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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo proponer una estrategia motivacional 

para mejorar el cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto 

especial del norte del Perú. Por el tipo básica; por el tipo de alcance es descriptiva; 

por el tipo de enfoque es cuantitativo, por el diseño de la investigación es no 

experimental propositiva. En esta investigación la muestra estuvo conformada por 

60 colaboradores. El instrumento para la recolección de datos fue la encuesta y el 

instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que la percepción de los 

colaboradores en cuanto al cumplimiento del plan operativo institucional tuvo un 

nivel deficiente. Este resultado es debido a que tanto en las dimensiones 

planificación estratégica, personal y ejecución se obtuvieron niveles deficientes. La 

propuesta de mejora se ha planteado utilizando cuatros estrategias motivacionales 

las cuales son las siguientes: Plan “Red de beneficios”; plan “Me identifico con mi 

entidad”; plan “Colaborador del mes” y plan “Me entretengo laborando”.  

 

 

Palabras clave: Estrategia motivacional, plan operativo institucional, planificación 

estratégica. 
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Abstract 

The objective of this research was to propose a motivational strategy to improve 

compliance with the institutional operational plan of a special project in northern 

Perú. For the basic type; for the type of scope it is descriptive; for the type of 

approach it is quantitative; for the research design it is non-experimental and 

propositional. In this research, the sample consisted of 60 collaborators. The 

instrument for data collection was the survey and the instrument was the 

questionnaire. The results determined that the perception of the collaborators 

regarding compliance with the institutional operating plan was deficient. This result 

is due to the fact that the strategic planning, personnel and execution dimensions 

were deficient. The improvement proposal has been proposed using four 

motivational strategies, which are the following: Plan "Benefits network"; plan "I 

identify myself with my organization"; plan "Collaborator of the month" and plan "I 

have fun working".  

 

Keywords: Motivational strategy, institutional operational plan, strategic planning. 
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I. INTRODUCCIÓN  

Las estrategias motivacionales son de vital importancia tanto para el colaborador y 

a la entidad por diferentes razones, una de ellas es la capacidad de innovación, 

crecimiento personal y aumento en la productividad que conllevo al logro de la 

ejecución de los propósitos que se plantearon en la entidad (Bohórquez et al., 

2020). Por consiguiente, el plan operativo institucional se define como una guía de 

instrumento que ayudó a la entidad en la realización de las actividades, a ser 

ejecutadas dentro del período anual para el logro de los objetivos y metas para una 

buena gestión de resultados (Portal de Transparencia Estándar, 2022). 

Dicha problemática internacional se evidenció en el continente europeo, en Albania, 

una buena estrategia motivacional ayudó a que el personal se sienta identificado 

conllevando a cumplir con los objetivos plasmados por la organización. Se realizó 

un estudio de 110 integrantes donde el resultado obtenido fue que la voz de los 

colaboradores tiene un puntaje de 3.49, así mismo la libertad de opinión tiene un 

puntaje de 3.77, en lo que se refiere a la seguridad de los colaboradores en su 

trabajo es de 3.76 y finalmente si los empleados se sienten apreciados por la 

organización la puntuación es de 3.69. Por consiguiente, el nivel de motivación de 

los colaboradores dentro de la empresa es moderado y eso influye muchas veces 

en su rendimiento profesional (Uka y Prendi, 2021). 

A nivel nacional, según el periódico (La República, 2021), para toda empresa lo 

más importante es el personal. No obstante, se analizó una encuesta a casi 1000 

trabajadores donde el resultado fue que el 52% de los trabajadores peruanos 

determinó que el crecimiento laboral en la organización permitió mejorar su 

condición de vida, en ese mismo concepto el 25% de los trabajadores consideró 

que lo más importante es el salario lo cual es un gran incentivo dentro de la 

organización esto permitió un mejor status y un 22% de los trabajadores consideró 

que un reconocimiento por parte de la empresa como diploma o felicitaciones del 

jefe es una gran motivación para aumentar las ganas de superación en la sociedad.    

A nivel local las estrategias motivacionales existe una problemática muy grave en 

donde se puede evidenciar a través de un estudio que un 67% de los colaboradores 

no se siente motivado debido a la falta de reconocimiento de sus logros, no existe 
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incentivos en lo cual genera un malestar al trabajador con la entidad organizacional 

en donde la entidad no logra cumplir con las metas que se trazan al finalizar un año 

fiscal y sólo el 33% de los colaboradores si se siente motivado dentro de la 

organización al cumplir con sus labores diarias, que cuentan con recursos básicos 

para que realicen sus labores y cumplan con lo establecido en un determinado año 

(Alcantara, 2020).  

El distrito de Yonán, Cajamarca, no es ajeno al problema indiscutiblemente, pues 

actualmente no se cuenta con el personal adecuado para la realización de un plan 

de estrategia motivacional que oriente y ayude a los colaboradores a lograr sus 

objetivos personales y profesionales. Así mismo, al no tener un personal motivado 

que se encargue de realizar una jornada laboral adecuada se convierte en un 

problema que genera a la entidad a no lograr cumplir con los objetivos trazados en 

un año fiscal.  

Respecto a la realidad problemática establecida donde se expone la incógnita de 

análisis: ¿De qué manera la propuesta de una estrategia motivacional mejora el 

cumplimiento del plan operativo de un proyecto especial del norte del Perú? 

planteándose los subsiguientes problemas específicos, PE1. ¿Cuál es el nivel 

motivacional de un proyecto especial del norte del Perú?, PE2. ¿Cuál es el nivel de 

cumplimiento del plan institucional de un proyecto especial del norte del Perú?, 

PE3. ¿De qué manera la formulación de una estrategia motivacional mejora el 

cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto especial del norte del 

Perú?, PE4. ¿Cuáles son los indicadores y criterios para validar la estrategia 

motivacional para el cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto 

especial del norte del Perú? 

Por consiguiente, en los últimos párrafos, la presente investigación se dio de forma 

justificada mediante la relevancia social de dicho estudio, busco favorecer a los 

colaboradores y a la entidad del distrito de Yonán, departamento de Cajamarca; 

mediante una propuesta de estrategia motivacional que logro brindar indicadores, 

donde aseguren el cumplimiento de las actividades cotidianas de sus trabajadores. 

Por ello, teóricamente, la investigación se evidenció, que el desarrollo se realizó 

mediante bases teóricas en donde diferentes autores buscan reseñar y aportar a 

través de la cognición científica, donde se realizó un estudio de las variables y la 
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propuesta de un nuevo instrumento de estrategia motivacional que ayude a los 

colaboradores a involucrarse en su jornada laboral.  

La justificación práctica tuvo un sustento a una propuesta de estrategia motivacional 

que permitió a los colaboradores sentirse identificados con los objetivos planteados 

por la entidad y poder llegar al cumplimiento de su plan operativo institucional lo 

cual facilitó a la entidad para el cumplimiento de las metas específicas en un 

determinado periodo. La investigación se justifica metodológicamente, se realizó un 

plan de propuesta de estrategia motivacional que ayudó a los colaboradores al 

cumplimiento del plan operativo institucional; aplicadas mediante un estudio sobre 

método de encuestas y el cuestionario como mecanismo, por ende, la construcción 

de una herramienta que se puede utilizar como un modelo para otros 

investigadores, donde pretendan realizar una estrategia motivacional conveniente 

a la realidad problemática de una entidad, para plantear la elaboración de mejoras 

al presente cumplimiento plan operativo institucional, motivados por una nueva 

gestión con mayor eficacia y cumplimiento organizacional. 

Sobre lo que se refiere al objetivo general es: proponer una estrategia motivacional 

para mejorar el cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto 

especial del norte del Perú. También mencionando los objetivos específicos se 

tiene: (a) identificar el nivel motivacional de un proyecto especial del norte del Perú, 

(b) identificar el nivel de cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto 

especial del norte del Perú, (c) formular una estrategia motivacional para mejorar el 

cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto especial del norte del 

Perú y (d) finalmente validar la estrategia motivacional para el cumplimiento del plan 

operativo institucional de un proyecto especial del norte del Perú. 

Para finalizar, la hipótesis suscitada en el transcurso de la investigación se obtiene 

mediante el siguiente término: la propuesta de una estrategia motivacional mejorará 

el cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto especial del norte 

del Perú. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En antecedentes internacionales, conforme con Ajegbomogun et al., (2022) en su 

estudio identificaron una metodología más clara del enlace que existió entre las 

estrategias motivacionales y el rendimiento ocupacional en los colaboradores. El 

estudio optó por un diseño de investigación descriptiva por encuesta. Sobre la base 

de enumeración se utilizaron 210 colaboradores. Se determinó mediante la escala 

del alfa de Cronbach que la motivación y el entorno de trabajo físico tienen una 

efectividad positiva en productividad de los trabajadores (B=0,242, valor de p < 

0,05), (B=0,102, valor de p < 0,05) y la influencia relativa de la motivación y el 

entorno físico de trabajo [(F (2189) = 35,340; p<0,05)] respectivamente. Este 

estudio concluyó que, las estrategias motivacionales generan un buen desempeño 

laboral en los colaboradores de la organización.  

Seguidamente, el solo hecho de implementar un diseño de estrategia motivacional, 

para Padura et al., (2022) en su artículo donde determinó que el personal debe 

estar altamente motivado para el logro de las metas planteados por la entidad. Se 

realizó una técnica de recopilación a 46 miembros del personal administrativo. En 

la encuesta se analizaron los factores que intervinieron en la motivación laboral: 

reconocimiento laboral, logro, crecimiento y desarrollo, deberes y responsabilidad 

y por último aporte al trabajo. Se determinó con el puntaje de 3.02 está de acuerdo 

con los reconocimientos recibidos por la organización, mientras que generar nuevas 

ideas tiene un puntaje de 3.04 en lo que respecta dentro de la organización y por 

último el trabajador recompensado mediante su capacidad y logros tiene un puntaje 

de 2.96. Al respecto se concluye, que la organización debe otorgar un incentivo al 

personal por su logros obtenidos mediante su jornada laboral. 

Mas aún, Endri et al., (2021) en su análisis de investigación analizó las variables 

motivacional y satisfacción ocupacional, se obtuvo como finalidad: analizar la 

conexión de las variables usando el acuerdo de los colaboradores como una 

variable mediadora, mediante el uso de la técnica llamado muestreo de 

conveniencia se obtuvo 103 resultados en los colaboradores, en cuanto el método 

utilizado es el mínimo cuadrado parcial. Los hallazgos demostraron que la 

motivación tiene un impacto relativamente alto en la productividad en los 

trabajadores donde las implicaciones generales tienen que aumentar la alta 
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participación en los colaboradores. Para concluir, la entidad debe motivar al 

personal para que puedan ser más productivos e innovadores y poder agilitar un 

resultado positivo en un determinado plazo.  

Por consiguiente, Nilo (2021) en su estudio revelaron que las entidades pueden 

mantener exitosamente sus estrategias motivacionales y llegar a ser 

financieramente estables. Su estudio fue cualitativo. La investigación tiene como 

objetivo: mencionar que estrategias motivacionales usaron los líderes 

empresariales al momento de motivar a sus colaboradores. Se realizó una 

entrevista a 04 líderes empresariales. Los hallazgos de dicho estudio son las 

recompensas y reconocimientos laborales con las colaboradores son los 

principales motivadores en su entidad, al mismo tiempo desarrolla una relación 

líder-miembro donde ambas partes conlleven al buen clima laboral, y por último el 

desarrollo profesional en donde se busca brindar información y realimentar a los 

trabajadores con su jornada laboral. Concluyendo que los trabajadores mientras 

esten motivados a trabajar las organizaciones se vuelven altamente productivas y 

rentables. 

Otra investigación de gran relevancia fue planteada por Onyango y Francis (2020) 

quienes estimaron que las estrategias motivacionales son de gran relevancia para 

la organización. El estudio optó por utilizar un diseño de investigación descriptivo. 

Su objetivo de dicho estudio: analizar los efectos de las estrategias motivacionales 

en el rendimiento de la organización. Seleccionaron 325 trabajadores para la 

realización de la encuesta. Se determinó que hubo un efecto estadísticamente 

significativo en las estrategias motivacionales ante el rendimiento en los 

colaboradores organizacionales (media = 4,66; desviación estándar = 0,325; R = 

0,846; valor de p < 0,05), Por consiguiente, el rendimiento se vio afectado por el 

reconocimiento (media = 4.55; std desviación=.387; valor p < .05). Se concluyó una 

existencia de manera positiva entre el reconocimiento, capacitación y los beneficios 

que otorgan en la organización a sus colaboradores. Sin duda, lo más resaltante de 

la investigación, son las recomendaciones sobre la gestión organizacional 

necesitaba adoptar estrategias motivacionales para incrementar el rendimiento de 

los participantes.  
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De igual modo, Leonova et al., (2021) con su artículo planteó que toda empresa a 

través de los trabajadores puede cumplir con las prioridades y expectativas que 

tenga la organización. El análisis empleó un diseño mixto, donde se pudo reconocer 

y verificar los resultados de los 370 empleados que se obtuvieron en la 

investigación. Los resultados demostraron que la variable compensación mostró 

una relación válida 0.895, en donde la variable satisfacción laboral mostró una 

relación válida 0.869, al mismo tiempo la variable motivación mostró una relación 

válida 0.854, y por último la variable empoderamiento mostró una relación válida 

0.883. La conclusión de dicha investigación determinó que existe un enlace directo 

a través de la compensación y beneficios, formación y desarrollo, motivación y 

empoderamiento.  

Finalmente, Omilani y Akintolu (2017) a través de su artículo, en donde se examinó 

la existencia de las estrategias motivacionales en la utilidad positiva dentro en la 

organización. Su estudio contó con un diseño de investigación descriptivo, un total 

de 150 personas encuestadas. El hallazgo demostró que el 62,7% estuvieron de 

acuerdo que las estrategias motivacionales hacen que los colaboradores den lo 

mejor de sí mismo, mientras que el 37,3% no están de acuerdo. El estudio indicó 

que las estrategias motivacionales tienen una alta influencia en la productividad de 

los trabajadores, por lo que el trabajador siempre busca dar lo mejor de ellos 

mismos. En consecuencia la gerencia debe ser la herramienta para motivar y 

aumentar su productividad, en donde determine que la actitud de los trabajadores 

hacia la organización impacta de manera positiva y así lograr satisfacer sus 

necesidades. 

Coherentemente, bajo este orden se emplea los antecedentes nacionales en donde 

el presente estudio, Llaja (2022), donde se determinó con un punto de vista 

cuantitativamente, modelo básica, enfoque no experimental, descriptiva 

correlacional, transversal. Bajo un muestreo con 58 trabajadores en escala de Likert 

cuyo efecto fueron que el 93,11% en los trabajadores se descubre un conocimiento 

regular en el plan operativo institucional donde no logra alcanzar los procesos 

esperados por la entidad. Además, se determinó que no cuentan con un manual ni 

procedimientos que puedan dirigir en los procesos técnicos. Por tal caso se 

concluye que la organización debe brindar capacitaciones informativas para 
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organizar un buen plan operativo institucional en donde todas las áreas deben 

coordinar para un buen manejo de la gestión. 

Tal caso, Sotomayor (2022), en su estudio empleado para analizar la existencia 

entre evaluar el funcionamiento del plan operativo institucional en la diligencia 

comunal en un distrito de Comas dentro de un período fiscal. Su metodología fue 

tipo empleó fue cualitativa. En donde se determinó una evaluación muy bajo del 

5.1% en la medición que se adaptaron hacia la ejecución del plan operativo 

institucional y una correlación alta en término de 62.4% en la medición hacia el 

avance del plan operativo institucional en donde busca implementar una buena 

gestión permanente para que se llegue a cumplir los planes operativos 

institucionales. En conclusión, se requiere emplear una estrategia de mejora 

continua hacia la ejecución del plan operativo institucional y que se puedan ejercer 

todos los lineamientos de revisión y evaluación de acuerdo con sus objetivos o 

metas planteadas.  

Por ello, Chávez et al., (2020) en su estudio indicó que el personal público que 

labora en una municipalidad necesita ser motivado para la oportuna atención a la 

ciudadanía para que pueda ofrecer un buen mantenimiento de calidad, en donde 

sus objetivos busquen ser valorados y superados, por ello la entidad debe tener los 

medios adecuados que  sean requeridos para el personal; por lo tanto, identificaron 

los elementos que influyen en la estimulación en 8 trabajadores de prestación 

pública. Optó por un diseño cualitativo, con un enfoque interpretativo, con 

metodología aplicada a estudios de casos y fenomenología; y donde la técnica que 

utilizó fue la entrevista guiada para el personal. Se concluyó que los factores de 

motivación al personal fueron: información de gestión, la vocación que tiene el 

personal de asistencia, el clima laboral conveniente y por último la fidelidad que 

tengan con su puesto de trabajo. Se determinó que los trabajadores no 

renunciarían, porque consideran el trabajo que ellos realizan es por su vocación 

mientras la otra parte los factores monetarias no es favorable, en donde predomina 

la acción de sus remuneraciones y su contratación que sea de acuerdo a sus logros 

académicos. 

Por consiguiente, Nolazco et al., (2021), indica que el individuo es lo más resaltante 

porque logran producir un crecimiento notorio en la organización. Dicho estudió 
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tiene como objetivo distinguir los componentes que motivan a los 30 colaboradores 

en una entidad de Lima. Es por consiguiente diferentes entidades buscan satisfacer 

sus necesidades en donde se crean espacios para que puedan surgir de acuerdo 

a sus expectativas y satisfacción laboral. En donde se evidenció que la organización 

no cuenta con una estructura de reconocimiento hacia su personal es por ello la 

falta de capacitaciones y que generan en sus colaboradores una falta de 

motivación, incentivos, reconocimientos y recompensas. Se concluyó que la 

entidad debe implementar un plan de estrategia motivacional donde creen una 

atmósfera de confianza que es un factor predominante dentro de la organización.  

Finalmente, en el estudio Rojas (2019) revela que existe un déficit en el recurso 

administrativo y la falta de cumplimiento por parte del trabajador. La metodología 

que se utilizó para el estudio se empleó un método analítico–sintético. El análisis 

tiene como finalidad identificar las estrategias motivacionales a fin de aumentar la 

motivación ocupacional de los colaboradores administrativos del sector salud en 

Chachapoyas. La investigación tipo básica no experimental empleó la metodología 

descriptiva–propositiva, en donde su población estuvo conformada por 40 

trabajadores, en donde se determinó un bajo rendimiento de los trabajadores al 

cumplimiento de sus funciones, falta de motivación y clima no laborable. Su 

evaluación determinó hacer una estrategia que sirve para el mejoramiento de las 

funciones de los trabajadores y logre el éxito de la institución en sus objetivos 

planteados.    

Como prólogo, para profundizar con las teorías, la presente investigación se 

adquiere a través de una variable independiente: estrategia motivacional, se define 

como un logro alcanzado en un objetivo. En donde existe una meta u objetivo que 

determina los más importantes planes dentro una organización coherente con el fin 

de que la persona se sienta satisfecha con el transcurrir del tiempo y pueda cumplir 

los planes (Suárez y Fernández, 2013). 

Las estrategias motivacionales es toda acción organizada con el objetivo que la 

motivación sea masiva ante las personas que tengan la disposición y entusiasmo 

para lograr la satisfacción personal. Mediante un resultado de la motivación se va 

a obtener una escena totalmente diferente con mayor eficiencia, compromiso y 
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creatividad por parte de los involucrados que los ponen en acción (Araya y 

Pedreros, 2009). 

Una estrategia motivacional ayuda a que la organización se sienta identificada al 

cumplimiento de sus planes y objetivos que quieren alcanzar, al mismo tiempo 

contribuyen al compromiso de que todas las áreas puedan relacionarse y fomentar 

un buen clima laboral con los mismos propósitos.  

De acuerdo con Barra et al., (2023) las estrategias motivaciones son un conjunto 

de actividades que ayuda al colaborador a que realice una acción que motive a sus 

necesidades y  logre alcanzar una meta deseada.  

Para Senge et al., (1994) la estrategia motivacional es un grupo de acciones 

planificadas para poder motivar al colaborador a realizar sus actividades cotidianas 

y el propósito de sus objetivos trazados dentro de la organización.  

Por consiguiente las estrategias motivacionales es una guía que sirve para 

gestionar el talento humano en donde se promueve ciertas adaptaciones, 

innovaciones y cambios que conllevan a la satisfacción, motivación y compromiso 

con la organización, donde se cubre las necesidades tanto personales y 

profesionales, para cubrir los objetivos organizacionales (Ferguson, 2000). 

Para ello, se considera que un trabajador motivado, está comprometido con la 

organización y eso inspira a todo el equipo a conseguir los objetivos que la 

institución plantea. Las estrategias son efectivas mientras exista un buen clima 

organizacional y todas las áreas se encuentren entrelazadas el logro del trabajo en 

equipo va a lograr un mejor resultado.   

Una importancia en la mejora de la entidad es el uso de una estrategia motivacional 

ya que genera un personal más comprometido, que sin duda alguna va a generar 

un impacto positivo y directo en los resultados que se obtuvieron dentro de la 

entidad, al mismo tiempo la calidad profesional, el uso de su creatividad e 

innovación en todos los productos o servicios, en donde incrementa el rendimiento 

de la atención al cliente bajo los niveles de excelencia, formula una cultura que va 

a generar un intercambio de conocimiento, aprendizaje constante y una búsqueda 

en lograr de ser los mejores (Beck, 2004). 
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Al respecto con las dimensiones de la variable independiente: estrategia 

motivacional, se estableció como dimensión 1: motivación del personal, se define 

como el entusiasmo, la energía que conecta su persona con los miembros del 

equipo, el compromiso por obtener los resultados deseados y sobre todo la 

eficiencia que tiene el empleado con su creatividad dentro de la organización, para 

conseguir sus propósitos laboral y personal (Molden y Dweck, 2000). Del cual se 

despegan sus indicadores: grado de motivación y ambiente laboral, medidos bajo 

una escala ordinal. Como dimensión 2: factores que influyen en la motivación, en 

donde existen muchos aspectos no solo salariales sino motivacional en donde el 

personal cumpla con los requerimientos u objetivos que se plantea la empresa en 

donde genera un ambiente positivo, al mismo tiempo un liderazgo asertivo en lo 

cual permita se empático entre ellos y lo más importante que el colaborador se 

siente valorizado en la empresa para conllevar un buen ambiente laboral (Wong, 

2000). Del cual se desprenden sus indicadores: expectativas laborales y relaciones 

interpersonales, medidos bajo una escala ordinal. Por lo tanto, la dimensión 3: 

gestión de estrategias motivacionales, tiene como beneficio a que el trabajador y la 

empresa generen un mayor rendimiento para el aumento de la productividad de la 

entidad, en donde a través de la estrategia los colaboradores pueden ampliar sus 

fortalezas y ampliar las capacidades para fomentar la realización de sus labores en 

la institución (Robbins y Judge, 2009). Del cual se desprenden sus indicadores: 

capacitaciones y reconocimientos por sus logros, medidos bajo escala ordinal.   

Para profundizar con las teorías, la variable dependiente, el plan operativo 

institucional se adquiere a través de un marco legal, bajo ley de organización y 

funciones del Ministerio de Agricultura y Riego N.º 30048, el decreto legislativo N.º 

997 aprobado mediante DS N.º 008-2014-MINAGRI, y modificaciones mediante la 

resolución de Presidencia de Consejo Directivo N.º 033-2017/CEPLAN/PCD, donde 

se promueve la orientación del planeamiento institucional. Así mismo la 

investigación se enmarca en el reglamento del sistema administrativo de 

modernización de la gestión pública que fue aprobada por el decreto supremo bajo 

ley N.º 29158, donde tiene como finalidad regularización de la utilidad de los 

recursos en la organización de la gestión pública, donde busca promover una 

eficiencia y eficacia en su utilización. 
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Así mismo, el plan operativo institucional es un proceso para establecer los niveles 

estratégicos en un determinado año fiscal que deben ser desarrollados por una 

entidad que sea pública o privada donde se culmina con el resultado positivo de las 

metas que fueron planteadas en los planes estratégicos en la entidad, en donde 

todas las áreas establecidas logran estar conectadas y en constante comunicación 

para el logro de los objetivos (Muñoz et al., 2017). 

El plan operativo institucional se define como un libro que se gestiona en un breve 

plazo, en otras palabras, solo sirve en un período fiscal. Es una guía donde se 

establecen los objetivos institucionales estratégicos, los cuales tiene un rol 

específico de cada área para el cumplimiento de sus labores a ejecutar en el 

transcurso del año. Asimismo, en la guía establecida permite el desarrollo y 

cumplimiento de la misión que se ejecuta en la visión organizacional.  

Además, el plan operativo institucional sostiene que los hechos se llevan a cabo 

durante del año fiscal, en donde cada área tiene un rol estratégico que conllevan a 

ejecutar los objetivos establecidos que fueron desarrolladas por la compañía tanto 

pública como privada y se establece a través del plan estratégico institucional 

(CEPLAN, 2019). 

Por consiguiente, el plan operativo institucional se comprende en programaciones 

de actividades operativas e inversiones que se necesita para que sean ejecutadas 

en los programas institucionales que están establecidas dentro del plan estratégico 

institucional, donde, se establece todos los medios monetarios y los objetivos en un 

período anual donde se visualiza una proyección física, costeo y financiera; donde 

se determina los objetivos establecidos con el plan estratégico institucional (Walter 

y Pando, 2014). 

Para comprender el valor del plan operativo institucional en una entidad es preciso 

establecer a los responsables en cada institución pública o privada donde se 

encargan de determinar las metas y objetivos que se cumplirán y toda la 

información de los pasos que se dan. Las metas que se realizan se plantean a 

través de un plan de acción, donde se pone en primer lugar los objetivos y metas 

que son más importantes para la organización para analizar a donde están siendo 

encaminados. Todo ello se debe establecer dentro de un año fiscal.  
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Manifestó, que el plan operativo institucional es el funcionamiento de los planes 

estratégicos, en donde se manifiesta todos los planes, indicadores y metas 

operativas de la organización mediante las estrategias, actividades, programas y 

proyectos anual que tiene la organización, en comunicación constante con los 

planes tantos sectoriales e institucionales, en donde se ejecuta las actividades en 

dicho plan estratégico de la entidad, donde se visualiza los resultados que se 

visualizan los años anteriores y plasma un diagnóstico para determinar cómo se 

encuentra la organización en la actualidad (Valencia, 2011). 

Finalmente, para Al Shobaki et al., (2016) es un instrumento que sirve para guiar 

las actividades relacionadas en un periodo determinado, recogiendo información de 

los planes y metas en la entidad, al mismo tiempo se mide el proceso de inversión, 

contratación y un proceso final.  

La Directiva N.º 001-2014-CEPLAN donde menciona que los tipos de planes de la 

gestión en una institución son las siguientes: Plan Estratégico Sectorial Multianual 

(PESEM) con durabilidad de cinco períodos; Plan de Desarrollo Concertado (PDC), 

de ocho períodos; Plan Estratégico Institucional (PEI), de tres períodos; Plan 

Operativo Institucional (POI), para un período; y Presupuesto, de un período. 

Por lo tanto, las dimensiones de la variable dependiente, plan operativo 

institucional, determinó como dimensión 1: planificación estratégica, se requiere 

mediante la directiva N.º 001-2014-CEPLAN, artículo 10º, significa un transcurso 

de elaboración de programas con análisis actual y un razonamiento con una 

proyección a futuro, recopilando información muy útil en la toma de determinación 

que permitan los logros de las metas estratégicas que están establecidas con 

anticipación por la entidad. Por consiguiente, la planeación estratégica obtiene 

beneficios a la entidad en donde se refleja una visión más clara donde ayuda al 

entorno cambiante a ser más competitivo, al mismo tiempo exige un 

comportamiento donde se involucren a todas las áreas de la organización 

incluyendo al entorno externo (Arrieta et al., 2015). Del cual se desprenden sus 

indicadores: planificar y procesar la formulación del plan operativo institucional y 

gestión institucional y rol de cada área en la realización de la misión, medidos bajo 

una escala ordinal. También la dimensión 2: personal, trata de definir como uno de 

los elementos más importantes de una entidad, el colaborador aporta su talento y 
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culminación de sus tareas laborales cotidianas, es por ello el éxito institucional es 

ubicar al personal en primer lugar y reconocer sus logros que pueda ofrecer en 

dicha entidad, deben lograr que el colaborador obtenga un compromiso en el 

trabajo (Cuesta et al., 2018). Del cual se desprenden sus indicadores: colaborador 

capacitado para elaborar planes estratégicos de gestión y elaboración de 

programas de capacitación y especialización que ayude al logro de metas, medidos 

bajo una escala ordinal. Por lo tanto, la dimensión 3: ejecución, establece que es 

un proceso en donde se realiza dentro de un conjunto de planes o tareas en lo cual 

se debe desarrollar las actividades que están dentro del plan organizacional. 

Principalmente, se debe ejecutar a través del liderazgo participativo de los 

integrantes de la organización en donde se encarga de que todas las partes deben 

orientarse y ayudarse para lograr que las labores empresariales se lleguen a 

culminar en el plazo establecido (Olivares-Valentín, 2011). Del cual se desprenden 

sus indicadores: identificar el análisis FODA y lineamientos de política institucional, 

elaboración de un cronograma de actividades prioritarias con metas operativas e 

incluyendo el plan operativo institucional, medidos bajo una escala ordinal. 

Por consiguiente, la carencia de una estrategia motivacional en una organización 

genera falta de compromiso, mal clima organizacional y mala atención es uno de 

los factores relacionados a los errores que hace el personal en el trabajo, a esto se 

le suman otros factores importantes como las capacitaciones y reconocimientos por 

sus logros, que deberían ser una principal fuente de estrategia que debe 

implementar todas las organizaciones para el buen funcionamiento de la entidad 

(Pearce y Robinson, 2015). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  
 

3.1.1 Tipo de estudio 

Dicha investigación fue tipo básica, porque logró conseguir nuevos conocimientos 

ante los propósitos prácticos, con un mayor prestigio y medios que busquen 

beneficiar social y económicamente a las entidades, al mismo tiempo las 

investigaciones básicas muchas veces tratan de tapar brechas entre la ganancia y 

del trabajo científico, el cual fue el objeto de estas (Schauz, 2014).  

3.1.2 Diseño de investigación  

El enfoque del presente estudio fue cuantitativo donde se utilizó datos de campo, 

así también, analizó estadísticamente la hipótesis brindada. El diseño no 

experimental porque no existió adulteración en dicha información de datos en un 

plazo determinado y finalmente el corte de diseño transeccional, puesto que, la 

recopilación de la información se dio en un tiempo definido (Johnson, 2001). 

Con respecto al alcance del estudio fue descriptivo - propositivo, debidamente se 

contó con dos fases, una de ellas donde se reconocieron las peculiaridades de la 

variable contempladas y la proposición de determinar la resolución al problema, que 

permitió las peculiaridades reales de los fenómenos, donde logro una comprensión 

y diagnóstico descriptivo (Bleske-Rechek et al., 2015). 

El gráfico de la investigación fue: 

 

 

 

 

 

Donde 

Dx: Recojo de información 

T: Revisión de teoría 

Dx 

T P V 
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P: Propuesta 

V: Validación de contenido y constructo a criterio de juicio de expertos 

3.2. Variables y operacionalización  

 

Variable independiente: Estrategia motivacional  

Es un conjunto de acciones que planifican motivar a las personas para que con 

entusiasmo y dedicación realicen la culminación de los planes y metas que están 

orientadas dentro de una organización (Parra et al., 2019). 

Variable dependiente: Plan operativo institucional  

Es una guía institucional que registra los planes estratégicos en un determinado 

periodo, donde se encuentran las estrategias, programas, proyectos, indicadores y 

objetivos que toman en coordinación para poder diagnosticar como se encuentra la 

entidad en la actualidad (Swain et al., 2020). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1 Población 

La población fue integrada por 60 colaboradores de un proyecto especial, igual de 

equivalente como la agrupación de componentes que concurrió hacia un sitio 

determinado que está debajo de dimensiones e indicadores generales que se 

ajustaron a un porcentaje mayoritario de colaboradores con el rango de interés para 

la investigación (Asiamah et al., 2017). 

Tabla 1 
Distribución de la población 

 
 Sujetos 

 Población  

Hombres Mujeres Total 

Personal Administrativo 31 7 38 

Personal Técnico 2 1 3 

Personal Operativo 15 4 19 

Total 48 12 60 

Fuente: Archivo del proyecto especial  
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Criterios de inclusión: Se incluyó en la investigación al personal administrativo, 

técnico y operativo.  

Criterios de exclusión: En la investigación se excluyó a locadores de servicio.  

3.3.2. Muestra  

Una muestra según López (2004), es un grupo pequeño que se basa en los 

componentes seleccionados de la población que completan con las peculiaridades 

determinadas para lo cual se obtiene los efectos en base a ellas, lo cual sirvió para 

el conjunto de la población. Dicha investigación se examinó el conjunto de la 

población identificada, es decir a los 60 colaboradores que laboran en un proyecto 

especial.  

3.3.3 Muestreo 

Según López (2004), es el método donde se determinó la cantidad de componentes 

que fueron incluidos dentro de la muestra, mediante el cual fueron elegidos por la 

población en donde se siguieron los diferentes sucesos estadísticos que ayudaron 

a determinarla. Para la investigación se aplicó un muestreo no probabilístico de tipo 

censal, porque no se logró utilizar ningún método o modelo estadístico para la 

demostración de la muestra, lo cual dependiendo de los elementos que fueron 

seleccionados no dependiendo de la probabilidad, sino en todo caso el tipo de 

investigación y/o los fines del investigador.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica, es un procedimiento para analizar los elementos que se utilizaron de 

distintas fuentes, los que posibilitaron encontrar réplicas ante los problemas 

investigados, obtener resultados, contestar las preguntas y tratar de predecir las 

tendencias (Hernández et al., 2016). Dicha investigación se utilizó la técnica de la 

encuesta, como una manera de adquirir datos directamente sistemáticos, donde se 

aplicó una serie de preguntas y de los resultados obtenidos son usados para 

realizar una ilación de la población.  

El instrumento, según Casas et al., (2003) el cuestionario es una guía documental 

que contiene diferentes preguntas que van de acuerdo con las variables aplicadas 

en la investigación. El desarrollo de la investigación se empleó 2 cuestionarios 

como instrumentos, uno por cada variable, por lo tanto en la variable independiente 
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de estrategia motivacional se utilizó un total de 19 preguntas con 3 dimensiones, 

mediante la escala aplicada es Likert bajo cinco categorías: 1= totalmente en 

desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= neutro, 4= de  acuerdo y 5= totalmente de 

acuerdo; misma, que fue aplicada a los colaboradores. 

Para estimar el rango de la variable independiente se utilizó como puntaje máximo 

95 puntos y como puntaje mínimo 19 puntos, obteniendo como resultado 3 niveles: 

deficiente, regular y bueno que permitieron indagar con la variable en cuestión. 

Tabla 2 
Rango de la variable - Estrategia motivacional 

Nivel Intervalo 

Deficiente [19-48] 

Regular [49-71] 

Bueno [72-95] 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Para continuar con la variable dependiente de plan operativo institucional, se utilizó 

un total de 19 preguntas con 3 dimensiones. La escala aplicada es Likert, donde 

las respuestas del cuestionario de las variables están bajo cinco categorías: 1= 

totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= neutro, 4= de acuerdo y 5= 

totalmente de acuerdo; misma que fue aplicada a los colaboradores. 

La estimación en el rango de la variable independiente se empleó como puntaje 

máximo 95 puntos y como puntaje mínimo 19 puntos del valor del cuestionario, 

obteniendo como resultado 3 niveles: deficiente, regular y bueno que permitieron 

indagar con la variable en cuestión.  

Tabla 3 
Rango de la variable - Plan operativo institucional 

Nivel Intervalo 

Deficiente [19-48] 

Regular [49-71] 

Bueno [72-95] 

Fuente: Elaboración propia 
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La validez, es un instrumento que la investigación utilizó a juicio de 3 expertos en 

materia con grado de maestría, ellos darán conformidad sobre los instrumentos, en 

donde analizaron si son coherentes con respectos a las variables, dimensiones e 

indicadores estudiados, el cual se observó una técnica ordinaria que es capaz de 

medir los niveles de las variables y su relación, que estuvieron entre los indicadores 

y sus dimensiones (Muñoz y Álvarez, 2012). 

Los instrumentos que se recopilaron en la base de datos fueron sometidos a 

validación mediante tres expertos en los cuales; uno es metodólogo y dos son 

doctores especilistas en gestión pública que tuvieron mayor dominio del tema de 

las variables y de la investigacion que se realizó de forma general, dichos expertos 

que calificaron, analizaron y realizaron las correcciones en base a los intrumentos, 

con el fin de garantizar la validez.  

La variable independiente de estrategia motivacional tuvo un promedio de 4.73 y la 

variable dependiente de plan operativo institucional recibió un promedio de 4.73, 

reafirmando la validez de los instrumentos.  

Tabla 4 
Validez de los instrumentos de recolección de datos 

Variable 
 

N.º Experto o 
especialista 

Promedio de 
validez 

Opinión del 
experto 

 1 Metodólogo 4.8 Instrumento 
válido 

 
VI: Estrategia motivacional 

 

2 

Doctor en 

gestión 

pública 

 

4.7 

 
Instrumento 

aplicable 

 
 
 
 
 
 
 
 

VD: Plan operativo institucional 

 

3 

 

1 

 

2 

 

3 

Doctora en 

gestión 

pública 

Metodólogo 

Doctor en 

gestión 

pública 

Doctora en 

gestión 

pública 

 

4.7 

 

4.8 

 

4.7 

 

 

4.7 

 
Instrumento 

aplicable 
 
 

Instrumento 
válido 

 
Instrumento 

aplicable 
 
 

Instrumento 
aplicable 

Fuente: Elaboración propia 
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La confiabilidad, se empleó para estimar la cualidad de la investigación. Donde se 

logró comprobar el mismo resultado en forma consistente aplicando los mismos 

procedimientos en las mismas situaciones, donde se determinó la medición y el 

resultado de forma verídica (Middleton, 2019).  

En este caso dichas variables se midieron según el Coeficiente Alfa de Cronbach 

para determinar el grado de coherencia y sensatez.   

Análisis de confiabilidad de la variable – Estrategia motivacional 

Tabla 5 
Confiabilidad de la variable estrategia motivacional 

Resumen de procesamiento de casos 
  N Porcentaje 

 Válido 20 100.0 

Casos Excluidoª 0 0 

 Total 20 100.0 

 

Tabla 6 
Confiabilidad del total de preguntas de la variable independiente 

Estadística de fiabilidad 
 Alfa de Cronbach N de elementos 

 0,867 19 

 

Análisis de confiabilidad de la variable – Plan Operativo Institucional 

Tabla 7 
Confiabilidad de la variable plan operativo institucional 

Resumen de procesamiento de casos 
  N Porcentaje 

 Válido 20 100.0 

Casos Excluidoª 0 0 

 Total 20 100.0 
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Tabla 8 
Confiabilidad del total de preguntas de la variable dependiente 

Estadística de fiabilidad 
 Alfa de Cronbach N de elementos 

 0,905 19 

 

Los resultados que se visualizan en las tablas predecesoras, a partir de la 

aplicación del estadístico Alfa de Cronbach, se muestra que la validez de los 

instrumentos dentro de la recolección de datos, dada la alta confiabilidad resultante, 

tanto en la variable independiente (estrategia motivacional) = 0.867, así mismo la 

variable dependiente (plan operativo institucional) = 0.905. 

3.5. Procedimientos  

 

La investigación se desarrolló mediante dos fases: escogiendo una entidad, para lo 

cual fue necesario solicitar la autorización ante una instancia correspondiente 

donde se realizó el trabajo y el cuestionario que se aplicó a los trabajadores.  

La recopilación de dicha investigación, que se dio mediante instrumento en cuyo 

contexto, luego de ser tramitada la respectiva autorización se produjo la aplicación 

del cuestionario al grupo de investigación. La implementación del cuestionario 

corrió a cargo del investigador, con base en indicadores que correspondan por cada 

dimensión y obteniendo los resultados en categorías de totalmente de acuerdo, 

neutro y totalmente en desacuerdo por cada variable y dimensiones 

correspondientes.  

Las variables fueron experimentadas de acuerdo con las dimensiones e indicadores 

mencionadas, se fue corroborando con la participación del investigador, el asesor 

de tesis y los 3 expertos en materia del proceso de investigación, fue la verificación 

apropiada de los cuestionarios.   

Los resultados que se obtuvieron son útiles para el desarrollo del debate 

comparando las teorías mencionadas y resultados que se obtuvieron con los 

trabajos anteriores. De este modo se beneficia a las futuras investigaciones sobre 

las conclusiones y recomendaciones convenientes. 
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3.6. Método de análisis de datos 

 

Los resultados de la investigación fueron observados a través de los análisis 

descriptivos mediante un programa Microsoft Excel Profesional 2019, donde se 

implicó el total de los cálculos en las medidas simples de distribución de las 

variables estudiadas, posteriormente esa información fue procesada mediante el 

programa SPSS 22.0 Statistics Base, el cual empleo un método estadístico que fue 

necesario para la conformidad de la muestra y las variables (Fermini, 2019). 

3.7. Aspectos éticos  

 

Para la investigación se consideró los subsiguientes aspectos éticos: el principio no 

maleficencia, porque la información que se presentó en dicha investigación no tiene 

a causar daño alguno a la entidad que es el objeto de estudio ni mucho menos a 

los colaboradores que fueron participantes de forma voluntaria en todo el proceso, 

en donde toda la recopilación de información será para fines académicos 

(Pierscionek, 2008). Por otro lado, principio de beneficencia, es la definición es un 

hecho de piedad y generosidad, donde se enmarca de hacer el bien a los demás y 

se invocó a una amplia gama de obligaciones morales. Los actos se realizaron 

desde una posición de determinar en lo que se debe y desde una perspectiva en 

más de lo que debe ser. Donde el trabajo de investigación buscó encontrar una 

solución al problema. (Kinsinger, 2009) Finalmente, el principio de autonomía fue 

la facultad en donde las personas se guiaron mediante su valoración y beneficio 

para conllevar el desarrollo de sus actividades. Donde cada uno de los 

colaboradores participó de manera voluntaria para el trabajo de investigación 

(Agich, 2009). 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Identificación del nivel motivacional de un proyecto especial del norte 

del Perú 

Tabla 9 
Identificación del nivel motivacional 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Deficiente [19-48] 39 65.0% 

Regular [49-71] 18 30.0% 

Bueno [72-95] 3 5.0% 

Total  60 100% 

 

Interpretación 

Respecto a los resultados conseguidos, revelaron que el 65% de los colaboradores 

encuestados indicaron un valor deficiente en lo que respecta al nivel motivacional.  

Tabla 10 
Identificación de motivación personal 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Deficiente [6-15] 23 38.3% 

Regular [16-23] 33 55.0% 

Bueno [24-30] 4 6.7% 

Total  60 100% 

 

Interpretación 

Respecto a los resultados conseguidos, revelaron que el 55% de los colaboradores 

encuestados indicaron un valor regular en lo que respecta al factor de motivación 

personal.   
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Tabla 11 
Identificación de factores que influyen en la motivación 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Deficiente [6-15] 45 75.0% 

Regular [16-23] 12 20.0% 

Bueno [24-30] 3 5.0% 

Total  60 100% 

 

Interpretación 

Respecto a los resultados conseguidos, revelaron que el 75% de los colaboradores 

encuestados indicaron un valor deficiente en lo que respecta a los factores que 

influyen en la motivación. 

Tabla 12 
Identificación de gestión de estrategias motivacionales 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Deficiente [7-18] 45 75.0% 

Regular [19-23] 13 21.7% 

Bueno [27-35] 2 3.3% 

Total  60 100% 

 

Interpretación 

Respecto a los resultados conseguidos, revelaron que el 75% de los trabajadores 

encuestados indicaron un valor deficiente en lo que respecta al factor de gestión de 

estrategias motivacionales.  
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4.2 Identificación del nivel del cumplimiento del plan operativo institucional 

de un proyecto especial del norte del Perú 

Tabla 13 
Identificación del nivel cumplimiento del plan operativo institucional 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Deficiente [19-48] 46 76.7% 

Regular [49-71] 12 20.0% 

Bueno [72-95] 2 3.3% 

Total  60 100% 

  

Interpretación 

Respecto a los resultados obtenidos, el 77% de los colaboradores encuestados del 

proyecto especial indicaron un valor deficiente en lo que respecta al nivel del 

cumplimiento del plan operativo institucional. 

Tabla 14 
Identificación de las dimensiones de la variable dependiente 

 D1: planificación   
estratégica 

D2: personal D3: ejecución  

Nivel 
  

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 47 78.3% 46 76.7% 50 83.3% 

Regular 11 18.3% 12 20.0% 7 11.7% 

Bueno 2 3.3% 2 3.3% 3 5.0% 

Total 60 100% 60 100% 60 100% 

 

Interpretación  

Respecto a los resultados conseguidos, en la dimensión 1: planificación estratégica 

se visualiza que el 78.3% de los colaboradores identificaron un nivel deficiente, 

mientras que en la dimensión 2: personal se observa que el 76.7% de los 

colaboradores identificaron un nivel deficiente y para la dimensión 3: ejecución se 

plasma que el 83.3% de los colaboradores identificaron un nivel deficiente
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4.3 Formulación una estrategia motivacional para mejorar el cumplimiento de 
un plan operativo institucional del proyecto especial del norte del Perú 
 

Tabla 15 
Estrategias de motivación 

Táctica Actividad Participación Responsable 

Estrategia 1: 
Plan “Red de beneficios” 

• Realizar un cuestionario a los 

colaboradores para determinar el 

grado de nivel motivacional. 

• Recaudar la información a través 

del programa Microsoft Excel y 

analizar los resultados con el área 

de recursos humanos.  

• Evaluar la mejora del desempeño 

laboral en los colaboradores a 

través del cumplimiento de los 

objetivos y metas planteadas por 

la entidad. 

Colaboradores del 

proyecto especial 

Ramirez Solis, 

Maria Elizabeth 

Estrategia 2: 
Plan “Me identifico  
con mi entidad” 

• Crear una infografía entre los 

colaboradores donde se visualice 

el plan operativo institucional de la 

entidad en todas las áreas.  

• Hacer reuniones semanales para 

indicar que áreas llegaron a 

cumplir con sus objetivos 

planteados.   

• Capacitación constante a todas 

las áreas de la organización 

dependiendo de sus objetivos. 

Colaboradores del 

proyecto especial 

Ramirez Solis, 

Maria Elizabeth 

Estrategia 3: 
Plan “Colaborador  
del mes” 
 

• Implementar un sistema de 

recompensas.  

• Premiar a los colaboradores que 

demuestren el cumplimiento de su 

trabajo. 

Colaboradores del 

proyecto especial 

Ramirez Solis, 

Maria Elizabeth 

Estrategia 4: 
Plan “Me entretengo laborando” 

• Diseñar un formato de evaluación 

en los puestos de área para el 

cumplimiento de metas.  

• Promover un campeonato interno 

con todas las áreas para 

determinar qué área logro cumplir 

con sus metas establecidas. 

Colaboradores del 

proyecto especial 

Ramirez Solis, 

Maria Elizabeth 
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4.4 Validación de la estrategia motivacional para el cumplimiento del plan 

operativo institucional de un proyecto especial del norte del Perú 

La validación de la propuesta de una estrategia motivacional se dio a través de un 

metodólogo y dos expertos maestros en gestión pública. 

La validación de la propuesta de estrategia motivacional estuvo conformada por un 

metodólogo y dos expertos que tienen el grado de maestros en gestión pública, por 

consiguiente, el metodólogo que valido la propuesta mencionada fue: Dr. Ricardo 

Chanamé Chira; y los maestros en gestión pública que validaron la propuesta 

fueron: Mtr. Ivan Estuardo Riquero Saldarriaga y Mgtr. Héctor Miguel Muro Flores. 

La validación de dicha propuesta tiene un valor significativo en la investigación. En 

cuanto al metodólogo y los maestros en gestión pública, ellos realizaron un criterio 

sobre dos diferentes aspectos de la propuesta: como en pertinencia con la 

investigación para indicar si es viable o no y como en pertinencia con la aplicación 

para determinar si es viable o no, otorgando en los tres casos una aceptación a la 

validación de la propuesta lo cual garantiza que es aplicable.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 
 

V. DISCUSIÓN  

La investigación fue desarrollada en el distrito de Yonán, departamento de 

Cajamarca, en colaboración del proyecto especial, misma que hoy por hoy viene 

ejecutando un plan operativo institucional, y es un proyecto que lleva 45 años de 

vida institucional en el sector público, no es, ni fue ajena al plan operativo 

institucional en donde los colaboradores tienen un objetivo que es cumplir con los 

planes y objetivo planteados dentro de un determinado año fiscal, donde muchas 

veces no se logra obtener un resultado positivo, fue preciso plantearse algunas 

preguntas que pueden contribuir en la mejora del cumplimiento del plan operativo 

institucional, entre ellos se puede destacar por ejemplo, ¿De qué manera la 

propuesta de una estrategia motivacional mejora el cumplimiento del plan operativo 

institucional de un proyecto especial del norte del Perú?, por lo que habiéndose 

planteado este tipo de interrogante más relacionado al sector, donde se consideró 

pertinente realizar un estudio de investigación denominado “Estrategia motivacional 

para el cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto especial del 

norte del Perú”. 

 

Bajo este contexto, el presente estudio contó con 2 variables, la variable 

independiente – Estrategia motivacional, misma que según Barra et al., (2023), se 

conceptualiza como un conjunto de actividades donde se establacen tácticas, 

actividades, participación y responsable que ayuda a los colaboradores a lograr los 

objetivos y metas planteadas por la entidad, sin embargo Araya y Pedreros (2009) 

desde su perspectiva, considera a la estrategia motivacional como una acción 

organizada que plantea la organización para sus colaboradodores trabajen de 

manera conjunta y asuman la responsabilidad de lograr los resultados tanto 

personales como profesionales en donde se evalua de manera constante el nivel 

motivacional de ellos para el logros de las metas trazadas en la entidad, tal caso 

para Senge et al., (1994) la estrategia motivacional se define como un conjunto de 

acciones planificadas cuyo fin primordial es motivar al colaborador para que con 

disposición y entusiamo realicen su jornada laboral con éxito que conlleva al 

cumplimiento de las metas planteadas por la organización; teniendo esto en 

consideración se establece 3 dimensiones: La dimensión (1) motivación del 

personal según Molden y Dweck (2000), se define como el compromiso que tiene 
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el colaborador con cumplir las metas establecidas en un determinado periodo. Para 

la dimensión (2) factores que influyen en la motivación según Wong (2022), lo 

define como conjunto accionar para determinar los requerimientos que plantea a la 

entidad a generar un ambiente óptimo y positivo para los colaboradores. Por último, 

la dimensión (3) gestión de estrategias motivacionales según Robbins y Judge 

(2009), se conceptualizo que el colaborador y la entidad generen un alto 

rendimiento para el aumento de la productividad dentro de la organización.   

 

Con respecto a la variable dependiente – Plan operativo institucional, CEPLAN 

(2019) refirio que el plan operativo institucional es una guía donde se plantea todas 

los objetivos que cada área de la instutición debe cumplir en un determinado año 

fiscal, en dicho año la organización debe culminar de manera satisfactoria la 

ejecución del logro de la metas para determinar una buena gestion de resultados; 

por otra parte Muñoz et al., (2017) determinó que el plan operativo institucional es 

un proceso que analiza los niveles estratégicos que se van a desarrollar en un 

determinado periodo en donde la organización debe culminar de manera positiva 

los planes trazados por la entidad, sin embargo para Al Shobaki et al., (2016) desde 

su perspectiva, considera al plan operativo institucional como un intrumento que 

sirve a la organización de guía para establecer o determinar las actividades que se 

realizan en un periodo, el cual permitió analizar los puntos estratégicos para que 

todas las áreas trabajen de manera conjunta para el cumplimiento de la entidad; 

dicho esto la presente variable fue formulada en 3 dimensiones: La dimensión (1) 

planificación estratégica según Arrieta et al., (2015) es una guía que obtiene la 

entidad para brindar una visión más claro y óptima de los planes que desea cumplir 

en un determinado periodo donde toda las áreas trabajan de manera conjunta para 

la culminacion de los planes organizacionales. Para la dimensión (2) personal 

según Cuesta et al., (2018) lo define como un elemento importante de la entidad 

por que genera de manera indispansable que la organización cumpla con los planes 

o metas requeridas dentro de su organización y busca la integración de todas las 

áreas. Por último la dimensión (3) ejecución según Olivares-Valentín (2011) lo 

conceptualiza como un conjunto de planes o tareas que la organización debe 

desarrollar dentro del plan organizacional, logrando la culminación de las 

actividades de forma positiva en el margen del plazo establecido.   
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En cuanto a analizar el objetivo general que fue proponer una estrategia 

motivacional para mejorar el cumplimiento del plan operativo institucional de un 

proyecto especial del norte del Perú., esta investigación propuso cuatro estrategias 

que se plantearon para que los colaboradores se sientan motivados a la realización 

de su jornada laboral y puedan cumplir con las metas trazadas por la entidad, los 

cuales son: Plan “Red de beneficios”; plan “Me identifico con mi entidad”; plan 

“Colaborador del mes” y plan “Me entretengo laborando”; las cuales fueron 

resultados del análisis del diagnóstico de la estrategia motivacional y plan operativo 

institucional, y considerando las dimensiones e indicadores que plantearon estas 

estrategias motivacionales. Este impacto se pudo comparar con el de Onyango y 

Francis (2020) quien, en su investigación, implementó estrategias motivacionales 

para el rendimiento y motivación que ayudan a los colaboradores de una entidad al 

logro de sus metas tanto profesionales como personales, donde se pudo dar 

retroalimentación y seguimiento para analizar qué puntos se puedan mejorar dentro 

de una organización y así solucionar el problema en el cumplimiento del plan 

operativo institucional de los colaboradores.  

 

De acuerdo con lo descrito por las líneas de arriba, los resultados adquiridos en el 

objetivo específico (1) identificar el nivel motivacional de un proyecto especial del 

norte del Perú, al analizar el nivel motivacional donde 65.0% de los colaboradores 

indicaron que es deficiente; bajo esta perspectiva se analizó las 3 dimensiones: 

nivel de motivación del personal se determinó que el 55.0% de los colaboradores 

indicaron que es regular, donde la dimensión del nivel de factores que influyen en 

la motivación concluyó que el 75.0% de los colaboradores indicaron que es 

deficiente y con respecto al nivel de gestión de estrategias motivacionales el 75.0% 

de los colaboradores determinaron el nivel de manera deficiente.  

 

Ahora debemos comparar estos resultados con la investigación realizada por 

Onyango y Francis (2020) en su estudio determinó que existió un efecto significativo 

en las estrategias motivacionales ante el rendimiento de los colaboradores brindado 

un puntaje (media = 4,66), en donde el rendimiento se vio afectado por el 

reconocimiento hacia el personal dando un puntaje (medio = 4.78) lo cual genera 

una mayor importancia para la organización en lo cual debe mejorar para un alto 
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rendimiento tanto personal y organizacional. Así mismo, Nilo (2021) en su 

investigación determinó que las recompensas y reconocimientos laborales otorga 

la entidad hacia los colaboradores es el ente motivacional en su organización, 

además desarrolla una relación líder-miembro donde ambas partes buscan obtener 

un buen clima organizacional y por último el desarrollo profesional de sus 

colaboradores donde otorga información y retroalimentación dentro de su jornada 

laborable. También, La República (2021) se determinó mediante una encuesta que 

el 52% de los colaboradores mencionó que el crecimiento laboral que les ofrece la 

organización mejora su condición de vida, en ese mismo concepto el 25% de los 

colaboradores consideró que un gran incentivo de la organización permite mejorar 

su status y el 22% de los colaboradores considera que el reconomiento por parte 

de la entidad así como diploma o felicitaciones de los jefes es una gran motivación 

para cumplir con lo establecido por la entidad.  

 

De acuerdo con lo descrito por las líneas de arriba, los resultados obtenidos en el 

objetivo específico (2) identificar el nivel de cumplimiento del plan operativo 

institucional de un proyecto especial del norte del Perú, al analizar el nivel del 

cumplimiento del plan operativo institucional donde el 76.7% de los colaboradores 

indicaron que es deficiente; bajo esta perspectiva se analizó las 3 dimensiones: 

nivel de planificación estratégica se determinó que el 78.3% de los colaboradores 

indicaron que es deficiente, donde la dimensión del nivel personal finalizó que el 

76.7% de los colaboradores indicaron que es deficiente y con respecto al nivel 

ejecución el 83.3% de los colaboradores determinaron el nivel de manera 

deficiente. 

 

Ahora debemos hacer una comparación con los resultados en investigación 

realizada por Benavides (2022) en su estudio determinó que el 19.2% del personal 

consideró que el plan operativo institucional de manera deficiente porque la entidad 

no realizó un uso adecuado de información con respecto a la guía institucional en 

esa misma línea el 56.7% de los colaboradores determinó que la entidad no brinda 

capacitaciones para lograr el cumplimiento de la guía institucional. Así mismo Llaja 

(2022), en su investigación determinó que el 93.11% de los colaboradores conocen 

de manera regular el plan operativo institucional donde lo logran alcanzar los 
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procesos esperados por la entidad. Tal caso, Sotomayor (2022), en su estudio 

determinó que el 5.1% de los colaboradores se adaptaron a la ejecución del plan 

operativo institucional y solo el 62.4% de los colaboradores busca de manera 

paultina implementar una gestión permanente que logre al logro del plan operativo 

institucional.   

En este sentido, para el objetivo específico (3) formular una estrategia motivacional 

para mejorar el cumplimiento de un plan operativo institucional del proyecto 

especial del norte del Perú, entre las principales estrategias que fueron diseñadas 

se estableció: Plan “Red de beneficios”; plan “Me identifico con mi entidad”; plan 

“Colaborador del mes” y plan “Me entretengo laborando”. Dichas estrategias 

motivacionales fueron diseñadas luego de la recopilación de información obtenida 

en los cuestionarios que fueron aplicadas a los trabajadores de la institución pública 

en investigación.  

 

El alcance del resultado como propuesta de una estrategia motivacional para el 

cumplimiento del plan operativo institucional se pudo comparar con Ajegbomogun 

et al., (2022) en su estudió determinó que un plan motivacional para que los 

colaboradores se sientan involucrados y valorados dentro de la entidad y puedan 

conllevar al cumplimiento de sus objetivos tantos personales como profesionales. 

 

Seguidamente, Padura et al., (2022) en su investigación donde determinó que el 

trabajador debe estar altamente motivado para lograr las metas planteados por la 

entidad, es por ello que el plan motivacional de toda organización debe ser sentir a 

tu colaoradorador parte de la empresa, saber escuchar sus opiniones y motivar a 

que puedan cumplir sus metas dentro del tiempo plasmado.  

 

Con respecto al objetivo específico (4) validar la estrategia motivacional para el 

cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto especial del norte del 

Perú, en dicha investigación se planteó validar la propuesta de estrategia 

motivacional por tres expertos con maestría en gestión pública para analizar el valor 

del contenido a dicha propuesta. Lo cual ayudaron a que la propuesta sea más 
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confiable y verídica. En donde plantearon cada uno su opinión y determinaron de 

manera conjunta que la propuesta para la entidad es aplicable.   

En este contexto hay que argumentar Onyango y Francis (2020) quien, en su 

investigación, implementó un plan de estrategias motivacionales para que los 

colaboradores de una organización logren cumplir con sus objetivos tanto 

profesionales como personales. 

Así mismo, Nilo (2021) en su investigación determinó que el plan motivacional para 

dicha entidad fue recompensar y reconocer laboralmente a sus colaboradores que 

lleguen al cumplimiento de sus funciones laborales donde genere un buen clima 

laboral para toda la organización.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. En cuanto al objetivo general de este estudio de investigación sobre proponer 

una estrategia motivacional para mejorar el cumplimiento del plan operativo 

institucional de un proyecto especial del norte del Perú, se concluye que se 

empleó cuatro propuestas de estrategias motivacionales para ser presentadas a 

la entidad en dicha investigación. 

2. Con respecto al primer objetivo específico de identificar el nivel motivacional de 

un proyecto especial del norte del Perú, la investigación concluye que el nivel 

motivacional de los colaboradores obtuvo un nivel deficiente. Este resultado es 

debido a que tanto en las dimensiones motivación del personal fue de nivel 

regular, factores que influyen en la motivación y gestión de estrategias 

motivacionales, las dos de niveles deficientes. 

3. En cuanto al segundo objetivo específico identificar el nivel de cumplimiento del 

plan operativo institucional de un proyecto especial del norte del Perú, se 

encontró que el nivel de cumplimiento del plan operativo institucional es 

deficiente, influenciado por las dimensiones de planificación estratégica, 

personal y ejecución obtuvieron niveles deficientes. 

4. Para el tercer objetivo específico de formular una estrategia motivacional para 

mejorar el cumplimiento de un plan operativo institucional del proyecto especial 

del norte del Perú, se concluye que las estrategias planteadas son: Plan “Red de 

beneficios”; plan “Me identifico con mi entidad”; plan “Colaborador del mes” y 

plan “Me entretengo laborando”. 

5. Finalmente, para el cuarto objetivo específico validar la estrategia motivacional 

para el cumplimiento del plan operativo institucional de un proyecto especial del 

norte del Perú, se planteó una propuesta de estrategias motivacionales donde 

fue validada por tres maestros en gestión pública con una apreciación de 

bastante adecuado y puede ser empleada por la entidad en investigación. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A la alta directiva de la entidad pública, se le recomienda implantar los cuatros 

estrategias motivacionales diseñadas por la investigadora, donde se asigna las 

actividades y los responsables para la realización y seguimiento.  

2. Elevar el nivel motivacional que poseen los colaboradores, implementando 

indicadores de rendimiento por la jornada laboral que desempeñan, relacionando 

los indicadores de acción a fin de que los colaboradores superen dichos objetivos 

y alcancen la excelencia. 

3. Con respecto al nivel de cumplimiento del plan operativo institucional de los 

colaboradores, dar seguimiento constante a través de cuestionarios de 

evaluación y medición de estos, involucrarlos en las acciones y ejecución de 

decisiones para que esto conlleve al alcance del propósito en beneficio de los 

colaboradores. 

4. Llevar a cabo la propuesta de estrategia motivacional en la entidad pública, 

gestionando de manera conveniente todas las actividades formuladas. Una vez 

planteada la propuesta valuar de manera continua a los colaboradores y la 

validez de las estrategias motivacionales propuestas. 

5. Finalmente, se sugiere a la alta directiva valuar con expertos las estrategias 

motivacionales para el cumplimiento del plan operativo institucional de la entidad 

pública e implantar una estrategia de mejora continua que conlleve a la 

excelencia. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables 

Variable de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 
independiente 

Estrategia 
motivacional 

Se define como un proceso que se 
requiere durante la etapa de 
aprendizaje para que el 
colaborador pueda realizar su labor 
con su propia motivación y 
eficiencia (Araya y Pedreros, 2009). 

La variable estrategia motivacional será 
medido a través de un cuestionario de 19 
preguntas con opciones múltiples de acuerdo 
con Likert. Las dimensiones que se proponen 
son motivación personal, factores que influyen 
en la motivación y gestión de estrategias 
motivacionales. Será aplicado a los 
colaboradores de un proyecto especial del 
norte del Perú.   

Motivación del personal • Grado de motivación. 

• Ambiente laboral. 

Ordinal 

 

Factores que influyen en la 
motivación 

• Expectativas laborales. 

• Relaciones interpersonales. 

Gestión de estrategias 
motivacionales 

• Capacitaciones. 

• Reconocimientos por sus 
logros. 

Variable 
dependiente 

Plan operativo 
institucional 

Es un instrumento que sirve para 
establecer los objetivos 
institucionales, las estrategias y 
programas, también para la guía de 
los proyectos y actividades que 
serán ejecutadas en el curso del 
año fiscal (Valencia, 2011). 

La variable plan operativo institucional será 
medido a través de un cuestionario de 19 
preguntas con opciones múltiples de acuerdo 
con Likert. Las dimensiones que se proponen 
son, planificación estratégica, personal y 
ejecución. Será aplicado a los colaboradores 
de un proyecto especial del norte del Perú.    

Planificación estratégica 

• Planificación y proceso para la 
formulación del plan operativo 
institucional.  

• Gestión institucional y rol de 
cada dependencia en el 
cumplimiento de la misión. 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

Personal 

• Personal capacitado para la 
elaboración de planes 
estratégicos de gestión. 

• Programas de capacitación y 
especialización para el logro 
de metas. 

Ejecución 

• Diagnóstico FODA y 
lineamientos de política 
institucional. 

• Proyectos con actividades 
prioritarias y metas operativas. 

• Matriz del plan operativo 
institucional. 

 



 

Anexo 2: Matriz de consistencia 
 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos

  

Problema general 

• ¿De qué manera la propuesta de una estrategia motivacional 
mejora el cumplimiento del plan operativo institucional de un 
proyecto especial del norte del Perú?  

 
Problemas específicos: 

• ¿Cuál es el nivel motivacional de un proyecto especial del norte 
del Perú?  

• ¿Cuál es el nivel de cumplimiento del plan operativo 
institucional de un proyecto especial del norte del Perú?  

• ¿De qué manera la formulación de una estrategia motivacional 
mejora el cumplimiento del plan operativo institucional de un 
proyecto especial del norte del Perú? 

• ¿Cuáles son los indicadores y criterios para validar la 
estrategia motivacional para el cumplimiento del plan operativo 
institucional de un proyecto especial del norte del Perú?  

Objetivo general 

• Proponer una estrategia motivacional para mejorar el 
cumplimiento del plan operativo institucional de un 
proyecto especial del norte del Perú 

 
Objetivos específicos 

• Identificar el nivel motivacional de un proyecto 
especial del norte del Perú 

• Identificar el nivel de cumplimiento del plan operativo 
institucional de un proyecto especial del norte del 
Perú 

• Formular una estrategia motivacional para mejorar el 
cumplimiento de un plan operativo institucional del 
proyecto especial del norte del Perú 

• Validar la estrategia motivacional para el 
cumplimiento del plan operativo institucional de un 
proyecto especial del norte del Perú 

Hipótesis general 

• La propuesta de una estrategia 
motivacional mejorará el cumplimiento 
del plan operativo institucional de un 
proyecto especial del norte del Perú  

Técnica 

La técnica que 
se utilizará es 
la encuesta. 
 

 

Instrumentos 
 

Los 
instrumentos 
que se 
utilizarán son 
dos 
cuestionarios, 
uno para cada 
variable de 
estudio.  Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Tipo: Básica 

Diseño:  
No experimental, tipo descriptivo – propositivo  

Esquema: 

 

 

 

Donde: 
Dx = Recojo de información  
T = Revisión de teoría 

P = Propuesta 

V = Validación de contenido y constructo a criterio de juicio de 
expertos   

Población  
La población estará conformada por 60 colaboradores 
de un proyecto especial del norte del Perú. 
 

Muestra 

La muestra estará conformada por 60. 
 

El tipo de muestreo será no probabilístico de tipo censal, 
debido a que no se utilizó ningún procedimiento o 
fórmula estadística para determinar la muestra.   

 

Variables Dimensiones  

Estrategia 

motivacional 

Motivación del personal 

Factores que influyen en la 

motivación  

Gestión de estrategias 

motivacionales 

Plan 

operativo 

institucional 

Planificación estratégica  

Personal 

Ejecución 
 

Dx 

T P V 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario para medir la estrategia motivacional  

Datos informativos: 

Género:   M   F  

Área de trabajo: …………………………………………………………………………………………... 

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente tiene como objetivo identificar el nivel de 
la estrategia motivacional. El instrumento es anónimo y reservado, la información es solo para uso 
de la investigación. En tal sentido, se le agradece por la información brindada con sinceridad y 
objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta: 

Totalmente 
en desacuerdo 

En desacuerdo Neutro De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Ítems 
Enunciados 

Valoración 
1 2 3 4 5 

Motivación del personal      

01 Los colaboradores se sienten motivados en la entidad.      

02 
Los colaboradores tratan a sus compañeros como desean que los 
traten. 

     

03 Los colaboradores se sienten realizados en sus puestos de trabajo.      

04 Existe una adecuada comunicación entre los colaboradores.      

05 Los colaboradores se sienten orgullosos de pertenecer a la entidad.      

06 
Existen una empatía adecuada para el desempeño laboral entre los 
colaboradores. 

     

07 
Los colaboradores reciben apoyo para la oportunidad de mejoras en 
su persona. 

     

 Factores que influyen en la motivación      

08 
Los colaboradores tienen interés en mejorar constantemente su 
trabajo. 

     

09 
Los colaboradores se identifican para lograr las metas y objetivos de 
la institución. 

     

10 
A los colaboradores los evalúan constantemente para medir el 
cumplimiento de sus responsabilidades. 

     

11 
Los colaboradores conocen de los objetivos del puesto en el que 
trabajan. 

     

12 
Los colaboradores cuentan con todos los recursos y materiales 
necesarios para desempeñar su labor. 

     

13 
La institución difunde adecuadamente las políticas a los 
colaboradores. 

     

 Gestión de estrategias motivacionales       

14 
Los colaboradores reciben el reconocimiento por la función 
desempeñada. 

     

15 Los colaboradores reciben beneficios por los logros obtenidos.      

16 
A los colaboradores se les debe felicitar de manera constantemente 
por su desempeño. 

     

17 
A los colaboradores les permiten tener oportunidades para ascender 
a otros puestos de trabajo dentro de la entidad. 

     

18 La entidad realiza capacitaciones para los colaboradores.      

19 
Los colaboradores se sienten reconocidos y valorados en la entidad.      

 



 

Cuestionario para medir el plan operativo institucional 

Datos informativos: 

Género:   M   F  

Área de trabajo: …………………………………………………………………………………………... 

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente tiene como objetivo de identificar el nivel 
del plan operativo institucional. El instrumento es anónimo y reservado, la información es solo para 
uso de la investigación. En tal sentido, se le agradece por la información brindada con sinceridad y 
objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta:  

Totalmente 
en desacuerdo 

En desacuerdo Neutro De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Ítems 
Enunciados 

Valoración 

1 2 3 4 5 

Planificación estratégica       

01 
La entidad constituye una comisión de planificación para la formulación 
del plan operativo institucional. 

     

02 
La entidad involucra a todos los funcionarios y servidores en el proceso 
de la formulación del plan operativo institucional. 

     

03 La entidad diagnostica las necesidades en términos de los recursos.      

04 
La entidad evita la superposición de actividades entre diferentes 
dependencias de la entidad. 

     

05 
La entidad identifica el papel de cada dependencia para el mejor 
desempeño. 

     

06 
La entidad cumple profesionalmente el rol que le compete a cada 
dependencia al realizar la misión institucional. 

     

 Personal      

07 
La entidad cuenta con personal capacitado para la elaboración de planes 
estratégicos de gestión. 

     

08 
La entidad cuenta con personal de experiencia en la elaboración eficaz 
del plan operativo institucional. 

     

09 
Cuenta la entidad con personal eficiente en el uso de las herramientas 
que constituyen la tecnología e informática de la comunicación en la 
elaboración de planes. 

     

10 
La entidad organiza programas de capacitación para el personal de las 
áreas de desarrollo y modernización. 

     

11 
Existe en la entidad el personal responsable del cumplimiento de las 
metas operativas programadas. 

     

12 
La entidad monitorea al personal capacitado para verificar el buen 
desempeño en las actividades programadas. 

     

 Ejecución       

13 La entidad realiza el diagnóstico institucional mediante el análisis FODA.      

14 
La entidad considera los lineamientos de política institucional durante el 
año fiscal. 

     

15 
La entidad programa las actividades prioritarias con sus objetivos 
operativos, indicadores de logro y metas operativas. 

     

16 
La entidad precisa los requerimientos como metas operativas en el plan 
operativo institucional. 

     

17 La entidad elabora eficazmente la matriz del plan operativo institucional.      

18 
La entidad informa oportunamente el plan operativo institucional para el 
conocimiento de todo el personal. 

     

19 
La entidad elabora el cronograma de trabajo adecuado y funcional para 
el desarrollo del plan operativo institucional. 

     



 

Anexo 4: Validación de instrumentos por expertos 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

Anexo 5: Autorización de la entidad 

 



 

Anexo 6: Base de datos: Niveles por variable 

VI: Estrategia motivacional         

D1: Motivación del personal D2: Factores que influyen en la motivación D3: Gestión de estrategias motivacionales 

VI 

 

1 2 3 4 5 6 D1 NIVEL 7 8 9 10 11 12 D2 NIVEL 13 14 15 16 17 18 19 D3 NIVEL NIVEL 

2 4 2 5 3 3 19 REGULAR 4 4 3 3 3 2 19 REGULAR 2 2 2 3 2 4 4 19 REGULAR 57 REGULAR 

3 4 2 5 2 2 18 REGULAR 2 1 3 1 2 1 10 DEFICIENTE 2 1 3 2 2 3 3 16 DEFICIENTE 44 DEFICIENTE 

3 4 2 5 2 2 18 REGULAR 3 2 3 1 1 1 11 DEFICIENTE 1 1 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 38 DEFICIENTE 

4 4 4 5 3 3 23 REGULAR 3 2 4 2 2 2 15 DEFICIENTE 2 4 2 4 2 2 3 19 REGULAR 57 REGULAR 

2 4 2 5 4 2 19 REGULAR 3 1 1 2 1 4 12 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 4 3 12 DEFICIENTE 43 DEFICIENTE 

3 4 3 5 2 4 21 REGULAR 3 2 2 2 5 2 16 REGULAR 2 2 4 2 1 2 4 17 DEFICIENTE 54 REGULAR 

2 2 3 5 3 4 19 REGULAR 3 1 1 2 3 4 14 DEFICIENTE 3 1 1 1 1 1 1 9 DEFICIENTE 42 DEFICIENTE 

2 3 3 5 2 4 19 REGULAR 3 1 1 1 2 2 10 DEFICIENTE 2 1 1 1 1 1 3 10 DEFICIENTE 39 DEFICIENTE 

4 3 4 5 5 4 25 BUENO 5 5 5 5 5 5 30 BUENO 5 5 5 5 5 5 5 35 BUENO 90 BUENO 

2 3 2 5 1 3 16 REGULAR 3 3 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 2 2 2 2 5 3 3 19 REGULAR 49 REGULAR 

5 3 3 5 2 3 21 REGULAR 4 4 4 1 2 1 16 REGULAR 2 2 2 3 3 1 1 14 DEFICIENTE 51 REGULAR 

4 3 2 5 2 3 19 REGULAR 4 4 4 4 2 2 20 REGULAR 2 2 2 2 5 2 4 19 REGULAR 58 REGULAR 

4 3 3 3 4 3 20 REGULAR 4 4 3 2 2 2 17 REGULAR 3 3 2 2 4 2 2 18 DEFICIENTE 55 REGULAR 

4 3 2 2 2 3 16 REGULAR 4 2 4 1 1 1 13 DEFICIENTE 2 3 4 4 4 2 2 21 REGULAR 50 REGULAR 

4 2 2 4 2 3 17 REGULAR 2 2 3 2 2 2 13 DEFICIENTE 2 2 2 2 4 2 2 16 DEFICIENTE 46 DEFICIENTE 

4 2 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 4 4 4 2 1 1 16 REGULAR 2 2 2 2 4 2 1 15 DEFICIENTE 45 DEFICIENTE 

4 3 2 4 2 2 17 REGULAR 4 4 4 2 2 1 17 REGULAR 1 1 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 43 DEFICIENTE 

5 2 2 2 2 2 15 DEFICIENTE 4 4 5 2 1 1 17 REGULAR 2 2 1 1 2 2 4 14 DEFICIENTE 46 DEFICIENTE 

4 2 2 2 3 2 15 DEFICIENTE 1 2 2 2 1 1 9 DEFICIENTE 2 2 2 3 2 1 1 13 DEFICIENTE 37 DEFICIENTE 

1 4 2 4 4 4 19 REGULAR 2 4 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 1 4 4 5 4 1 5 24 REGULAR 57 REGULAR 

1 4 2 4 4 4 19 REGULAR 2 4 2 2 2 1 13 DEFICIENTE 2 4 4 5 4 1 5 25 REGULAR 57 REGULAR 

2 4 2 4 1 3 16 REGULAR 2 3 1 1 2 2 11 DEFICIENTE 1 4 4 5 1 2 5 22 REGULAR 49 REGULAR 

1 3 2 3 4 4 17 REGULAR 1 4 4 1 1 5 16 REGULAR 1 4 4 5 1 1 5 21 REGULAR 54 REGULAR 

1 4 2 4 4 3 18 REGULAR 2 4 2 1 1 5 15 DEFICIENTE 2 4 4 5 2 2 2 21 REGULAR 54 REGULAR 

2 5 1 1 3 3 15 DEFICIENTE 2 2 4 1 2 5 16 REGULAR 2 4 4 5 1 1 1 18 DEFICIENTE 49 REGULAR 

5 5 5 3 5 1 24 BUENO 2 2 2 1 3 5 15 DEFICIENTE 4 4 4 5 1 1 1 20 REGULAR 59 REGULAR 

1 1 5 5 5 5 22 REGULAR 5 3 2 2 4 5 21 REGULAR 2 2 4 5 1 1 1 16 DEFICIENTE 59 REGULAR 

2 4 2 4 4 4 20 REGULAR 2 5 1 1 1 5 15 DEFICIENTE 1 1 4 5 1 1 1 14 DEFICIENTE 49 REGULAR 

4 4 4 4 4 4 24 BUENO 4 4 4 4 4 5 25 BUENO 3 4 5 5 5 3 3 28 BUENO 77 BUENO 



 

4 4 4 4 4 4 24 BUENO 4 4 4 4 4 4 24 BUENO 4 4 4 5 3 3 3 26 REGULAR 74 BUENO 

1 3 2 3 4 3 16 REGULAR 2 4 2 1 2 2 13 DEFICIENTE 2 2 2 5 1 1 1 14 DEFICIENTE 43 DEFICIENTE 

1 5 1 5 5 5 22 REGULAR 1 5 1 1 1 1 10 DEFICIENTE 1 1 1 5 1 1 1 11 DEFICIENTE 43 DEFICIENTE 

1 5 1 5 5 5 22 REGULAR 1 5 2 1 1 1 11 DEFICIENTE 1 1 1 5 1 1 1 11 DEFICIENTE 44 DEFICIENTE 

2 5 1 5 5 3 21 REGULAR 1 4 1 1 2 1 10 DEFICIENTE 1 1 1 5 1 2 2 13 DEFICIENTE 44 DEFICIENTE 

2 1 1 4 5 4 17 REGULAR 1 4 1 1 2 4 13 DEFICIENTE 2 2 3 5 3 3 3 21 REGULAR 51 REGULAR 

2 3 2 3 2 3 15 DEFICIENTE 2 3 2 2 3 4 16 REGULAR 2 2 2 5 2 2 1 16 DEFICIENTE 47 DEFICIENTE 

1 4 1 4 1 2 13 DEFICIENTE 2 4 1 1 2 4 14 DEFICIENTE 2 2 2 5 1 1 1 14 DEFICIENTE 41 DEFICIENTE 

1 4 2 4 5 4 20 REGULAR 1 5 1 1 1 4 13 DEFICIENTE 1 1 2 5 2 2 2 15 DEFICIENTE 48 DEFICIENTE 

2 5 1 5 1 5 19 REGULAR 1 5 1 1 1 4 13 DEFICIENTE 2 1 1 5 1 1 1 12 DEFICIENTE 44 DEFICIENTE 

2 3 1 3 4 3 16 REGULAR 1 4 1 1 1 1 9 DEFICIENTE 2 2 1 5 1 1 1 13 DEFICIENTE 38 DEFICIENTE 

2 4 2 1 4 2 15 DEFICIENTE 2 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 1 1 1 5 1 1 1 11 DEFICIENTE 35 DEFICIENTE 

2 3 2 3 2 1 13 DEFICIENTE 1 1 2 1 1 1 7 DEFICIENTE 2 1 2 5 2 2 2 16 DEFICIENTE 36 DEFICIENTE 

2 1 1 2 2 1 9 DEFICIENTE 1 4 1 1 1 1 9 DEFICIENTE 2 2 2 5 2 2 2 17 DEFICIENTE 35 DEFICIENTE 

2 2 1 1 2 1 9 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 3 2 2 5 1 1 1 15 DEFICIENTE 36 DEFICIENTE 

2 1 2 2 2 2 11 DEFICIENTE 2 3 1 2 1 2 11 DEFICIENTE 1 2 1 5 2 1 2 14 DEFICIENTE 36 DEFICIENTE 

1 2 1 1 2 1 8 DEFICIENTE 2 1 2 1 2 1 9 DEFICIENTE 1 1 1 5 1 1 2 12 DEFICIENTE 29 DEFICIENTE 

1 1 2 2 2 1 9 DEFICIENTE 1 3 1 1 2 1 9 DEFICIENTE 1 2 2 5 1 1 1 13 DEFICIENTE 31 DEFICIENTE 

1 3 1 1 1 2 9 DEFICIENTE 2 4 2 1 1 1 11 DEFICIENTE 2 2 2 5 1 2 1 15 DEFICIENTE 35 DEFICIENTE 

2 4 2 4 2 2 16 REGULAR 2 4 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 2 2 2 5 2 2 2 17 DEFICIENTE 47 DEFICIENTE 

1 2 2 2 4 1 12 DEFICIENTE 2 2 2 1 1 2 10 DEFICIENTE 2 2 2 5 1 1 2 15 DEFICIENTE 37 DEFICIENTE 

1 1 1 1 1 1 6 DEFICIENTE 1 3 1 1 1 1 8 DEFICIENTE 1 1 2 5 1 2 2 14 DEFICIENTE 28 DEFICIENTE 

1 1 1 1 1 1 6 DEFICIENTE 1 4 1 1 1 1 9 DEFICIENTE 1 1 2 5 1 2 1 13 DEFICIENTE 28 DEFICIENTE 

1 2 1 2 2 1 9 DEFICIENTE 2 4 1 1 1 1 10 DEFICIENTE 1 1 1 5 2 2 2 14 DEFICIENTE 33 DEFICIENTE 

1 1 1 1 2 1 7 DEFICIENTE 1 5 1 1 2 1 11 DEFICIENTE 2 1 1 5 1 1 1 12 DEFICIENTE 30 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 4 2 2 2 1 13 DEFICIENTE 2 1 2 5 1 1 2 14 DEFICIENTE 39 DEFICIENTE 

1 2 2 2 2 1 10 DEFICIENTE 1 5 2 1 1 2 12 DEFICIENTE 1 2 1 5 1 2 2 14 DEFICIENTE 36 DEFICIENTE 

1 4 1 4 1 2 13 DEFICIENTE 1 2 1 1 2 2 9 DEFICIENTE 2 2 3 5 1 2 1 16 DEFICIENTE 38 DEFICIENTE 

2 4 1 4 1 2 14 DEFICIENTE 2 5 1 1 1 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 5 2 1 1 15 DEFICIENTE 41 DEFICIENTE 

1 4 1 5 1 5 17 REGULAR 1 5 1 1 1 2 11 DEFICIENTE 2 3 2 5 2 2 1 17 DEFICIENTE 45 DEFICIENTE 

1 5 2 4 2 5 19 REGULAR 1 5 1 1 2 1 11 DEFICIENTE 2 1 1 5 1 2 2 14 DEFICIENTE 44 DEFICIENTE 

 

 



 

VD: Plan operativo institucional         

D1: Planificación estratégica D2: Personal     D3: Ejecución     

VD 

 

1 2 3 4 5 6 D1 NIVEL 7 8 9 10 11 12 D2 NIVEL 13 14 15 16 17 18 19 D3 NIVEL NIVEL 

2 2 2 3 3 3 15 DEFICIENTE 4 4 3 3 3 2 19 REGULAR 2 2 2 3 2 4 4 19 REGULAR 53 REGULAR 

3 4 2 2 2 2 15 DEFICIENTE 2 1 3 1 2 1 10 DEFICIENTE 2 1 3 2 2 3 3 16 DEFICIENTE 41 DEFICIENTE 

3 2 2 2 2 2 13 DEFICIENTE 3 2 3 1 1 1 11 DEFICIENTE 1 1 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 33 DEFICIENTE 

4 3 4 3 3 3 20 REGULAR 2 2 4 2 2 2 14 DEFICIENTE 2 4 2 4 2 2 3 19 REGULAR 53 REGULAR 

2 2 2 4 4 2 16 REGULAR 2 1 1 2 1 4 11 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 4 3 12 DEFICIENTE 39 DEFICIENTE 

3 4 3 2 2 4 18 REGULAR 2 2 2 2 5 2 15 DEFICIENTE 2 2 4 2 1 2 4 17 DEFICIENTE 50 REGULAR 

2 2 3 2 3 4 16 REGULAR 2 1 1 2 3 4 13 DEFICIENTE 3 1 1 1 1 1 1 9 DEFICIENTE 38 DEFICIENTE 

2 3 3 2 2 1 13 DEFICIENTE 1 1 1 1 2 2 8 DEFICIENTE 2 1 1 1 1 1 3 10 DEFICIENTE 31 DEFICIENTE 

4 4 4 4 5 5 26 BUENO 5 5 5 5 5 5 30 BUENO 5 5 5 5 5 5 5 35 BUENO 91 BUENO 

2 2 2 2 1 3 12 DEFICIENTE 3 3 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 2 2 2 2 5 3 3 19 REGULAR 45 DEFICIENTE 

5 5 3 3 2 2 20 REGULAR 4 4 4 1 2 1 16 REGULAR 2 2 2 3 3 1 1 14 DEFICIENTE 50 REGULAR 

4 2 2 3 2 2 15 DEFICIENTE 4 4 4 4 2 2 20 REGULAR 2 2 2 2 5 2 4 19 REGULAR 54 REGULAR 

4 4 3 3 4 2 20 REGULAR 4 4 3 2 2 2 17 REGULAR 3 3 2 2 4 2 2 18 DEFICIENTE 55 REGULAR 

4 3 2 2 2 2 15 DEFICIENTE 4 2 4 1 1 1 13 DEFICIENTE 2 3 4 4 4 2 2 21 REGULAR 49 REGULAR 

4 2 2 4 2 2 16 REGULAR 2 2 3 2 2 2 13 DEFICIENTE 2 2 2 2 4 2 2 16 DEFICIENTE 45 DEFICIENTE 

4 2 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 4 4 4 2 1 1 16 REGULAR 2 2 2 2 4 2 1 15 DEFICIENTE 45 DEFICIENTE 

4 3 2 4 2 2 17 REGULAR 4 4 4 2 2 1 17 REGULAR 1 1 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 43 DEFICIENTE 

5 2 2 2 2 2 15 DEFICIENTE 4 4 5 2 1 1 17 REGULAR 2 2 1 1 2 2 4 14 DEFICIENTE 46 DEFICIENTE 

4 2 2 2 3 2 15 DEFICIENTE 1 2 2 2 1 1 9 DEFICIENTE 2 2 2 3 2 1 1 13 DEFICIENTE 37 DEFICIENTE 

4 2 2 1 2 3 14 DEFICIENTE 2 2 3 3 2 1 13 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 41 DEFICIENTE 

4 2 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 2 7 DEFICIENTE 2 2 2 2 1 1 2 12 DEFICIENTE 33 DEFICIENTE 

1 1 2 2 1 2 9 DEFICIENTE 2 1 1 2 1 1 8 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 1 1 7 DEFICIENTE 24 DEFICIENTE 

1 1 2 2 2 2 10 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 3 2 1 2 2 14 DEFICIENTE 36 DEFICIENTE 

2 4 2 1 3 1 13 DEFICIENTE 2 1 2 2 3 2 12 DEFICIENTE 1 2 1 1 1 1 1 8 DEFICIENTE 33 DEFICIENTE 

1 2 4 4 3 3 17 REGULAR 2 3 2 2 3 5 17 REGULAR 2 2 5 2 2 2 1 16 DEFICIENTE 50 REGULAR 

2 2 4 2 2 3 15 DEFICIENTE 3 4 4 1 2 1 15 DEFICIENTE 3 2 2 3 3 1 2 16 DEFICIENTE 46 DEFICIENTE 

3 4 2 3 3 3 18 REGULAR 1 1 2 3 4 3 14 DEFICIENTE 2 3 4 2 2 2 2 17 DEFICIENTE 49 REGULAR 

2 2 2 1 1 2 10 DEFICIENTE 1 2 1 1 1 1 7 DEFICIENTE 1 4 2 2 2 3 2 16 DEFICIENTE 33 DEFICIENTE 

4 5 5 5 5 5 29 BUENO 5 5 5 5 5 5 30 BUENO 5 4 5 5 5 5 5 34 BUENO 93 BUENO 

3 3 3 3 3 3 18 REGULAR 3 3 3 3 3 3 18 REGULAR 3 3 3 4 3 3 3 22 REGULAR 58 REGULAR 

1 1 1 1 1 1 6 DEFICIENTE 1 2 2 2 2 2 11 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 2 14 DEFICIENTE 31 DEFICIENTE 



 

5 1 1 1 1 1 10 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 1 6 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 1 1 7 DEFICIENTE 23 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 3 2 2 2 2 2 13 DEFICIENTE 3 2 2 2 1 1 1 12 DEFICIENTE 37 DEFICIENTE 

1 1 2 2 1 1 8 DEFICIENTE 2 2 1 1 2 2 10 DEFICIENTE 1 2 1 2 1 2 1 10 DEFICIENTE 28 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 3 2 15 DEFICIENTE 39 DEFICIENTE 

1 1 2 3 3 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 4 3 4 17 REGULAR 2 5 4 4 3 3 4 25 REGULAR 54 REGULAR 

1 1 2 2 2 2 10 DEFICIENTE 2 2 2 2 3 3 14 DEFICIENTE 4 4 4 4 4 4 4 28 BUENO 52 REGULAR 

2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 3 2 15 DEFICIENTE 39 DEFICIENTE 

1 2 1 1 2 3 10 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 3 2 2 1 1 13 DEFICIENTE 35 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 1 11 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 2 7 DEFICIENTE 2 2 1 4 3 3 3 18 DEFICIENTE 36 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 1 1 1 1 1 9 DEFICIENTE 33 DEFICIENTE 

3 2 2 3 2 3 15 DEFICIENTE 2 2 4 4 4 2 18 REGULAR 1 1 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 45 DEFICIENTE 

1 1 2 2 2 2 10 DEFICIENTE 2 2 1 1 1 1 8 DEFICIENTE 1 2 1 1 2 2 1 10 DEFICIENTE 28 DEFICIENTE 

2 2 2 2 1 1 10 DEFICIENTE 3 2 2 1 1 1 10 DEFICIENTE 2 3 3 2 3 1 2 16 DEFICIENTE 36 DEFICIENTE 

2 2 1 1 2 1 9 DEFICIENTE 1 1 2 1 1 2 8 DEFICIENTE 2 2 2 2 1 1 1 11 DEFICIENTE 28 DEFICIENTE 

3 3 1 1 2 2 12 DEFICIENTE 1 1 1 2 2 2 9 DEFICIENTE 1 2 2 3 2 2 1 13 DEFICIENTE 34 DEFICIENTE 

2 3 1 2 3 3 14 DEFICIENTE 2 1 2 2 2 2 11 DEFICIENTE 3 1 1 1 2 2 2 12 DEFICIENTE 37 DEFICIENTE 

2 2 2 2 1 2 11 DEFICIENTE 4 2 2 2 1 2 13 DEFICIENTE 1 2 2 2 1 1 2 11 DEFICIENTE 35 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 4 2 4 2 2 2 16 REGULAR 2 2 2 2 2 4 2 16 DEFICIENTE 44 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 3 13 DEFICIENTE 2 1 1 1 2 1 8 DEFICIENTE 1 2 1 2 1 2 2 11 DEFICIENTE 32 DEFICIENTE 

2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 12 DEFICIENTE 2 2 2 1 1 1 1 10 DEFICIENTE 34 DEFICIENTE 

2 1 1 1 1 2 8 DEFICIENTE 1 1 1 1 1 2 7 DEFICIENTE 2 2 3 2 2 1 2 14 DEFICIENTE 29 DEFICIENTE 

2 2 1 1 1 1 8 DEFICIENTE 1 1 2 1 1 2 8 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 1 2 13 DEFICIENTE 29 DEFICIENTE 

1 2 2 2 2 1 10 DEFICIENTE 1 1 3 2 2 2 11 DEFICIENTE 2 2 2 2 1 1 1 11 DEFICIENTE 32 DEFICIENTE 

2 2 3 3 2 3 15 DEFICIENTE 1 1 1 1 2 2 8 DEFICIENTE 2 3 2 1 1 1 1 11 DEFICIENTE 34 DEFICIENTE 

1 1 2 2 2 2 10 DEFICIENTE 2 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 2 1 2 1 1 1 1 9 DEFICIENTE 28 DEFICIENTE 

2 2 2 1 2 2 11 DEFICIENTE 1 1 2 2 1 1 8 DEFICIENTE 2 2 1 1 2 3 1 12 DEFICIENTE 31 DEFICIENTE 

1 2 1 2 1 2 9 DEFICIENTE 1 2 2 2 1 2 10 DEFICIENTE 1 2 1 2 1 2 2 11 DEFICIENTE 30 DEFICIENTE 

1 1 1 1 1 1 6 DEFICIENTE 3 2 2 2 2 2 13 DEFICIENTE 2 2 2 2 2 2 3 15 DEFICIENTE 34 DEFICIENTE 

2 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 2 2 2 1 1 1 9 DEFICIENTE 2 2 2 1 1 1 2 11 DEFICIENTE 29 DEFICIENTE 



 

Anexo 7: Desarrollo de la propuesta 

Estrategia motivacional para el cumplimiento del plan operativo institucional 

A. FUNDAMENTACIÓN  

Una buena estrategia motivacional es importante en las actividades diarias 

de una entidad. Dependiendo de cada entidad formular las respectivas 

estrategias que motiven a su personal a lograr sus objetivos personales y 

profesionales, al mismo tiempo el cumplimiento de las metas por la entidad.  

Por lo tanto, es necesario que las entidades tengan un buen desempeño 

laboral en la organización. Hoy en día, las organizaciones se preocupan por 

el bienestar de sus colaboradores y los indicadores del desempeño donde 

ejercen su jornada laboral para el logro de sus objetivos al mismo tiempo 

brindando oportunidades de trabajo a un gran grupo de personas. Teniendo 

en cuenta la aportación de la entidad y el papel importante en la satisfacción 

laboral para el cumplimiento del plan operativo institucional, la estrategia 

motivacional permite conseguir el objetivo deseado en donde los 

colaboradores tienen la facultad de laborar cuando están motivados 

(Ajegbomogun et al., 2022). 

 

La estrategia motivacional es un elemento de suma importancia para que los 

colaboradores se sientan identificados con la organización y así puedan con 

los parámetros establecidos dentro de un plazo determinado, dentro de la 

jornada laboral se deben plantear ciertas situaciones que conllevan al uso 

de una estrategia que permita de manera productiva que la entidad logre su 

fin o propósito. Caso contrario, si no existe una motivación dentro del área 

laboral, los colaboradores se sentirán desmotivados, en un ambiente tenso 

y no podrán cumplir el logro de los logros dentro de un plazo determinado. 

Las organizaciones deben implementar en todas las áreas, estrategias 

motivacionales para establecer las capacidades de los colaboradores y 

generar un buen rendimiento dentro de la jornada laboral (Beck, 2004). 

 

B. OBJETIVOS         

Objetivo General: 

Proponer estrategias motivacionales para el cumplimiento del plan operativo 

institucional en los colaboradores de un proyecto especial.  

 

Objetivos Específicos:  

• Diseñar las estrategias motivacionales para el cumplimento del plan 

operativo institucional.  

• Promover el uso de las estrategias motivacionales a los colaboradores para 

el cumplimiento del plan operativo institucional.  

• Establecer el programa de acciones a plantear a los colaboradores para el 

cumplimiento del plan operativo institucional.   

 

 



 

C. PLAN ESTRATÉGICO / PLAN DE ACCIÓN  

 

FASE 1: Diagnostico: Análisis FODA 

 

Análisis FODA 

FORTALEZAS OPORTUNIDADES 

Compromiso en los colaboradores. Desarrollo de actividades. 

Coordinación eficiente con la alta directiva. Creciente interés por parte de los 
colaboradores para las 
capacitaciones. 

Trabajo en equipo. Desarrollo de habilidades por parte 
de los colaboradores. 

Toma de decisiones. Costo accesible. 

Actividades para difundir las estrategias 
motivacionales. 

Mejoramiento en la presentación de 
las capacitaciones. 

Información difundida entre las áreas de la 
entidad. 

Recepción de capacitaciones 
adecuada.  

DEBILIDADES AMENAZAS 

Falta de capacitación a los colaboradores 
sobre el tema de estrategias 
motivacionales. 

Inexistencia de una oficina para el 
seguimiento del cumplimiento del 
plan operativo institucional.  

Bajo nivel de motivación en la jornada 
laboral de los colaboradores. 

Inestabilidad política.  

Falencias en equipos de tecnología.  Recursos presupuestales escasos 
destinados a las capacitaciones de 
las estrategias motivacionales.  

Bajo conocimiento en los colaboradores 
sobre el plan operativo institucional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

FASE 2: Desarrollo de la propuesta 

 

Estrategia 1: Plan “Red de beneficios”  

Actividad: Solicitar información a los colaboradores sobre los aspectos que los 

motivan a través de un cuestionario. 

 

Cuestionario de aspectos que lo motivan 

A continuación, se les pide a los colaboradores llenar el siguiente cuestionario con 

la finalidad de conocer los aspectos que lo motivan en su jornada laboral, para ello 

debe responder con la mayor sinceridad posible las preguntas.  

 

 1. ¿Indique que aspectos lo motivan en su jornada laboral? ¿De qué manera? 

_________________________________________________________________

_________________________________________________________________

______________________________ 

2. ¿Qué actividades de recreación le gustaría que la entidad organice? 

_________________________________________________________________

_________________________________________________________________

______________________________ 

3. ¿Qué tipo de capacitaciones le gustaría recibir por parte de la entidad? 

_________________________________________________________________

_________________________________________________________________

______________________________ 

4. ¿Prefiere que la entidad le compense sus horas extras con descansos o con 

pago en planilla?  

_________________________________________________________________

_________________________________________________________________

______________________________ 

5. ¿Que los beneficios que hoy le ofrece la entidad, ¿cuáles le motivan y cuáles 

no?  

_________________________________________________________________

_________________________________________________________________

______________________________ 

 

Actividad: Después de realizar el cuestionario, se procesa la información en un 

listado de los aspectos que motivan a los colaboradores en el programa Microsoft 

Excel y analizar la viabilidad con la alta directiva. 

  

N.º Estrategias motivacionales % 

   

   

   

Total  
 

 

 



 

Estrategia 2: Plan “Me identifico con mi entidad”  

Actividad: Hacer una infografía con un diseño en Canvas con el plan operativo 

institucional de la entidad.  

 

Objetivo: Mantener actualizados de manera constante a los colaboradores de 

todas las áreas sobre el plan operativo institucional para el cumplimiento de los 

objetivos propuestos.  

 

 Instrucciones: Colocar la infografía en todas las áreas de la organización para 

que los colaboradores puedan visualizar el plan operativo institucional y se sientan 

más identificados con la entidad.  

 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Estrategia 3: Red “Colaborador del mes”  

Actividad: Cuestionario de satisfacción de la red “Colaborador del mes”. Evaluar 

el resultado de la red a través de un cuestionario de satisfacción. 

 

Objetivo: Recolectar información respecto a la satisfacción de los colaboradores 

con la red “Colaborador del mes” utilizan en la entidad.  

 

Instrucciones: Marque con un “x” la alternativa que usted conveniente, teniendo 

en cuenta lo siguiente:  

 

5: Total de acuerdo  

4: Acuerdo  

3: Neutro 

2: Desacuerdo  

1: Total en desacuerdo  

 

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o 

incorrectas. 

 

N.º Ítems 1 2 3 4 5 

1 La red “colaborador del mes” es adecuada para la 
motivación de los colaboradores. 

     

2 Los colaboradores se esfuerzan en conseguir ser 
colaborador del mes. 

     

3 Los colaboradores se sienten satisfechos con los 
premios que otorga la entidad. 

     

4 El colaborador cuenta con material y el equipo 
necesario para la jornada laboral.  

     

5 Las opiniones de los colaboradores cuentan en el 
trabajo. 

     

6 En la entidad existe alguien que motive y promueva 
el desarrollo de los colaboradores. 

     

7 Los colaboradores se sienten motivados con los 
reconocimientos de la entidad. 

     

8 A los colaboradores le gustaría que la entidad 
promueva dicha actividad con cuadro de honor. 

     

9 Los colaboradores reciben información clara para la 
realización de sus actividades. 

     

10 Se hace presente la comunicación entre las áreas de 
la entidad. 

     

 

 
 

 

 

 

 



 

Estrategia 4: Campaña “Me divierto haciendo mi trabajo”  

 

Actividad: Diseñar un formato para identificar los perfiles de puesto de las áreas 

en la entidad y así analizar las necesidades que tengan cada una de ellas. 

 

I. Generalidades 

El propósito de dicha actividad es identificar los perfiles de puestos de las áreas 
en la entidad para determinar sus condiciones laborales. Cada colaborador debe 
indicar el área donde labora, las funciones que realiza, el equipo que utiliza en la 
jornada laboral y la infraestructura.  

II. Materiales 

Los materiales que se necesitan en esta actividad serán un lapicero y un 
cuestionario que cada colaborador lleve llenar de acuerdo con lo solicitado.  

III. Escenario 

Descripción del área donde se lleva a cabo la actividad para determinar los 
perfiles de cada área en la entidad. 

IV. Realización de la actividad 

Los colaboradores culminan con la actividad planteada. 

  

 

Puesto Funciones que 
realiza 

Equipos Infraestructura 

 
 

   

   

   

   

   

   

 

 

 

 

 

 



 

D. PROGRAMA DE ACCIONES  

Acciones  

Estrategias de motivación 

Táctica Actividad Participación Responsable 

Estrategia 1: 
Plan “Red de  
beneficios” 

• Realizar un cuestionario a los 

colaboradores para determinar el grado 

de nivel motivacional. 

• Recaudar la información a través del 

programa Microsoft Excel y analizar los 

resultados con el área de recursos 

humanos.  

• Evaluar la mejora del desempeño laboral 

en los colaboradores a través del 

cumplimiento de los objetivos y metas 

planteadas por la entidad. 

Colaboradores 

del proyecto 

especial 

Ramirez 

Solis, Maria 

Elizabeth 

Estrategia 2: 
Plan “Me 
identifico  
con mi entidad” 

• Crear una infografía entre los 

colaboradores donde se visualice el plan 

operativo institucional de la entidad en 

todas las áreas.  

• Hacer reuniones semanales para indicar 

que áreas llegaron a cumplir con sus 

objetivos planteados.   

• Capacitación constante a todas las 

áreas de la organización dependiendo 

de sus objetivos. 

Colaboradores 

del proyecto 

especial 

Ramirez 

Solis, Maria 

Elizabeth 

Estrategia 3: 
Plan 
“Colaborador  
del mes” 
 

• Implementar un sistema de 

recompensas.  

• Premiar a los colaboradores que 

demuestren el cumplimiento de su 

trabajo. 

Colaboradores 

del proyecto 

especial 

Ramirez 

Solis, Maria 

Elizabeth 

Estrategia 4: 
Plan “Me 
entretengo 
laborando” 

• Diseñar un formato de evaluación en los 

puestos de área para el cumplimiento de 

metas.  

• Promover un campeonato interno con 

todas las áreas para determinar qué 

área logro cumplir con sus metas 

establecidas. 

Colaboradores 

del proyecto 

especial 

Ramirez 

Solis, Maria 

Elizabeth 

    

 



 

Cronograma de actividades 

 

Cronograma de actividades 

Actividades para desarrollar   MESES (2023)  

Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. 

Estrategia 1: Plan “Red de beneficios” 
X X X    

Estrategia 2: Plan “Me identifico con mi 

entidad” 

 X X X   

Estrategia 3: Plan “Colaborador del mes” 
  X X X  

Estrategia 4: Plan “Me entretengo 

laborando” 

   X X X 

 

 

E. PRESUPUESTO 

Presupuesto del plan de acciones de la propuesta 

Materiales 

N.º Descripción Cantidad Costo (S/.) 

1 Cuestionarios 60 100 

2 Hojas 

informativas 

60 100 

3 Lapiceros 60 30 

4 Cuadros 10 200 

5 Vales de 

consumo 

10 500 

6 Polos 60 600 

7 Afiches 10 100 

8 Papel 1000 20 

9 Plumones 5 10 

10 Laptop 1 2500 

11 Refrigerio 1 200 

 Total (S/.)  4,360.00 

 



 
 

Anexo 8: Validación de la propuesta  
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