo principal determinar el impacto de la satisfaccion laboral en el desempefio
laboral de los colaboradores. Su metodologia Tuvo un enfoque cuantitativo y un
disefio no experimental. La técnica utilizada fue una entrevista, la herramienta fue
un cuestionario y hubo un total de 155 participantes y una muestra de 111
colaboradores. Los resultados obtenidos indican que las correlaciones de la variable
desempefio laboral obtuvo una correlaciéon de Pearson de a= 0.101, lo cual indica una
correlacion nula, esto quiere decir que la satisfaccion no ejerce ningunainfluencia
en el desempeiio laboral a su vez se observa un nivel de significancia de
0.292 lo cual demuestra rechazar la hipétesis nula y tomar la hipétesis alternativa.
Se llegd a la conclusion de que no hay una influencia muy significativa entre la
dimensién condiciones del puesto y la variable desempefio laboral, ya que esto
demuestra que el nivel de desempefio no se ve afectado por las caracteristicas que
ostenta un puesto de trabajo. Esto quiere decir que no existe influencia de la
satisfaccion en el ambito laboral entre los colaboradores del area de operaciones
en la entidad bancaria Arequipa.

Sanchez (2020) en su tesis titulada La motivacion y el desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo, 2020. El
objetivo principal fue conocer si la motivacion estuvo conectada a los trabajadores
de ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo en el afio 2020. Su metodologia fue
cuantitativa, no experimental, transversal o transaccional, descriptivo y
correlacional, la técnica utilizada fue una entrevista, la herramienta utilizada fue un
cuestionario, y la poblacién estuvo conformada por los 21 participantes que laboran
para la empresa. Los resultados obtenidos arrojaron que el Alpha de Cronbach fue
del 82.4% para la variable motivacion y del 85.5% para la variable desempefio
laboral se puede determinar que los niveles de confiabilidad son buenos, también
se utilizé el programa SPSS, arrojando como resultado la prueba de hipotesis de

Rho Spearman con un nivel de significancia de 0.000 (a<0.05). Se llegé a la



conclusion de que existe una fuerte correlacion entre las dimensiones
motivacionales y significativo con respecto al desempefio de la empresa ETRAL
SAC, Trujillo 2020, ya que de hecho se relacionan como una de ellas de una manera
muy positiva y significativa. También de que la conexiébn emocional es un
complemento en el desempefio y cuanto mayor sea esa conexion de los factores
psicoldgicos, mucho mayor sera el desenvolvimiento de los empleados.

Ortiz (2020) en su tesis titulada El efecto de los factores de riesgo en la
motivacién laboral de los trabajadores de la salud durante la crisis, segun el COVID-
19. El objetivo principal fue analizar los resultados de la investigacion para describir
cémo los factores de riesgo afectaron la motivacion de los trabajadores de la salud
en el trabajo durante la crisis de COVID-19 para identificar medidas para
salvaguardar la salud del personal e identificar los factores que impulsan la
motivacion. Su metodologia fue de caracter cualitativo. Los resultados, se observo
gue esta revision describe tanto el contexto como las manifestaciones de los
factores de riesgo que impactan al personal de salud, También se discuten y
examinan las formas de alentar a las personas a continuar trabajando en ese
campo. Se determind que la motivacion del personal en el area de la salud se ve
sumamente dafiado por los altos factores de riesgo en la crisis por el COVID-19, A
pesar de que tener un sistema de salud fallido es el principal obstaculo, se puede
continuar la valiente lucha contra la pandemia. Adicionalmente, se revela que
existen factores de riesgo que afectan a los trabajadores de la salud durante la
pandemia del COVID-19, Teniendo en cuenta que tiene un sistema peligroso, esto
tiene un efecto en cudn motivados estan para seguir trabajando para salvar vidas.
Y estos factores de riesgo se producen por la poca inversion realizada lo que crea
un estado de vulnerabilidad en el sistema de salud del pais.

Espirilla (2021) en su tesis sobre factores motivacionales y desempefio
laboral del personal para asi poder establecer el vinculo entre las variables
mencionadas, el estudio propuesto fue un enfoque cuantitativo, basica con un
disefio no experimental, donde la poblacién estuvo conformada por 50 enfermeras;
para la recoleccion de datos se emple6 como técnica la encuesta y como
instrumento dos cuestionarios, para medir los factores motivacionales el
cuestionario contemplo 24 items mientras que para medir el desempefio laboral

estuvo conformado por 20 items. El autor llegé a la conclusion que los factores



motivacionales estan directa y correlacion6 significativamente con la situacion
laboral con un coeficiente de correlacion de Rho Sperman de 0,7334.

Campos (2018) en su estudio titulado factores motivacionales en el
desemperio laboral, la cual tuvo como objetivo averiguar como se relacionaban las
variables entre si, para ello emple6 una metodologia basado en el método de
enfoque cuantitativo deductivo hipotético no experimental , que implico trabajar con
un grupo de 40 enfermeras, para el trabajo de campo se utilizé la encuesta como
técnica y como instrumento dos cuestionarios, para medir los factores
motivacionales el cuestionario estuvo conformado por 24 items, el cuestionario para
la medida del desempefio relacionado con el trabajo tuvo 20 items, cada uno de los
cuales paso por controles de validez y confiabilidad antes de ser aplicado a la
poblacion general. Los resultados muestran que los profesionales presentan un
nivel regular en cuanto a su desempefio con la posibilidad de 97,1% que se
encuentren en un nivel deficiente. Finalmente, el autor concluyé que los factores
motivacionales tienen un impacto en el desempeiio laboral, agregando que el 34,75
de la variabilidad del desempefio laboral del personal depende de los factores
motivacionales.

Asimismo, los antecedentes internacionales Benitez, Fuentes y Pefa (2020)
en su tesis, Motivacion en trabajadores de la empresa sea and OIL LTDA en
tiempos de covid-19. El objetivo principal fue comprender el tema de la motivacion
en los roles operativos y administrativos en SEA AND OIL LTDA durante los afios
del COVID-19. Su metodologia fue de caracter descriptiva participativa, el
instrumento fue el cuestionario MbM Gestidn por Motivacion realizado por Sashskin,
y tuvo una poblacion de 30 participantes. Los resultados obtenidos se observaron
gue el 50% de los empleados, ninguno de ellos se vio afectado de forma negativa
segun su motivacion. Los empleados demostraron que la asistencia sanitaria de
emergencia provocada por el Covid - 19 les afect6 en otros &mbitos de su vida
ademds del laboral. Adicionalmente, se puede observar que las mujeres se sienten
mas motivadas por su propio esfuerzo y los éxitos profesionales que alcanzan en
el trabajo en relacibn a las necesidades de autoestima y autorrealizacion
relacionadas con el género, posiblemente durante ese tiempo un gerente reconoce
su trabajo y se siente mas satisfecha. Se lleg6 a la conclusion de que la necesidad

de reevaluar este tema porque puede tener un impacto en la motivacion tanto



directa como indirectamente y también positiva como negativamente, reconociendo
gue es uno de los rasgos psicoldgicos que mas necesitan los humanos.

Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) en su articulo titulado La motivacion en
el desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el Canton Quevedo,
Ecuador. El objetivo principal del estudio fue diagnosticar la motivacion de los
empleados y su impacto en su desempefio laboral en hoteles de la regién de
Quevedo. Su metodologia fue de enfoque descriptivo, los instrumentos utilizados
fueron las entrevistas y el cuestionario. Los resultados permitieron a los
investigadores observar como los factores de motivacion comunes afectaban el
rendimiento de los empleados , asi como la competitividad de los hoteles objetivo
del estudio, estar motivado implica que una persona elige usar su energia fisica y
mental en su lugar de trabajo, ademas, el logro de una meta es la culminacion de
una variedad de elementos que hacen que alguien se comporte de una manera
determinada ; esto significa que si esos factores no estuvieran presentes, el
comportamiento no tendria sentido. La conclusién a la que se llegé fue que varios
factores influyen en el desempefio de la fuerza laboral de una empresa hotelera;
los aspectos tangibles e intangibles se observan a medida que pasan por las
caracteristicas laborales unicas de un trabajador, el entorno laboral y los factores
relacionados con el negocio, por lo tanto, el crecimiento individual de los
compaferos de trabajo puede tener efectos indirectos positivos en el desarrollo
empresarial.

Calvo (2019) en su tesis titulada relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal, el estudio planteado en Ecuador establecié como objetivo la
relacion entre las variables., el cual surge ante la probleméatica respecto al
desempefio que se presenta en el personal de enfermeria lo que a su vez se
reflejaba en el nivel del rendimiento del servicio que se brind6 por la institucion; el
estudio descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo, la poblacién con la que se
trabajo estuvo compuesta por 103 enfermeras, la muestra a la que se encuesto
fueron 87 enfermeras; empleo para el trabajo de campo respecto a la variable
motivacidon se empled un instrumento usado por Brandt y Rincon que fueron
validados mientras que para el desempefio laboral se obtuvo los resultados que
tienen la unidad de recursos humanos. El estudio permitié concluir que existe una

correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral con un coeficiente de



correlacion de Pearson = 0,870 lo que indica una correlacion directa muy alta entre
las variables.

Cadena (2019) en su tesis denominada, La motivacion y su relacion con el
desemperio laboral en la empresa ENVATUB S.A de la provincia de Pichincha con
el objetivo de examinando la relacion entre las variables ya que existen factores
motivadores internos y externos inadecuados en esa empresa que repercuten en la
organizaciéon, De manera similar, los problemas con el desempefio profesional
incluyen reconocimiento inadecuado, insatisfaccion la baja productividad y los
sentimientos de incapacidad estan asociados con el medio ambiente para
responder a ello se empled un estudio de enfoque cuantitativo no experimental de
alcance descriptivo correlacional en la que trabajaron con una poblacion
conformada por 50 trabajadores; para el trabajo de campo de empleo para la
motivacion el cuestionario MbM gestion por motivacion, los resultados indicaron que
los empleados mantengan un nivel moderado de necesidad de proteccion vy
seguridad, de autoconciencia y autoridad, mientras que en un rango bajo esta las
necesidades sociales y de pertenencia; con respecto al desempefio laboral el
personal muestra un rango alto en la calidad de la competencia laboral y un rango
regular en las competencias de trabajo en equipo y liderazgo , determinando en
ultima instancia si existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.

Pefia y Villon (2018) en su articulo titulado Motivacién Laboral. Elemento
Fundamental en el Exito Organizacional. Su objetivo principal fue examinar el
impacto relacionados con la motivacion del talento humano e identificar los factores
gue mas influyen en el desempefio laboral. Su metodologia estuvo basada en una
metodologia hermenéutica, la revision bibliografico-documental fue el primer paso.
Los resultados obtenidos muestran que la motivacion tiene una estrecha relacion
con la satisfaccion laboral dentro de la organizacion, también con las relaciones y
el ambiente de trabajo, sin poder dejar el rol del gerente ya que este juega un papel
muy importante, al cumplir con la responsabilidad de la direccion y de poder aplicar
las estrategias mas adecuadas de motivacion adentro de una organizacion
empresarial. Se lleg6 a la conclusion de que poder ejecutar un estudio sobre la
motivacion de los empleados en el presente es una tarea ardua y desmedida, ya
gue es muy incuestionable que se encuentren una vasta cantidad de informacién

con referencia al tema. Por lo tanto, la innovaciéon es esencial en tomando los



conceptos como fundamento, teorias anteriores que han cooperado actualmente
para poder identificar las necesidades del trabajador y asi poder usar las estrategias
que permiten poder satisfacer las carencias en el individuo de acuerdo con sus
preferencias y las de la organizacion.

De esta manera se presentan teorias correspondientes al tema, en cuanto a
la variable Factores motivacionales, de acuerdo con Hodgetts y Altman (2017)
definieron que son los que tienen relacion con el material del cargo, las
asignaciones y los deberes referidos al cargo. Dichos factores generan efectos
permanentes de satisfaccion. Ademas, son los que fomentan y en el peor de los
casos, no conducen a la insatisfaccién sino a la satisfaccion. (p.361).

Asimismo, Whetten y Cameron (2016) sefalaron la importancia de los
factores en la comprension de las teorias motivacionales las cuales impulsan a los
directivos a reconocer si las recompensas empresariales son estimuladoras
importantes para personas especificas. Es decir, que en la practica es prioritario
que los directivos entiendan cuales son los factores de motivacion para cada uno
de sus trabajadores (p.76).

Por su parte, Chiavenato (2017) menciono que es relevante esta forma de
motivacion que abarca sentimientos de realizacion profesional, crecimiento, firmeza
gue se expresa en la practica de acciones que implican retos y poseen importancia
en la labor.

La satisfaccion se aumenta en la medida en que los factores motivacionales
son efectivos en caso contrario si son pocos seguros la rebajan. Por eso se
denominan factores de satisfaccion, que incluyen la libertad de elegir como realizar
una tarea, la delegacion de responsabilidad, potencial de ascenso, aplicacion de
todas las habilidades particulares de uno, creacion de objetivos y evaluacion en
relacion con ellos, simplificar la posicidon y mejorar o ampliar la posicion de un
puesto (p. 361).

Dentro de los Factores que impactan en la motivacion laboral, Humberto
Coromoto Pefia Rivas (2017) determino que en el proceso de fomentar la
motivacién profesional y que contribuirdA a la consecucién de los objetivos
marcados, ya sean personales o colectivos. Entre otros factores, destaca la
existencia de una relacién laboral donde la satisfaccién laboral esta presente, la

motivacién y el desempefio son actores clave; predominio de expectativas y



recompensas respecto a la satisfaccion laboral; un ambiente de trabajo positivo
donde los empleados encuentran confort y resultados de satisfaccion laboral (p.
187).

Asimismo, ARL Sura (2017) establecié que en el empleado se logra la
motivacion por medio de la formacion o integracion en programas de capacitacion
en la busqueda de alcanzar resultados propuestos. La capacitacion o desarrollo
personal tiene que ver con la acciones que se realizan en una organizacién que
guiere dar respuesta a sus requerimientos con el fin de renovar el conocimiento, la
actitud, habilidades o comportamientos de las personas, se ha evidenciado a través
de estudios internacionales que la manera més efectiva de formar al personal de
una empresa es mediante la practica, debido a que consiguen sostener lo
aprehendido en un porcentaje de 90% igualmente prestarle atencion para los
programas de capacitacion: Individuos formados en andrologia, es necesario que
el personal que se va a formar se integre a las areas de capacitacion y objetivos de
esta, tener estrategias de capacitacion experimental y efectuar evaluaciones cada
dia y de forma permanente (p.11).

De acuerdo Robbins y Judge (2017) establecieron que los objetivos de la
evaluacion es identificar los factores de motivacion e higiene mas importantes para
los empleados segun el tipo de empresa. Identificar los factores mas importantes
para la motivacion e higiene de los trabajadores, segun el género. Identificar los
factores mas importantes para la motivacion e higiene de los trabajadores, segun
las edades. Determinar si los factores internos son mas importantes para los
empleados que los factores externos en términos de relevancia (p. 76).

Al respecto Walter Arana Mayorca (2018) estableci6 los tipos de factores
motivadores, lo que igualmente se denominan satisfactores o intrinsecos,
concretamente estan conectados con la labor del trabajador, es decir, se
subordinan a la actitud del trabajador ante la acci6on que realiza. Estos son:
necesidades de éxito, la valoracion, gestion de si mismo, el crecimiento, la
promocion y la responsabilidad. Estos factores operan como motivadores y
producen satisfaccion por el trabajo que se efectta. Por lo cual, un trabajador que
se motive apropiadamente estara satisfecho e inclinado a actualizar su rendimiento.
Los factores higiénicos, denominados igualmente insatisfactorias o extrinsecos,

son dirigidos por el equipo directivo de la empresa, es decir, no requieren del
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trabajador, sino de las circunstancias del ambiente exterior que envuelven a
aquellos que estan involucrados con la organizacion como un todo. Se mencionan
los factores higiénicos: Relacién con el supervisor, administraciéon, politicas y
administracion, sueldo, supervision, vida personal, relaciébn con los compaferos,
estatus, relacion con los subordinados, seguridad y condiciones de trabajo. El rol
gue tienen estos factores es evitar que la insatisfacciéon entre los trabajadores se
genere. Sin embargo, la estimulacién o la existencia de dichos factores externos no
ocasionaran satisfaccion laboral, de acuerdo con Herzberg (p.77).

Respecto a las dimensiones de la variable Factores motivacionales basados
en lo sostenido por Urcola (2011) y Reynaga (2015) se sefialaron como primera
dimension la direccion de un esfuerzo es como se enfoca en lograr una meta
particular. Implica elegir las actividades en las que la persona centrara su esfuerzo
para conseguir ese objetivo. Tomando los planteamientos de Robbins citado por
Chiavenato (2004), fundamentalmente las funciones administrativas conocidas
como "direccion"” son donde se determinan metas alcanzables; para ello, oriente y
conduzca a su personal de acuerdo con los objetivos institucionales. Se trata de
ayudar con el trabajo hacia el logro de una meta predeterminada. Comprometer las
actividades en las que el individuo elegira concentrarse para alcanzar una meta
mientras se concentra en su trabajo (Reynaga, 2015, p. 33) Hampton citado por
Reynaga (2015), declara que el objetivo de la direccion es administrar e influir en la
fuerza de trabajo de una organizacion a través de un conjunto de procedimientos
para lograr objetivos compartidos que se lograran mediante los procesos de
administracion, incluidos el liderazgo, la comunicacion y otros.

La dimension intensidad es cuanto esfuerzo se pone que una persona
invierte en completar una tarea; Robbins (citado por Reynaga, 2015, p. 33), mide
cuanto esfuerzo pone una persona al realizar una tarea, o qué tan bien realiza sus
funciones. La dimension persistencia refiere a la persistencia del esfuerzo en el
tiempo. La perseverancia de la persona les ayuda a superar los obstaculos en su
camino para lograr su objetivo; es la continuacién de una accién durante un cierto
periodo de tiempo, y la persistencia es la capacidad de superar los obstaculos
encontrados cuando se trabaja hacia una meta para completarla con éxito. Es una

dimension donde la persistencia y la perseverancia son dominantes del trabajador
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para lograr sus metas; esto se destaca por la cantidad de esfuerzo que ponen para
lograr el objetivo que se ha fijado.

En cuanto al desempefio laboral, Espinoza, et Al (2021) sefialaron que el
desempeiio del lugar de trabajo se define como el proceso que se enfoca en
alcanzar las metas por parte de los trabajadores y asimismo permite el logro de
objetivos colectivos y la gestiébn del desempefio es un ciclo activo y continto
condicionado por tareas y procesos que se pueden convertir en beneficios para la
empresa segun los resultados alcanzados (p.63).

Rivero (2019) afirm6 que el desempefio laboral tiene que ver con la accion a
realizar, efectuar, cumplir una responsabilidad, esto es una profesién, un cargo de
acuerdo con Espinoza Aguilar A et al. 1 Estudiado de esta manera, significa la
accion y efecto de trabajar en un oficio, una profesion, un cargo, tomando en cuenta
los saberes que posee cada persona acerca de su trabajo (p.159).

Por su parte Goicochea (2018) sefial6 que, el desempefio laboral esta
definido por ciertas actividades o conductas vistas en los empleados y cuan
cruciales son para los objetivos de la organizacion, y que se pueden medir de
acuerdo con las competencias y el nivel de cada persona. Tanto el rendimiento,
como el resultado y rendimiento laboral de los empleados de una empresa tienen
vinculacion con las destrezas, liderazgo, conocimientos, sentido de pertenencia,
motivaciéon y el reconocimiento sobre el trabajo efectuado que facilite el
cumplimiento de los objetivos empresariales. Sefala, ademas, que las empresas
deben tener el control y la posicion de asegurar condiciones apropiadas de trabajo
para sus colaboradores, pues asi las personas pueden ser evaluadas en relaciéon a
su desempenio laboral y permitira conocer el momento en el cual se puede aplicar
apropiadas correcciones (p.74)

Segun Chagray, Ramos, Neri, Maguifia y Hidalgo, (2020) mencionaron: Es
la capacidad de una persona para completar las tareas de manera mas rapida, mas
eficiente y con mayor calidad sin dejar de estar dirigida hacia la evaluacién que
determinara qué tan bien se han desarrollado. La eficacia del personal que trabaja
para las organizaciones se conoce como su " eficiencia de la fuerza laboral ", o la

capacidad de un individuo para funcionar con gran esfuerzo y satisfaccion laboral
(p-24).
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Ante las consideraciones Guartan, Torres y Ollague (2019) expresaron que
la evaluacién del desempefio implica: (1) El proceso de identificacion implica decidir
gué areas organizacionales deben ser evaluadas para medir su desempefio, lo que
repercute en el éxito de la organizacion. (2) Establecer pardmetros y una
calificacion implica utilizar medicamentos como parte del proceso de evaluacion.
(3) El objetivo de la gestion del desempefio no es solo evaluar y criticar el
desempefio de un colaborador, sino también mirar hacia adelante, en otras
palabras, qué pueden hacer los empleados para maximizar su potencial dentro de
la organizacion. Los evaluadores deben educar a los evaluados sobre su posicion
y ayudarlos a lograr un mejor desempefio en el futuro (p.16).

De acuerdo con Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2018) el fin primordial
de la evaluacién del desempefio es lograr una evaluacion analitica y cuantitativa
del nivel de eficacia con la cual la gente realiza los objetivos, obligaciones y
acciones de sus cargos de trabajo. Ademas, proporciona el reconocimiento de
integrar a las personas en sus puestos de trabajo, optimizar su accion a futuro vy,
con esto, aumentar el grado de desempefio a través de la formacion coherente con
la estrategia organizacional, y la valoraciéon de fortalezas y debilidades (p.179).
Entre los factores que inciden en el desempefio, Martinez (2016) sefial6 el factor
de la puntualidad, el cual es una disciplina constructiva que se obtiene a lo largo del
tiempo, después de aprender y haber analizado la manera de medir y dominarloal
mismo tiempo, asi como el tiempo de llegada o la realizacion de una labor en el
tiempo fijado (p.18).

Existen factores que pueden influir en el desempefio laboral del personal, al
respecto Bain (citado en Villena, 2018) que hay factores internos de los cuales
algunos son facil de modificarse y se subdivide en factores duros en los que se
considera los productos, la tecnologia, componentes primarios, los factores blandos
gue consisten en los sistemas, fuerzas de trabajo y los procesos de la organizacion.
Los factores externos dentro de los cuales se considera los modificaciones
estructurales, los cambios en la economia, la demografia y la sociedad, asi como
la administracion del sector publico y la infraestructura , asi como los recursos
naturales, el cual comprende las leyes, reglamentos institucionales.

En cuanto a las dimensiones sobre el desempefo laboral Quispe (2015)

sefialo la productividad laboral es la relacion entre la produccion (servicios y
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bienes)y uno o mas factores de produccion ( como mano de obra, capital o
administracion); Villena (2018) agrega que ello sugiere mejorar el proceso de
produccion; mejora denota una evaluacién ventajosa entre la relacién entre los
recursos utilizados y la produccion en términos de bienes y servicios, también es
denominada relacion entre la produccion o las ventas y el volumen de trabajo
incorporado al proceso de produccién durante un periodo de tiempo especifico se
utiliza para medir la productividad laboral. La medicion de la productividad laboral
se puede realizar en el contexto de una empresa, una organizacion, una industria,
un sector o un pais. D Alessio, (2012), sefial6 la productividad se define como la
relacion entre la salida de un sistema para producir bienes o servicios y los recursos
utilizados para obtenerlos., utilizar los activos (trabajo, dinero, tierra, materiales,
energia, informacién) de manera efectiva para producir bienes y servicios. Es la
relacion entre los resultados obtenidos con relacion a los recursos usados vy el
tiempo que lleva conseguirlo

En cuanto a la dimensién eficacia esta relacionado con el cumplimiento de
los objetivos o resultados deseados, 0 mas especificamente, relacionado con la
participacién en actividades que ayudan a alcanzar sus objetivos; definido como
"hacer lo correcto ", para decirlo de otra manera, “las actividades laborales que la
organizacion utiliza para lograr sus objetivos". (Coulter R, 2010). El logro de las
metas o resultados propuestos, o la ejecucidon de acciones que permiten el logro de
metas predeterminadas, esta relacionado con la eficacia. La eficacia es el grado en
gue se logra la meta o el resultado; es la accion tomada para llevar a cabo los
objetivos predeterminados. Es la demostracion administrativa de la eficiencia, por
lo cual también se conoce como eficiencia directiva. (Villena, 2018)

Finalmente, en cuanto a la dimension eficacia esta relacionado con el logro
de las metas o resultados deseados, 0 mas especificamente, con la realizacion de
acciones que permitan alcanzar las metas. Villena (2018) sostuvo que es el grado
en que se logran las metas; es decir, como se obtiene una coleccion de resultados
refleja la eficacia, mientras que cdmo los recursos son empleados para obtener
metas, se refiere a la eficiencia. Eficiencia "significa utilizacién correcta de los
recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/Donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados" (Chiavenato
l., 2010). Es la conexién entre los recursos o la finalizacion de las tareas, como la
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relacion entre el uso real de los recursos y el uso estimado o planificado, asi como
el grado en que esos recursos se utilizan efectivamente al convertirlos en

productos.
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I11.- METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién

El significado de la palabra "cuantificacién”, que deriva de la palabra latina
"quantitas”, tiene que ver con el calculo numérico y los métodos matematicos.
Actualmente, representa una serie de procesos organizados secuencialmente
gue estan siendo utilizados para verificar ciertas hipotesis.
A propdsito, Hernandez y Mendoza (2018) expresaron que:
El enfoque cuantitativo se centra en recopilar, procesar y examinar
datos numéricos sobre variables predeterminadas. También se basa
en el objetivismo (estudio de la realidad sin que interponer juicio de
valor creencias o ideas del investigador). A través de una
demostracion, este tipo de investigacion busca sefialar la fuerza de

correlacion o relacion entre las variables que han sido cuantificadas
(p-72).

Asimismo, es de tipo Aplicada, segun Arias (2017) se basa en recopilar
datos tedricos, como conocimientos de un tiempo especifico que se usaron
para resolver posibles problemas de una manera mas rapida, y de la misma
manera los resultados son aplicados de una forma inminente (p. 70).

El enfoque de investigacion del estudio actual es cuantitativo, ya que utiliza

analisis estadistico, calculo matematico y pruebas psicométricas para tratar de

comprender un fendmeno (Hernandez y Mendoza, 2018).

En cuanto al nivel de Investigacion es descriptivo — correlacional, por lo tanto,

define a las variables e intente descubrir como se relacionan entre si.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) comentaron que:
El objetivo del estudio descriptivo es ser lo mas especificos posible
sobre los atributos, particularidades y perfiles de los individuos,
grupos, comunidades, procesos, cosas 0 cualquier otra cosa que se
estudie. Mas que intentar explicar como se relacionan estos
conceptos o variables, solo busca medirlos o recopilar informacion

sobre ellos de forma independiente o colectiva (p. 92).
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De acuerdo con Hernandez, Hernandez & Mendoza (2018) aclararon que la
investigacion correlacional se encarga de determinar la fuerza de asociacion
entre las variables de estudio.

En cuanto al disefio es no experimental dado que las variables no se
cambiaran para ver sus efectos en diferentes contextos, solo se observaran en
el presente. Hernandez & Mendoza (2018). El esquema representativo de este

disefio es el siguiente:

/ i
M = r
0,

Dénde:
M : 30 personas
O1 : Factores motivacionales
r : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
O2 : Desempefio del personal

3.2. Variable y operacionalizacion

Variable 1: Factores motivacionales

Definiciéon conceptual

Cuando una persona expresa abiertamente sus emociones, su motivacion puede
determinarse por su intensidad, direccion y perseverancia. Motivarse a uno mismo

es un proceso interno de la persona y es apenas perceptible. (Reynaga, 2015)

Definicion operacional

La variable factores motivacionales se ha operativizado en base a los sustentado
por el autor Reynaga (2015) en el que se considera tres dimensiones la intensidad,
la direccion y la persistencia medidos a través de un instrumento que considera 30

items
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Variable dependiente: Desempefio del personal

Definicion conceptual

Es el desempefio y la conducta por parte del empleado de sus funciones principales
que se le exigen en el entorno de trabajo particular en el que se encuentra lo que
le permite demostrar su idoneidad (Quispe, 2015)

Definicion operacional

La variable desempefio laboral se define operacionalmente basado en lo
sustentado por Quispe (2015) en tres dimensiones, la productividad, la eficacia y la

eficiencia mediante un instrumento que contempla 30 items

3.3. Poblacién, muestray muestreo, unidad da anélisis

Poblacién: Segun (Herndandez y Mendoza, 2018) la poblacion es
denominada como una recopilacion de todos los casos que coincidan con
determinadas caracteristicas, para el presente estudio la poblacion estuvo
compuesta por el personal de la oficina de Liquidacién de obras del Mininter en el
afio 2021.

Criterios de inclusion:

e Personal de la empresa

e Afio 2021

¢ Que firmaran el consentimiento de participacion
Criterios de exclusion:

e Personal de otras empresas

e Otros afnos

e Que no firmaran el consentimiento de participacion

Muestra: Es necesario precisar que como sefala (Hernandez y Mendoza,

2018) que es un subconjunto que posee caracteristicas similares que la poblacion,
para el presente estudio la muestra para el siguiente estudio es 30 personas que
forma parte del personal de la oficina de Liquidacién de obras del Mininter, Lima,
2021.
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3.4. Técnicaen instrumentos de recoleccion de datos

Segun Sanchez y Reyes, (2015) De acuerdo con los objetivos del estudio,
los métodos utilizados para recopilar la informacion necesaria sobre una realidad o
fendmeno se conocen como "las técnicas". (p.163). Para la presente investigacion
se usé como técnica la encuesta la cual recoge la perspectiva del encuestado
Herndndez y Duarte (2018) explicaron que: " Una encuesta es un proceso de
preguntas y respuestas que se utiliza para obtener las opiniones de las personas
sobre una situacion o tema. Siempre que se trate de una gran poblacion (p.26).

En cuanto a los instrumentos el autor sefialé que son los recursos que va
usar el investigador para poder recolectar datos en el trabajo de campo los cuales
después seran procesados, para el presente estudio se utilizara como instrumento

el cuestionario para ambas variables.

Fichatécnica: Variable gestion del talento humano

Nombre: Cuestionario de los factores motivacionales

Autor: Reynaga 2015

Adaptado: Miguel

Objetivo Medir los niveles de los factores motivacionales de los trabajadores de la
empresa

Contenido el cuestionario esta comprendido por 30 items en tres dimensiones.
Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: 20 minutos aproximadamente

Ficha técnica: Desempefio laboral

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral

Autor: Quispe, 2015

Adaptado: Miguel

Objetivo Medir los niveles de desempefio laboral del personal

Contenido el cuestionario esta comprendido por 30 items en tres dimensiones
Validacién de los instrumentos: Hernandez y Mendoza (2018), Afirman que la
validez del instrumento es el grado en que mide lo que se supone que mide la

variable .Para la presente investigacién se emple6 la validez por juicio de experto
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el cual fue realizado por la Dra. Tamara Tatiana Pando Ezcurra la cual reviso la
pertinencia, relevancia y claridad de los items determinando que los instrumentos

eran aplicables.

3.5 . Procedimientos
Después de elegir el disefio de la investigacién y las demostraciones
adecuadas en base a las preguntas e hipoétesis del estudio de investigacion, el
siguiente paso se centra en la recopilacion de datos sobre las variables (conceptos
o atributos) de los temas, casos o0 eventos involucrados en la investigacion. Esta
necesidad de una metodologia de programacion detallada, como propone (Bernal,
2016) incluye:
1) Determine la fuente de los datos: de planilla
2) Establecimiento de los procedimientos para la recoleccion de
informacion bajo un proceso confiable y licito.
3) Recopilacion de datos para realizar andlisis y abordar la premisa del
problema. Comprende los siguientes elementos:
a) Las variables de medida se incluyen en los métodos e hipotesis.
b)  Definicion de operacion. El método para medir las variables se determina
en base a estas definiciones, para obtener los datos para el analisis.
c) Muestra.
d) Los recursos que estan disponibles, incluidos los recursos humanos,
materiales, econémicos y de tiempo.
El estudio actual propone dos herramientas que se basan en la teoria; estas
herramientas pasan a través de procedimientos de confiabilidad y validez antes
de ser aplicadas a toda la muestra durante el trabajo de campo.
Para facilitar el acceso, se decidié implementar la coordinacion correspondiente
con la empresa. Cuando se trata del control de las variables, ambas seran

observadas en su entorno natural sin interferencias externas.

3.6. Método de analisis de datos

Es descriptivo correlacional, apoyado por el estadistico SPSS combinando los
datos con una estadistica de Alfa Cronbach, donde los valores, escalas y
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resultados se determinaron mediante el estudio, detalle y clasificacion de los
datos mediante presentaciones gréficas.
Emplea métodos de inferencia para alcanzar la diferencia de la hipotesis, por

cuyo resultado se efectla interpretacion, comentarios y conclusiones

3.7. Aspectos éticos

El estudio investigativo esta sujeta a los principios y vigencia en cuanto
a la informacion durante el desarrollo del trabajo, y ademas, toda informacion
es veraz, correctamente citada y autenticada, pues se respeta los derechos de
autor, asimismo, toda informacion recolectada cuenta con autorizacion de la

oficina de Liquidacion de obras del Mininter.

Es importante mencionar, que toda la informacion expuesta en el
presente estudio no ha sido copiado, se siguio la guia de estilo APA, por otra
parte, todos los datos estadisticos no fueron transformados ni cambiados. Pues
el trabajo de investigacién es Unico y singular, del mismo modo, este trabajo
investigativo servira de ayuda para futuros investigadores que deseen realizar

estudios similares a este, o con una problematica equivalente.
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IV.RESULTADOS
Hipo6tesis general

Ha: Existe relacion entre los factores motivacionales y desempeiio del personal en

de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021

Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales y desempefio del personal

en de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021

Tabla 1

Correlacién entre los factores motivacionales y el desempefio del personal

Factores Desempefio
motivacionales del personal
Rho de Factores Coeficiente de correlacion 1,000 147"
Spearman motivacionales Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion 747 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente. Base de datos

Los datos de la tabla muestra que existe una correlacion positiva y significativa con

un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,747** ademas de encontrarse

un p = 0,000 < 0,05 por lo cual se aceptd que existe correlacion positiva y

significativa entre los factores motivacionales y desempefio del personal en de la

oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021
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Hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion entre la direccion laboral y desempefio del personal de la oficina
de Liguidacion de obras del Mininter, Lima, 2021

Ho: No existe relacion entre la direccion laboral y desempefio del personal de la

oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021

Nivel de significancia a = 0.05
Tabla 2

Correlacion entre la direccion laboral y el desempefio del personal

Direccion  Desempefio

laboral del personal
Rho de Spearman  Direccién Coeficiente de correlaciéon 1,000 624"
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacién ,624 1,000
del personal = Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente. Base de datos

Los datos de la tabla muestran que existe una correlacion positiva y significativa
con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,624** ademas de
encontrarse un p = 0,000 < 0,05 por lo cual se aceptd que existe correlacion positivay
significativa entre la direccion laboral y desempefio del personal de la oficina de

Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021
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Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion entre la Intensidad laboral y desempefio del personal de la

oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021

Ho: No existe relacion entre la Intensidad laboral y desempefio del personal de la

oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021

Tabla 3
Correlacion entre la dimension intensidad laboral y el desempefio del personal

Intensidad  Desempefio

laboral del personal
Rho de Spearman Intensidad Coeficiente de correlacién 1,000 717
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion 7177 1,000
del personal = Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente. Base de datos
Los datos de la tabla muestran que existe una correlacion positiva y significativa

con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 717** ademas de
encontrarse un p = 0,000 < 0,05 por lo cual se aceptd que existe correlacion positivay
significativa entre la Intensidad laboral y desempefio del personal de la oficina de

Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021
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Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion entre la Perseverancia laboral y desempefio del personal de la
oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021.
Ho: No existe relacion entre la Perseverancia laboral y desempefio del personal de

la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021.

Tabla 4

Correlacion entre la dimensién perseverancia laboral y el desempefio del personal

Perseveran Desempefio

cia laboral del personal

Rho de Perseverancia Coeficiente de correlacion 1,000 ,664™
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempefio del Coeficiente de correlacion ,664™ 1,000

personal Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Los datos de la tabla muestran que existe una correlacion positiva y significativa

con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 664** ademas de
encontrarse un p = 0.000 < 0.05 por lo cual se aceptd que existe correlacion positivay
significativa entre la Perseverancia laboral y desempefio del personal de la oficinade

Liguidaciéon de obras del Mininter, Lima, 2021.
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V.- DISCUSION

Los resultados presentados evidenciaron que el 80% de los encuestados considera
en un nivel medio los factores motivacionales que se tiene en la institucion mientras
gue el 6,7% lo considero en un nivel bajo, asi mismo el 76,7% consider6 en un nivel
adecuado su desempefio, el 6,7% lo considero en un nivel inadecuado, de la misma
manera, descubrié que el valor de p=,000 es menor que 0,05 permitié afirmar que
existe una correlacion positiva y significativa entre los factores motivacionales y
desemperio del personal en la oficina de Liquidaciéon de obras del Mininter, Lima,
2021, ello indica que si mejores niveles se tiene respecto al desarrollo de los
factores motivacionales que se da en la empresa mayor sera el desempeiio del
personal, ya que se sentira reconocido en el trabajo realizado mientras que si los
factores motivacionales quedan en niveles bajo ello hard que también el
desempefo laboral este en niveles bajo; resultados similares se tiene en lo
planteado por Espirilla (2021) en su estudio sobre factores motivacionales y
desempeiio laboral del personal, donde llegd a concluir que los factores
motivacionales se relacionan directa y significativamente con el desempeiio laboral.
Campos (2018) en su estudio titulado factores motivacionales en el desempefio
laboral, también llego a concluir los factores motivacionales tienen un impacto en el
desemperio de las personas en el trabajo, lo que se suma a la variabilidad de ese
desempeiio del personal depende de los factores motivacional. Similares
resultados se evidencio en el estudio planteado por Calvo (2019) y Cadena (2019)
en la que trabajaron las variables motivacion y el desempefio en el lugar de trabajo
lleva a ambas partes a la conclusidén de que existe una correlacion directa entre la
motivacion y el desempenfio en el lugar de trabajo, a ello Cadena (2019) sostiene
gue las carencias sociales y de pertenencia, que estan relacionadas, incidieron en
la motivacion del empleado de bajo rendimiento , no asi la colaboracién e
interaccion social se considerd en niveles medio mencionando ademas que el
modelo de evaluacion del desempefio por competencias deberia tomarse la
evaluacion a 360° en el cual se da la participacion de todos; todos estos resultados
van a permitir que la empresa especificamente el area de recursos humanos
identifiqgue aquellos factores motivacionales con puntuaciones mas altas para poder
generar implementaciones de estrategias lo cual generara en el trabajador un mejor

desempeiio ello contribuird a lograr las metas organizacionales.
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En cuanto a los resultados especificos primero con respecto a la dimensién
direccién el 83,4% de los encuestados lo considero en un nivel medio mientas que
el 3,3% en un nivel bajo; asi mismo al obtenerse que el valor de p=,000 el cual es
menor a 0,05 lo que permitié concluir que existe correlacion positiva y significativa
entre la direccién laboral y desempefio del personal de la oficina de Liquidacion de
obras del Mininter, Lima, 2021, ello evidencia que si en la empresa el trabajador
evidencia que respecto a la dimension direccion laboral en la que no sienta que no
se orienta a su trabajo para llegar a la meta que se le exige como personal por lo
gue ello hara que su desempefio no esté en niveles adecuados; entendiéndose que
respecto a la dimension direccién laboral se considera la orientacion al esfuerzoque
realiza el trabajador para llegar a la meta el cual esta relacionado con su
desemperio, por ello el estudio planteado por Pefa y Villon (2018) lleg6 a concluir
gue después de un arduo analisis respecto a la motivacién laboral que ello es una
necesidad del trabajador la cual debe ser cubierta para que pueda realizar su labor
como debe ser ya que al estar satisfecho podra orientar su esfuerzo a lograr sus
metas, considerando ademas que si un empleado feliz proporcionara a la empresa
un mejor desempefio, por ello el comportamiento del personal dentro de la
organizacion dependera de los factores motivacionales que tienen un impacto en el
comportamiento de tal manera que sienta que sus requerimientos estan cubiertos
asi pueda percibir que se dé buenas relaciones laborales generando un clima
positivo, llegar a ello implica que la direccion de la empresa oriente al trabajo de
cada personal que comunigue las metas que se tienen que contribuyan al éxito de
la organizacion por lo que cuando se lleva la responsabilidad, el papel del gerente
juega un papel unico, la direccién en la que debe utilizar las tacticas idoneas de

motivacion dentro de la empresa.

Robinson (citado por Chiavenato, 2014) considera que respecto a la
direccidén son caracteristicas netamente administrativas en donde se exponen los
objetivos de la organizacion por lo que implica que se debe orientar y conducir al
personal para llegar estos fines institucionales, el asesoramiento que se le dé lo
comprometera en la labor que debe realizar; pero cabe sefialar que resultados

diferentes se presento con el estudio planteado por Wong (2021) en la que el autor
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llegd a afirmar que no existe una influencia muy significativa entre la dimension
condiciones del puesto y la variable desempefio laboral, entendiéndose que las
condiciones del puesto es parte de la direccion laboral en la que se orienta al
trabajador respecto a la funcién que debe desempefiar; a ello se agrega que el
estudio planteado por Ortiz (2020) en la cual concluyo que a raiz de esta pandemia
la motivacion del personal se ha visto afectada y que ello ha afectado su

desempeiio laboral

Respecto a los resultados especificos segundo, en cuanto a la dimension
intensidad, el 83,3% lo considera en un nivel medio mientras que el 10% lo
considero en un nivel bajo; a ello se agrega que los resultados mostraron que el
valor de p= ,000 el cual es menor a 0,05 por lo que se determind que existe
correlacion positiva y significativa entre la Intensidad laboral y desempefio del
personal de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021, por ello si
el trabajador considera en niveles bajo la intensidad con la que se esfuerza para
realizar su labor hara que su nivel de desempefio no sea el necesario para lograr
las metas organizacionales; cabe considerar que la cantidad de esfuerzo que una
persona pone para completar una tarea se conoce como intensidad de trabajo.; al
respecto el estudio propuesto por Sanchez (2020) titulado la motivacion y el
desempefio laboral en la que concluy6 que cuando mayor es la combinacién de los
factores psicologicos, mucho mayor sera el desempefio de los empleados, si mismo
el estudio realizado por Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) en la que sefialé que
el crecimiento independiente de cada uno de los colaboradores puede producir
cambios ante el esfuerzo que realizan en su trabajo diario lo que se reflejaria en el
desarrollo de la empresa. Es necesario precisar como sefiald Reynaga (2015) se
van a presentar obstaculos en la labor que va realizando el personal lo que muchas
veces impedira llegar a la meta por ello la persistencia de cada uno de ellos hara
gue la persona supere los obstaculos que vaya encontrando con la intencién de

lograr exitosamente sus propadsitos y los de la organizacion.
Finalmente se evidencio que el 80% de los encuestados considero en un un

nivel medio respecto a la dimension perseverancia, mientras que el 3,35 lo

considero en u nivel bajo; asi mismo al obtenerse que el valor de p=,000 el cual
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es menor a 0,05 lo que permitio afirmar que existe correlacion positiva y significativa
entre la Perseverancia laboral y desempefio del personal de la oficina de
Liguidacibn de obras del Mininter, Lima, 2021; por ello si respecto a la
perseverancia con la que el trabajador realiza su labor lo considera en niveles bajo
ello hara que si desempefio no llegue a niveles adecuados; en cuanto a la
persistencia laboral refiere a la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo, el
estudio que fue planteado por Benitez, Fuentes y Pefia (2020) llegé a la conclusion
de que la necesidad de reevaluar este tema porque puede tener un impacto en la
motivacion tanto directa como indirectamente y también positiva como
negativamente, reconociendo que es uno de los aspectos psicolégicos mas
cruciales del ser humano, que ante los obstaculos que la persona pueda tener en
el desarrollo de sus labores es necesario que el trabajador se sienta motivado para
poder continuar y superar las dificultades; si bien el autor afiade que ante las
situacion actual dada por la pandemia mundial que venimos a travesando lo cual
ha afectado al personal tanto en su desarrollo personal y no Unicamente en su

contexto laboral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. En cuanto al objetivo general los datos procesados permitieron concluir que se
determind que existe una correlacion significativa y positiva entre sus factores
motivadores y el desempefio del personal de la oficina de Liquidacion de obras del
Mininter, Lima, 2021, al encontrarse un p = 0,000 < 0,05; lo que permite afirmar quesi
se trabajan en la empresa estos factores motivacionales adecuadamente ello

generara en el trabajador un buen desemperfio en sus funciones

6.2._ En cuanto al objetivo especifico primero, los datos procesados y analizados
permiten determinar que existe correlacion positiva y significativa entre la direccién
laboral y desempefio del personal de la oficina de Liquidacion de obras del Mininter,
Lima, 2021, al encontrarse un p = 0,000 < 0,05 lo que lleva a asegurar que si la
empresa orienta el esfuerzo del trabajador a la meta institucional el podr4 mejorar

su desempefio para lograr alcanzarlo.

6.3.-Referente al objetivo especifico segundo, se determin6 que existe correlacion
positiva y significativa entre la Intensidad laboral y desempefio del personal de la
oficina de Liquidacién de obras del Mininter, Lima, 2021, al encontrarse un p = 0,000

< 0,05, por lo que considerar el tiempo que dedica un trabajador a sus labores

permitira mejorar su desempefio

6.4.-Referente al objetivo especifico tercero, se determind que existe correlacion
positiva y significativa entre la Perseverancia laboral y desempefio del personal de
la oficina de Liquidacion de obras del Mininter, Lima, 2021, al encontrarse un p =
0,000 < 0,05; por ello si ante un problema que pueda encontrar el trabajador el
continda esforzandose por solucionarlo para llegar al objetivo mejorara de esta

manera su desempefio laboral.
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VIl.- RECOMENDACIONES

7.1.- A los directivos de la empresa, evaluar de manera permanente el desempefio
del personal para poder contar con un indicador de como va lograndose los
objetivos de la institucion, asi mismo tener presente y analizar aquellos factores
motivacionales que ayudaran al desempefio laboral del trabajador para actualizar

continuamente los programas de capacitacion

7.2.- A simismo al area de recursos humanos elaborar los perfiles para cada puesto
de trabajo en la que se tenga claro que personal es necesario para que de esta
manera se oriente el esfuerzo del trabajador de manera adecuada a alcanzar los

objetivos de la empresa

7.3.- A la institucion asignacién de mentores para aumentar el aprendizaje, Qué
mejor incentivo podria recibir el personal mas experimentado, haciéndolo sentir
capaz para actividades especificas como apoyar e instruir y proporcionar a los
miembros de su propio equipo las herramientas y la guia de apoyo necesarias para
gue desarrollen sus actitudes para ser serviciales, compasivos y lideres a fin de
coordinar de manera efectiva aquellas tareas que requieren atencién adicional, o
en el desarrollo de proyectos que son cruciales para las estrategias establecidas

por la organizacion.

7.4.- Fomentar actividades que favorezcan el desarrollo del profesional mediante
un crecimiento eficaz y competitivo para lo cual se debe implementar talleres
estratégicos donde el personal muestre sus habilidades para favorecer de esta

manera su desempefio.
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Problema general:

Objetivo general

Hipétesis general

¢ Cudl es la relacién entre
los factores motivacionales
y desempefio del personal
de la oficina de Liquidacién
de obras del Mininter,
Lima, 20217

Problemas especificos

¢, Cudl es la relacién entre
la direccion laboral y
desempefio del personal
de la oficina de Ligquidacion
de obras del Mininter,
Lima, 20217

¢, Cudl es la relacion entre
la Intensidad laboral vy
desempefio del personal
de la oficina de Liquidacién
de obras del Mininter,
Lima, 2021?

¢ Cudl es la relacién entre
la Perseverancia laboral y
desempefio del personal
de la oficina de Liquidacién
de obras del Mininter,
Lima, 20217

Determinar la relacion entrelos
factores motivacionales vy
desemperio del personal de la
oficina de Liquidacion de
obras del Mininter, Lima, 2021

Objetivos especificos

Analizar la relacidon entre la
direccion laboral y desempefio
del personal de la oficina de
Liquidacion de obras del
Mininter, Lima, 2021.

Analizar la relacion entre la
Intensidad laboral y
desemperio del personal de la
oficina de Liquidacién de
obras del Mininter, Lima, 2021

Explicar la relacion entre la
Perseverancia laboral vy
desemperio del personal de la
oficina de Liquidacion de
obras del Mininter, Lima, 2021

Existe relacion entre los
factores motivacionales vy
desempefio del personal ende
la oficina de Liquidacion de
obras del Mininter, Lima, 2021

Hipotesis especifica
Existe relacion entre la
direccion laboral y desempefio
del personal de la oficina de
Liguidacion de obras del
Mininter, Lima, 2021.

Existe relacion entre la
Intensidad laboral y
desemperio del personal de la
oficina de Liquidacion de
obras del Mininter, Lima, 2021

Existe relaciébn entre la
Perseverancia  laboral vy
desempefio del personal de la
oficina de Liquidaciéon de
obras del Mininter, Lima,

2021.

VARIABLE 1: Factores motivacionales

Direccién -Universo
-Metas
-Actividades Siempre Alto
Intensidad -Cantidad de Casi
esfuerzo .
-Velocidad siempre Medio
-Magnitudes A veces
fisicas
Perseverancia
Casi nunca
-Tiempo Bajo
-Superacion Nunca
de obstaculos
-Logros
VARIABLE 2: DESEMPENO DEL PERSONAL
Productividad | -Trabajo Siempre
-Metas
L “Tiempo Casi Muy
Eficacia
siempre adecuado
-Capacidad
c - A veces Adecuado
. . -Conocimiento
Eficiencia _Propésito _
Casi nunca | Inadecuado
Nunca
-Recursos
-Objetivos
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-Liderazgo

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica por utilizar

Tipo: Basicaa, nivel
correlacional, enfoque
cuantitativo.

Disefio: No experimental

Poblacion: trabajadores
Muestra 30 trabajadores

Técnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva:
- Tabla de frecuencia.
- Tabla cruzada.
- Gréfico de barras.
Inferencial
Prueba de correlacion de Sperman
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Anexo 2: Operacionalizacién de variables

Dimensioén

Indicadores

items

Niveles y

rangos

Factores

Direccion

-Universo
-Metas
-Actividades

motivacionales

Intensidad

-Cantidad de
esfuerzo
-Velocidad
-Magnitudes
fisicas

11-19

Perseverancia

-Tiempo
-Superacion  de
obstaculos
-Logros

20-30

Alta

Media

Baja

Desempeiio

del personal

Productividad

-Trabajo
-Metas
-Tiempo

Eficacia

-Capacidad
-Conocimiento

-Prop6sito

11-20

Eficiencia

-Recursos
-Objetivos

-Liderazgo

21-30

Inadecuado

Adecuado

Muy
adecuado
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Anexo 3: Instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE FACTORES MOTIVACIONALES

Estimado (a) trabajador, este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinidn sobre

los Factores motivacionales y desempefio del personal de la oficina de Liquidacién de

obras del Mininter.

La informacion que nos proporcione sera tratada de forma confidencial y an6nima.

Se agradece su colaboracion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera

Ud. responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
DESCR|PC|ON VALORACION
N "DIMENSION: Direccion 11213l 4ls
INDICADOR: Universo
01 ¢El personal de la oficina se esfuerzan para el cumplimiento de metas
trazadas?
02 | ¢Los Esfuerzos del personal coadyuvan el logro de objetivos?
03 g,Los’ participantes en los equipos de trabajo se esfuerzan para cumplir
propositos?
04 ¢El esfuerzo desarrollado para el cumplimiento de tareas es
recompensado?
INDICADOR: Metas
05 | ¢Dentro de la oficina se establecen las metas claras?
06 .Se c!efin_ein indicadores para medir el avance de las metas en la
organizacion?
07 | ¢Las metas se cumplen de acuerdo a lo programado?
INDICADOR: Actividades
08 | ¢Se planifican las actividades diarias de manera adecuada?
09 ¢ Se cumplen de manera eficiente las actividades asignadas en su area de
trabajo?
10 . Se pumplen de manera eficaz las actividades asignadas en su area de
trabajo?
DIMENSION: Intensidad VALORACION
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INDICADOR: Cantidad de esfuerzo

¢La cantidad de esfuerzo e los trabajadores se controla de manera

11 adecuada?

12 ¢La empresa asigna tareas para que los trabajadores considerando la
cantidad de esfuerzo a realizar?

13 ¢La _cantidad de esfuerzo es distribuido equitativamente en todos los
trabajadores de la empresa?
INDICADOR: Velocidad

14 ¢La ve_Iocidad con la que el personal realizan su trabajo son las
requeridas?

15 | ¢ Se mide la velocidad con la cual el personal realizan su trabajo?

16 | ¢Se recompensa la velocidad con la que realiza su trabajo?

17 | ¢Lavelocidad que tiene en su trabajo es reconocida por sus superiores?
INDICADOR: Magnitudes fisicas20

18 | ¢ Se tienen indicadores con magnitudes fisicas para medir su trabajo?

19 | ¢La magnitud fisica de su trabajo es la esperada?
DIMENSION: Perseverancia VALORACION
INDICADOR: Tiempo

20 | ¢Eltiempo de servicios es reconocido por la organizacién?

21 | ¢Los tiempos de trabajo de una actividad es controlada por la empresa?

22 | ¢Los sobretiempos son medidos de manera adecuada?

23 | ¢ Los sobretiempos son recompensados de acuerdo a ley?
INDICADOR: Superacién de obstaculos

24 | ¢Elliderazgo para superar obstaculos es reconocido por la empresa?

o5 g,Los, trabajadores de 'Ia empresa estan preparados para superar los
obstaculos en su trabajo?

26 | ¢Los obstaculos en el trabajo son superados por acuerdo en equipo?

27 | ¢Los obstaculos en el trabajo son superados en un tiempo oportuno?
INDICADOR: Logros

28 | ¢ Los logros del personal son recompensados?

29 | ¢Todo el personal se siente identificado con los logros de la organizacién?
¢,Los logros personales son reconocidos por sus superiores en la

30 | organizacion?

Muchas gracias
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DEL PERSONAL

Estimado (a) trabajador, este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinidn sobre

los Factores motivacionales y desempefio del personal de la oficina de Liquidacién de

obras del Mininter.

La informacién que nos proporcione sera tratada de forma confidencial y an6nima.

Se agradece su colaboracion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera

Ud. responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
DESCR'PClON VALORACION
N "DIMENSION: Productividad 1121345
INDICADOR: Trabajo
01 | ¢Falta mucho a du trabajo?
02 | ¢Llega puntual a su trabajo?
03 | ¢ Cumple con su horario de trabajo?
04 | ¢Presenta dificultad para realizar su trabajo por falta de conocimiento?
INDICADOR: Metas
05 ¢ Tiene una vision clara sobre su area y encamina sus acciones hacia la
meta?
06 ¢Planifica su trabajo y el area, logrando identificar los objetivos méas
importantes?
07 | ¢Se involucra en el trabajo de sus comparieros y en las metas personales?
INDICADOR: Tiempo
08 | ¢ Trabaja din interrupciones a lo largo de la jornada laboral?
09 | ¢Realiza las actividades en el tiempo que se ha indicado?
10 ¢ Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte del tiempo
de su jornada de trabajo?
D|MENS|ON: Eficacia VALORACION
INDICADOR: Capacidad
11 g,ansidera usted que tiene la capacidaq necesaria y suficiente para
realizar las tareas de su puesto de trabajo?
12 g,_Presentq la capacidad para resolver problemas relacionados con su area,
sin recurrir a los demas?
13 | ¢ Tiene la capacidad de trabajar sin necesidad de estar con otras personas?
14 | ¢Se siente capaz de realizar su trabajo sin la ayuda de otro?

46




INDICADOR: Conocimiento

¢,Puede aplicar los conocimientos adquiridos por medio de la

15 capacitacion?

16 | ¢Aplica los conocimientos adquiridos en su area de trabajo?

17 ¢ Tiene la habilidad para guiar y desarrollar conocimientos en el resto del
personal?
INDICADOR: Propésito

18 | ¢ Se siente identificado con los propdsitos planteado por la organizacion?

19 épiensa que los propoésitos que se ha trazado la organizacién estan acorde
a sus objetivos?

20 | ¢ Cumple usted con los propositos expuestos en la entidad?
D|MENS|ONZ Eficiencia VALORACION
INDICADOR: Recursos

21 ¢La organizacién suministra los recursos necesarios para la ejecucion de
las tareas asignadas?
¢ Tiene libertad para disponer de los recursos al momento de realiza su

22 tarea?

23 | ¢ Utiliza los recursos que le facilita la entidad?

24 | ¢Realizan capacitaciones como recurso para emplear mejor su trabajo?
INDICADOR: Objetivos

25 | ¢Se le permite establecer objetivos e su propio trabajo?

26 | ¢ Participa en la elaboracion de objetivos de planes de trabajo?

27 | ¢Conoce los objetivos de los programas de trabajo de Mininter?
INDICADOR: Liderazgo

28 | ¢Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, ¢ Le gusta ser el lider?

29 ¢ Trata de imponer sus puntos de vista sobre los de sus compafieros de
trabajo?

30 | ¢Mantiene un ritmo de trabajo sostenido en liderazgo?

Muchas gracias
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Anexo 4: Piloto de lavariable desempefio laboral

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7 |P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30

10
11
12
13
14
15

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos

Cronbach

30

,937
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Confiabilidad de la variable factores motivacionales

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7 |P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30

10
11
12
13
14
15

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos

Cronbach

30

,950

Anexo base de datos

Anexo 5: Base de datos de la variable factores motivacionales
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39
40

38
41

41

3

32

36
32
42

34

2
3
3
2
3

3

5

3] 4| 3| 4

3] 4| 4| 5

3] 4| 3| 3

3| 4| 4| 4| 4

3

3

3

3

4

3

3

26

27| 4| 4| 4| 4| 3

28

29| 4| 4| 4| 4| 4| 5/ 5| 5

30
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Base datos variable desempefio del personal

29
35

31

35
30
26
27
36
42

36
29
31

27

42

15
24
20
36
26
35
23
35
38

5

5
3

3
3
3

5

5

P2 |P2 |P2 |P2 |P2 |P2 |P2 |P2 |P2 |P3

34

27

26

22

40

1

2

1

1

1

P1 |P1 |P1 |P1 |P1 |P1 |P1 |P1 |P1 |P2

1

32
38
30
39
32

33
30
39
41

38
34
34
30
43

31

36
29
36

35
37

P1

2
3
3
5
3
2
3
4
5
4
2
2
3
4

3

2
2
3

4
5

2
5
3
3

2
2

3
3
3

3

5

3
3
3

2

3
3
3

1

2

4| 4| 4

3

2

1

3] 3] 4| 3

3] 3| 5

1

3] 2| 4

1

3] 3| 3| 4| 4

3] 4] 3

3

3

3

3

3| 4 2| 2| 3
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Anexo 6 Resultados descriptivos

Variable factores motivacionales

Tabla 1
Frecuencias y porcentajes de la variable factores motivacionales y sus
dimensiones
Factores Direccion Intensidad Perseverancia
motivacionales
F % F % F % F %
Alta 4 13,3 4 13,3 2 6,7 5 16,7
Media 24 80 25 83,4 25 83,3 24 80
Baja 2 6,7 1 3,3 3 10 1 3,3
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Figura 1: Porcentajes de la variable factores motivacionales y sus dimensiones
En cuanto a los resultados que se muestra en la tabla y figura respecto a la
variable factores motivacionales se tiene que el 13,3% considera que esta en un
nivel alto, el 80% lo considera en un nivel medio y el 6,7% lo considera en un
nivel bajo; en cuanto a la dimensioén direccion se tiene que el 13,3% considera
gue esta en un nivel alto, para el 83,4% esta en un nivel medio, para el 3,3% esta
en un nivel bajo; para la dimensién intensidad se muestra que el 6,7% se
considera en un nivel alto, el 83,3% lo considera en un nivel medio y el 10% esta
en un nivel bajo; para la dimension perseverancia se tiene que el 16,7%
considera que esta en un nivel alto, para el 80% de los encuestados lo considera

gue esta en nivel medio, 3,3% lo considera en un nivel bajo.
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Tabla 2
Frecuencias y porcentajes de la variable desempefio del personal y sus

dimensiones
Desempefio "Productividad Eficacia Eficiencia
laboral
F % F % F % F %
Inadecuado 2 6,7 1 3,3 2 6,7 3 10
Adecuado 23 76,7 21 70 20 66,7 24 80
Muy 5 16,6 8 26,7 8 26,4 3 10
adecuado
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Figura 2: Porcentajes de la variable desempefio del personal y sus dimensiones
En cuanto a los resultados que se muestra en la tabla y figura respecto a la
variable desempefio laboral se tiene que el 6,7% considera que esta en un nivel
inadecuado, el 76,7% lo considera en un nivel adecuado y el 16,6% lo considera
en un nivel muy adecuado; en cuanto a la dimension productividad se tiene que
el 3,3% considera que esta en un nivel inadecuado, para el 70% esta en un nivel
adecuado, para el 26,7% estd en un nivel muy adecuado; para la dimension
eficacia se muestra que el 6,7% se considera en un nivel inadecuado, el 66,7%
lo considera en un nivel adecuado y el 26,4% esta en un nivel muy adecuado;
para la dimensién eficiencia se tiene que el 10% considera que esta en un nivel
inadecuado, para el 80% de los encuestados lo considera que esta en nivel

adecuado, 10% lo considera en un nivel muy adecuado.
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Anexo 7: Validacion de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTORES MOTIVACIONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Direccion Si No Si No Si No

1 ¢El personal de la oficina se esfuerzan para el cumplimiento de metas trazadas? X X X

2 ¢ Los Esfuerzos del personal coadyuvan el logro de objetivos? X X X

3 ¢Los participantes en los equipos de trabajo se esfuerzan para cumplir propésitos? X X X

4 ¢ El esfuerzo desarrollado para el cumplimiento de tareas es recompensado? X X X

5 ¢Dentro de la oficina se establecen las metas claras? X X X

6 ¢ Se definen indicadores para medir el avance de las metas en la organizacién? X X X

7 ¢Las metas se cumplen de acuerdo a lo programado? X X X

8 ¢ Se planifican las actividades diarias de manera adecuada? X X X

9 ¢Se cumplen de manera eficiente las actividades asignadas en su érea de trabajo? X X X

10 | ¢Se cumplen de manera eficaz las actividades asignadas en su area de trabajo? X X X
DIMENSION 2 . Intensidad Si No Si No Si No

11 | ¢La cantidad de esfuerzo e los trabajadores se controla de manera adecuada? X X X

12 | ¢La empresa asigna tareas para que los trabajadores considerando la cantidad de | X X X
esfuerzo a realizar?

13 | ¢La cantidad de esfuerzo es distribuido equitativamente en todos los trabajadores de | X X X
la empresa?

14 | ¢La velocidad con la que el personal realizan su trabajo son las requeridas? X X X

15 | ¢Se mide la velocidad con la cual el personal realizan su trabajo? X X X

16 | ¢Se recompensa la velocidad con la que realiza su trabajo? X X X

17 | ¢La velocidad que tiene en su trabajo es reconocida por sus superiores? X X X

18 | ¢Se tienen indicadores con magnitudes fisicas para medir su trabajo? X X X

19 | ¢La magnitud fisica de su trabajo es la esperada? X X X
DIMENSION 3: Perseverancia Si No Si No Si No

20 | ¢Eltiempo de servicios es reconocido por la organizacion? X X X

21 | ¢Los tiempos de trabajo de una actividad es controlada por la empresa? X X X

22 | ¢Los sobretiempos son medidos de manera adecuada? X X X

23 | ¢Los sobretiempos son recompensados de acuerdo a ley? X X X

24 | ;Elliderazgo para superar obstaculos es reconocido por la empresa? X X X
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25 | ¢Los trabajadores de la empresa estan preparados para superar los obstaculosensu | X X X
trabajo?
26 | ¢Los obstaculos en el trabajo son superados por acuerdo en equipo? X X X
27 | ¢Los obstéaculos en el trabajo son superados en un tiempo oportuno? X X X
28 | ¢Los logros del personal son recompensados? X X X
29 | ¢Todo el personal se siente identificado con los logros de la organizacion? X X X
30 | ¢Los logros personales son reconocidos por sus superiores en la organizacion? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Patricia Bejarano Alvarez DNI: 09748953

Especialidad del validador: Maestria en gestion y docencia

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 24 .de octubre del 2021
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DEL PERSONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Productividad Si No Si No Si No
1 ¢Falta mucho a du trabajo? X X X
2 ¢Llega puntual a su trabajo? X X X
3 ¢ Cumple con su horario de trabajo? X X X
4 ¢ Presenta dificultad para realizar su trabajo por falta de conocimiento? X X X
5 ¢ Tiene una vision clara sobre su area y encamina sus acciones hacia la meta? X X X
6 ¢ Planifica su trabajo y el area, logrando identificar los objetivos mas importantes? X X X
7 ¢Se involucra en el trabajo de sus compafieros y en las metas personales? X X X
8 ¢ Trabaja din interrupciones a lo largo de la jornada laboral? X X X
9 ¢ Realiza las actividades en el tiempo que se ha indicado? X X X
10 | ¢Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte del tiempo de su X X X
jornada de trabajo?
DIMENSION 2 . Eficacia Si No Si No | Si No
11 | ¢Considera usted que tiene la capacidad necesaria y suficiente para realizar las | X X X
tareas de su puesto de trabajo?
12 | ¢Presenta la capacidad para resolver problemas relacionados con su area, sin recurrir | X X X
a los demas?
13 | ¢Tiene la capacidad de trabajar sin necesidad de estar con otras personas? X X X
14 | ¢Se siente capaz de realizar su trabajo sin la ayuda de otro? X X X
15 | ¢Puede aplicar los conocimientos adquiridos por medio de la capacitacion? X X X
16 | ¢Aplica los conocimientos adquiridos en su area de trabajo? X X X
17 | ¢Tiene la habilidad para guiar y desarrollar conocimientos en el resto del personal? X X X
18 | ¢Se siente identificado con los propésitos planteado por la organizacion? X X X
19 | ¢piensa que los propositos que se ha trazado la organizacion estan acorde a sus | X X X
objetivos?
20 | ¢Cumple usted con los propdsitos expuestos en la entidad?
DIMENSION 3: Eficiencia Si No Si No Si No
21 | ¢Laorganizacién suministra los recursos necesarios para la ejecucion de las tareas X X X
asignadas?
22 | ¢Tiene libertad para disponer de los recursos al momento de realiza su tarea? X X X
23 | ¢Utiliza los recursos que le facilita la entidad? X X X
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24 | ¢Realizan capacitaciones como recurso para emplear mejor su trabajo? X X X
25 | ¢Se le permite establecer objetivos e su propio trabajo? X X X
26 | ¢Participa en la elaboracion de objetivos de planes de trabajo? X X X
27 | ¢Conoce los objetivos de los programas de trabajo de Mininter? X X X
28 | ¢Cuéndo se requiere hacer un trabajo en equipo, ¢Le gusta ser el lider? X X X
29 | ¢Trata de imponer sus puntos de vista sobre los de sus comparieros de trabajo? X X X
30 | ¢Mantiene un ritmo de trabajo sostenido en liderazgo? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Patricia Bejarano Alvarez DNI: 09748953

Especialidad del validador: Maestria en gestién y docencia

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente 24 .de octubre del 2021
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

€s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




Firma del Experto Informante.
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Lamar, 16 de Dhciembre de 2021

Sr. Director Gieneral de la (ficina General de Infraestructura

Bt imiatirias il Interior

Mi nombre esx Maguel Angel Mory Flores v con respeto me dirijo a usted
para saludarlo y a la vez solicitar su apoyo en el desarmolke de mo irsbago de
myvestigacion de Tesis para la nalacin, gue vengo edudiands dicho curso
en la cxsa de estudio: Universidad Cesar Valleggo.

B pesis de tnlscidn estudia los fclores motivacionales ¥ dessmpedio del
personal en la oficina de Liguidacaon de contratos ded Minmber, Lima 2021
Estoy en la etapa de recojo de mformacion, por eso scudo a msted para
solpcitar su ayuda en distribuir el cusstionaro de la investigacion entre los
Trabajadores de dicha oficina. Bl coestionaro (adjunio al presente) es
andmamo, o se indica comes electnimica, leléfono, niningin dato que afecte
al participante n1 a la organizacidn donde lsborn, Puede ser desarmollado
empleando celular, lapiop o mma computadora de escritaria.

Mucho le agradecerd a Ud. me pueds derivar con atencidn al Director de la
aficina de Liguidscion de contrabos, Arguitecto Lenin Romero Pastor; guien
dado su cargo es el encargado de dicha oficina ¥ con la persona gue me de
distribuir el cuestionario, para enviarbe el enlsce de este v realizar las
coondinaciones necesanas. Agradesco enormemente su gentil colabaracadm,
gin ella no seria posible culminar mis estudios Muchas gracias v guedo a la
expera de s respuesia,

F o mbalis gl i vt i
MOR Y PO R gt Sl
P T I
Wbiter: Ty of o Gl
oaran

Fochur #1000 6 okl 080
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San Isdro, 20 de Diciembee de 2021
CARTA N*® 0001152021/ INJOGINOLC

Sefior

MIGUEL ANGEL MORY FLORES

Eresente -

Asunio . ACEPTACION DE REALIZACION DE TRABAJO DE
INVESTIGACION DE TESIS

Referencia  © Carta N* (170I1C2021)

Tengo el agrado de drigeme a usted, en relacon a su documenio de la referencia,
mediante ef cudl solcia o apoyo en la realzacion a desamolio de encuesta del Trabap
de Investigacion de Tesis para Htulaodn en la carera de Acministracion, con el nombre
de “Faclores Motivacionales y Desempefio® dei personal en la Ofcina de Liguidacidn de
Cortratos de a OGIN-MININTER, cicha encuesta se realzara a traves de un link, por
motivos que nuesros colaboradores se encuentran aborando en forma remota, debido
a ias medidas sanftarias tomacdas por el entida 2 causa de la pancemia nacional y

En ese sentbdo, por madio de a presente aceptamos llevar a cabo ta encuesta para la
Investigacion de =u lesis e inlce segin o esperado y sea lievado a cabo con completo
exno.

Sin otro particular, quedo de usted.

Aentamene,

Docunenn Srado Sgharrns

ONCMA DC LIDSDACION DE CONTRATOS
WNETERODCL WTTROR
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UNIVERSIDAD CESAR VALL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -
Estimado (a) trabajador, este
cuestionario tiene como objetivo
conocer su opinion sobre los Factores
motivacionales y desempeno del
personal de la oficina de Liquidacion de
obras del Mininter. La informacion que
nos proporcione sera tratada de forma
confidencial y anonima. Se agradece su
colaboracion.

Indicaciones: A continuacion. se le presentz unz serie de preguntas |as cuales debera Ud.
responder marcando con una (X) la respussta que considere correcta.
1. Nunca 2. Casi nunca 3. Algunas veces 4 Casisiempre 3. Siempre

@ miguelmory092@gmail.com (no se comparten) ()
Cambiar cuenta

Siguiente Borrar formutario
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UNIVERSIDAD CESAR VALL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -
Estimado (a) trabajador, este
cuestionario tiene como objetivo
conocer su opinion sobre los Factores
motivacionales y desempeno del
personal de la oficina de Liquidacion de
obras del Mininter.La informacion que
nos proporcione sera tratada de forma
confidencial y anonima.Se agradece su
colaboracion.

iy migualmerydSZEgenallacn (nd & campartan; Fe
Camblar coanta

*Dhligatono

DIMENSIIN: Productividad

MOKCADTR: Trebejc

¢ Faltm mucho a du trabaja? *
SR
)z
[
e
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UNIVERSIDAD CEsSAR VALL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -
Estimado (a) trabajador, este
cuestionario tiene como objetivo
conocer su opinion sobre los Factores
motivacionales y desempeno del
personal de la oficina de Liquidacion de
obras del Mininter. La informacion que
nos proporcione sera tratada de forma
confidencial y anonima. Se agradece su
colaboracion.

iy migueimeryDUREgmallesm (N0 s compartan; oy
Camblar coanta

*Dhligatonc

DIMENSIIN: Direacicn

MDICADIR: Univerao

¢ Bl perzanal de la oficina se asfusrzan para of cumplimisnto de metss trazsdas? *
oo
[
O s
0 e
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PAREDES DEL AGUILA JARDIEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada: "Factores motivacionales
y desempefio del personal de la oficina de Liquidacion de Contratos del Ministerio del
Interior, Lima 2021.", cuyo autor es MORY FLORES MIGUEL ANGEL, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 24.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
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