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Resumen

La presente tesis tiene como objetivo general determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de Gerencia Territorial Bajo
Mayo - Tarapoto, 2020. Para esta investigacion se utilizé un disefio no experimental,
descriptivo, correlacional y transversal, de tipo basica con un enfoque cuantitativo. La
poblacion estuvo comprendida por cincuenta (50) colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, y la muestra fue censal ya que se tomo al total de la
poblacién. De la misma manera se utilizé la técnica de la encuesta y su instrumento
el cuestionario, procesando los datos mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson r = 0.555, el cual nos indica que existe una relacion directamente
proporcional entre las variables; el grafico de dispersién nos indica que existe una
relacion directamente proporcional entre las variables; es decir cuando la motivacion
de los trabajadores es Alta el desempefio laboral sera Eficiente. El coeficiente de
determinacion r2 = 30.81% nos indica la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores, por lo que al observar el analisis de varianza de las
variables en estudio podemos observar que el valor critico de F (0.000) es menor que
el error 5% (0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta que existe
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores

de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto afio 2020.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, colaboradores.
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Abstract

The general objective of this thesis is to determine the relationship between
motivation and job performance in the employees of Gerencia Territorial Bajo Mayo -
Tarapoto, 2020. For this research | use a non-experimental, descriptive, correlational
and cross-sectional design, of a basic type with a quantitative approach. The
population was comprised of fifty (50) collaborators from the Bajo Mayo - Tarapoto
Territorial Management, and the sample was census since it was taken from the
entire population. In the same way, the survey technique and its instrument the
guestionnaire was used, processing the data by means of the Pearson correlation
coefficient r = 0.555, which indicates that there is a directly proportional relationship
between the variables; the scatter plot indicates that there is a directly proportional
relationship between the variables; that is, when the motivation of the workers is High,
the work performance will be Efficient. The coefficient of determination r2 = 30.81%
indicates the influence of motivation on the work performance of workers, so when
observing the analysis of variance of the variables under study we can see that the
critical value of F (0.000) is lower that the error 5% (0.05), therefore, the null
hypothesis is rejected and it is accepted that there is a significant relationship
between motivation and work performance of the employees of Gerencia Territorial

Bajo Mayo - Tarapoto year 2020.

Keywords: Motivation, job performance, collaborators.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad no es admiracion que las instituciones consideradas con mayor valor
a nivel mundial tengan el foco centrado en mantener a su talento humano satisfecho,
es por eso que la motivacion laboral es cada vez mas importante para todas las
organizaciones, ya que esta puede influir de manera significativa en el desempefio
laboral de cada colaborador. La motivacion de los empleados de carrera es
complicada e incluye una combinaciobn de factores, algunos se encuentran
relacionados con caracteristicas internas del trabajo y otros con elementos externos.
(Rainey, 2017).

Los estadistas muestran que en varios paises de Latinoameérica se trabaja mas horas
que en otras partes del mundo. (Cooperacion y el Desarrollo Econémico, 2018). En la
actualidad existe una comunidad académica de investigadores que esta de acuerdo
en que la Motivacion para el servicio publico (MSP) es una de las formas de
motivacion que se cimienta en un componente ético por el que las personas que
brindan servicios publicos lo hacen regidos por el interés publico y por qué
comparten una serie de valores publicos. (Vandenabeele, 2016).

En una entrevista a Silvio Brigneti, Vicepresidente de recursos humanos, seguridad y
comunicacién corporativa en Antamina S.A., menciona que las instituciones publicas
0 empresas privadas en Per( deben hacer todo el esfuerzo necesario por mantener a
sus colaboradores felices y motivados para que estos tengan una productividad
Optima la cual beneficiara a su institucion, al respecto se puede afirmar que es muy
importante que una organizacion propicie, reconocimiento, respeto y creacion de
valores dentro de sus colaboradores, de esta manera Se lograra una eficiencia en el
desarrollarlo de sus funciones y actividades propias de cada colaborador. (Brigneti,
2017.).

En la Region San Martin, encontramos diversas instituciones publicas de mucho

valor, entre ellas la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto como unidad ejecutora



del GORESAM, siendo una de las més importantes al momento de brindar atencion
al ciudadano asi como también para la ejecucion de proyectos, sin embargo
aterrizando en la realidad de los colaboradores en su mayoria cuentan con un nivel
de motivacion deficiente debido a que el personal ingresado por confianza en su
mayoria no cumplen los perfiles, algunos son por favores politicos o lazos amicales,
por otra parte no se evidencia reconocimientos valorativos por el trabajo realizado,
ademas los colaboradores nombrados y contratados alegan que su remuneracion no
suele estar acorde a las funciones que realizan y se distancia significativamente del
sueldo de los puestos de confianza. Existe deficiencia en capacitaciones constantes
pese a la actual coyuntura y una falta de promocién de nuevos puestos de acenso
para un futuro laboral y estabilidad del mismo, sumandole a esto la deficiente
comunicacién asertiva entre directivos y subordinados. Es decir, no se esta
estimulando de manera correcta a los colaboradores ni prestdndoles la atencion

necesaria para querer saber como estos se sienten dentro de la institucion.

De no ser resuelto lo antes mencionado, traera consecuencias desagradables para la
institucién, lo cual se vera reflejado en el deficiente desempefio laboral de los
colaboradores, y caeremos en una reduccion significativa de la productividad de los
mismos lo cual posteriormente generara incumplimientos de plazos establecidos para
ciertos proyectos, por otra parte existird insatisfaccion entre cliente interno
(colaborador) y cliente final (usuario), de la misma manera habra un escaso
desarrollo de habilidades y competencias, incumplimiento de tareas y baja calidad de
servicio; el estrés tendrd cada vez mas un mayor indice progresivo, lo que sera

evidente y afectara al clima laboral.

Se ha tenido en cuenta la necesidad de realizar esta investigacion con el propésito
de conocer de qué manera la motivacion de los colaboradores de la institucion en
estudio tiene relacién con su desempenio laboral. Es asi que, con la identificacion del
problema, comprobacién de la hipotesis y los resultados obtenidos, sera factible

buscar mecanismos y herramientas que ayuden a mejorar la motivaciéon y, en



consecuencia, generar niveles de desempefio laboral optimos en los profesionales

de carrera.

En base a la problematica antes vista; planteamos el problema general: ¢En qué
medida la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los colaboradores de
la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 20207, y los problemas especificos:
¢En qué medida la motivacién intrinseca se relaciona con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020?, ¢En qué
medida la motivacion extrinseca se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 20207, ¢En qué
medida la productividad se relaciona con la motivacion en los colaboradores de la

Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 20207

Este trabajo justifica investigacion: destacando la funcién por Conveniencia, porque
ayudara a identificar el problema existente en la GTBM-T, se lograra realizar un
estudio exhaustivo de la vinculacion entre las variables de investigacion, el cual
estard resumido y plasmado en las conclusiones. Teniendo también una
justificacion de relevancia social, ya que el resultado de la investigacion
beneficiara a los colaboradores de la GTBM-T y a la sociedad en general, puesto
que, al identificarse la vinculacion entre las variables de investigacion, traera
consecuencias positivas al conocer las causas una motivacion deficiente y un bajo
desempefio laboral, otorgdndoles de esta manera la oportunidad implementar
herramientas adecuadas para mejorar los niveles en ambas variables. Valor teérico,
puesto que, los resultados que se obtengan, se podran tomar como base para otras
investigaciones, asi mismo permitird explicar un hecho de manera objetiva ya que se
comprobara ciertas hipoétesis planteadas, asi como también las teorias relacionadas
a la Motivacion y desempeiio laboral. Implicancia practica, esta serd demostrada de
manera sintética ya que permitira al investigador expresar de manera sencilla y
precisa aquellos conocimientos adquiridos en el transcurso de aprendizaje, asimismo
se estara ayudando a la entidad objeto de estudio, ya que se informara los resultados

obtenidos sobre la problematica estudiada. Utilidad metodoldgica, en el proceso de



esta investigacion, se realizara la elaboracién de distintas herramientas, asi como
también el uso de métodos, técnicas, y los procedimientos que se utilizaron para la
recoleccion de datos, con sus respectivos instrumentos que seran validados por el
juicio de algunos expertos en la materia, asi mismo se podra emplear como

antecedente para futuras consultas e investigaciones.

En base a lo anterior, es necesario plantear como objetivo general: Determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de
Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020. Como objetivos especificos:
Identificar en qué medida se relaciona la motivacion intrinseca y el desempefo
laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020.
Describir en qué medida se relaciona la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020. Y
analizar la relaciéon entre la productividad y la motivacion en los colaboradores de la

Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020

Del proyecto de investigacion podemos suponer lo siguiente: H;: La motivacion se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020. H;: La motivacion intrinseca se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020. H,: La motivacién extrinseca se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020. Hs: La productividad se relaciona
significativamente con la motivacion en Los colaboradores de la Gerencia Territorial

Bajo Mayo - Tarapoto, 2020.



. MARCO TEORICO

Respecto a las variables en estudio hay muchos autores internacionales que han
investigado, tales como: Manjarrez, N.; Boza, J. & Mendoza, E. (2020). La motivacion
en el desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el canton Quevedo,
Ecuador. (Articulo cientifico). Revista Cientifica de la Universidad de Cienfuegos. La
investigacion fue tipo no experimental, de disefio descriptivo, la poblacion y muestra
estuvieron conformados de 38 colaboradores, las técnicas utilizadas fueron la
entrevista y encuesta, su instrumento fue el cuestionario. Concluy6 que, los aspectos
relevantes que forman parte de la motivacion, tales como: la capacitacion del
personal, la promocion de asensos de puestos de trabajo, son deficientes. Esto
influye de manera negativa en el desempefio laboral de los colaboradores, asi mismo
la remuneracién, ya que a criterio de los encuestados no se encuentra una buena

relacion entre el reconocimiento econémico y sus responsabilidades.

Asi mismo se encuentra la investigacion desarrollada por Nur, F.; Rahman, U. &
Musdalifa. M. (2019). Effect of Motivation and Job Satisfaction on Teacher
Performance in Private Madrazo Aliyah in Maros Regency. (Articulo cientifico). Jurnal
Pemikiran dan Penelitian Administrasi Publik. La investigacion fue de tipo cuantitativa
con el método ex post facto, la poblaciéon y la muestra estuvieron conformadas por
116 profesores, la técnica utilizada fue encuesta y su instrumento fue cuestionario.
Concluyé que, la motivaciéon es la variable predominante, por lo que tiene un efecto
significativo y de mayor influencia en el desempefio laboral de los trabajadores en
Private Madrasah Aliyah en Marcos Regency, es por esto que se sugiere continuar
fomentando el trabajo cooperativo y en equipo, y de esta manera generar de una
sinergia que consienta el logro de objetivos y metas, en funcién a la contribucion
brindada por cada individuo, estimulando asi las potencialidades del colaborador y

promoviéndose una mejora constante.

Otra investigacion internacional es la de Collazos, A. (2016). La motivacion y su
incidencia en el desempefio del empleado de carrera. Medicion e implicaciones para

la administracion publica colombiana. (Articulo cientifico). La investigacion fue tipo



descriptiva con disefio no experimental. La poblacibn y muestra fueron 61
colaboradores, la técnica utilizada fue la entrevista y la encuesta con su instrumento
el cuestionario. Concluy6 que, los factores de: remuneracion, poder ambiente fisico,
expectativas, seguridad, equidad, reconocimientos, relaciones personales, asi como
también los factores motivacionales basados en valores, son los que motivan a los

colaboradores a optimizar su desempefio en las entidades publicas.

Por lo consiguiente también podemos mencionar a los autores de nuestro pais tales
como: Nufiez, N.; Ruesta, M.; Gives, E.; Quezada, E. & Trelles, L. (2019). La
motivacion y el compromiso organizacional en los docentes de los programas
especiales descentralizados de la universidad nacional de Piura. (Articulo cientifico).
Revista puce, universidad nacional de Piura — Peru. La investigacion fue de tipo
descriptiva y un disefio correlacional. La poblacién fue 347 colaboradores y su
muestra fue 168, la técnica utilizada fue encuesta y su instrumento el cuestionario.
Concluyé que, la motivacion del area estudiada se encuentra en niveles propicios
especialmente en la dimension Motivacion intrinseca, ya que los colaboradores
tendran el nivel profesional necesario para generar la confianza necesaria en si
mismos, de esa manera sentirse seguros al en el desempefio de sus funciones. En
cuanto a la regulacion externa se observa una valoracion media, porque, al ser
mayormente colaboradores contratados, no perciben ningun tipo de bonificacion,

esto genera a su vez ausencia de ciertos estimulos.

Asi también se tiene la investigacion ejecutada por Callata, Z. & Fuentes, J. (2018).
Motivacion laboral y desempefio docente en la facultad de educacion de la una —
Puno. (Articulo Cientifico). Revista de investigaciones de la Escuela de posgrado,
Universidad nacional del altiplano. La investigacion fue tipo descriptiva con disefio
correlacional. La poblacion fue de 95 colaboradores y su muestra de 77, la técnica
utilizada fue encuesta y su instrumento el cuestionario. Concluyé que, existe
correlacion media con tendencia positiva entre la variable las variables en estudio,
los encuestados manifiestan una alta satisfaccion laboral, en lo que se refiere a
factores de higiene, asi como también a factores motivadores que se encuentran

directamente asociados a experiencias satisfactorias como crecimiento y



reconocimiento, a consecuencia de ello se evidencia un nivel medio de desempefio

docente.

Zuta, N.; Castro, L.; & Zela, L. (2018). Motivacién profesional y desempefio laboral de
los docentes de practica clinica de la escuela profesional de enfermeria. (Articulo
cientifico). Revista de Investigacion Valdizana, Universidad Nacional del Callao. La
investigacion fue de tipo Descriptiva Correlacional Aplicativa con disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion y muestra fue conformada de un total
de 28 enfermeras docentes, la técnica utilizada fue el analisis documentario y la
encuesta, su instrumento el cuestionario. Concluyé que, la motivacion tiene una
significativa influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de Préactica
Clinica de la Escuela Profesional de Enfermeria. Las formas de Motivacion aplicadas
(intrinseca y extrinseca) influyen en su desempefio laboral, el cual segun resultados

de los encuestados es de nivel alto.

A nivel regional y local también contamos con investigaciones tales como la de Kurst,
H. (2019). Motivacion y desempefio del personal de la oficina de administracion de
personas - Gobierno Regional de San Martin. (Tesis de Maestria). Universidad
Privada César Vallejo — Tarapoto — Perd. La investigacién fue tipo no experimental,
de disefio descriptivo correlacional, la poblacién y muestra estuvieron conformadas
de 21 colaboradores, se utilizd6 la técnica de la encuesta y el cuestionario de
instrumento. El autor concluyé que efectivamente existe una significativa relacion
entre las variables; lo cual indica que cuanto mayor sea la motivacion de los
colaboradores, mayor sera su desempefio profesional, asi mismo segun resultados
obtenidos los colaboradores no estan del todo motivados para desempefiar en sus
funciones de manera 6ptima, esto debido a la carencia de recompensas, elogios y
estimulos; por lo que se evidencia que su rendimiento en la institucion no es
eficiente, ya que dicen sentir que su trabajo no es valorado, asi mismo los salarios

gue perciben no es acorde a las funciones que realizan.

También tenemos la investigacion de Tello, A. (2019). Motivacion y Desempefio

Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa del nivel secundario German



Tejada Vela, Moyobamba 2017. (Tesis de maestria). Universidad Privada Cesas
Vallejo — Tarapoto — Peru. La investigacion fue de tipo no experimental, de disefio
Descriptivo Correlacional, la poblaciéon y muestra estuvieron conformadas de 33
colaboradores, la técnica utilizada fue la encuesta y el cuestionario su instrumento.
Concluyé que, existe vinculacion entre los factores intrinsecos y extrinsecos de la
motivacion los cuales tienen una significativa vinculacién con el desempefio laboral
en los colaboradores de la Institucidon Educativa, puesto que se obtuvo un grado de
correlacion de nivel alto y con direccion positiva segun criterio de los encuestados.
Por lo que se debe seguir trabajando en los factores internos de la motivacioén, tales
como la responsabilidad y reconocimiento, de esa manera se estara estimulando a

los colaboradores para lograr metas y objetivos personales e institucionales.

Finalmente presentamos la investigacion de Reategui, L. (2016). Influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa
Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de
Bellavista, regién San Martin 2016. (Tesis de Maestria). Universidad Privada César
Vallejo — Tarapoto — Perd. La investigacion fue tipo no experimental, disefio
correlacional, la poblacién y muestra estuvieron conformadas por 19 docentes, se
us6 como técnica la encuesta y sus instrumentos fueron dos cuestionarios. Concluyo
que, la motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de dicha I.E., puesto que el 37% de docentes indicaron que el nivel de
motivacion es “Regular’ y 11% que es “Bueno”, y un  47% que es “Bajo”, eso
muestra que no existe una motivacion eficiente y que las autoridades de la
institucion educativa no estan brindando las condiciones apropiadas para el
desempefo de los colaboradores, ya que al ofrecer las condiciones adecuadas se
vera reflejado en el mejor y mayor cumplimiento de sus tareas y actividades, asi

mismo en los alumnos se observara un mayor rendimiento académico.

Las bases tedricas que sostienen esta investigacion se centran en las variables de
investigacion: Con respecto a la motivacion, Espada (2002), la define como un factor

emocional basico para cada individuo o profesional, lo que significa efectuar las



tareas diarias y actividades, sin apatia y tampoco sobreesfuerzo; afirma también que
un porcentaje de personas pueden descubrir distintas formas de motivarse,
dependiendo de a la situacion en que se encuentran viviendo, sin embargo otras
personas necesariamente tienen que ser motivados por sus superiores jerarquicos
en su entorno profesional y social. Asi mismo Chiavenato (2006), considera que la
motivacion se manifiesta a través de las diferentes actitudes de cada persona en

diferentes contextos y las ganas que le pone a las actividades o tareas que realizan.

Por otra parte, Perry & Wise (1990), realiza una definicion a cerca de la motivacién
para el servicio publico, exponiendo que esta es la predisposicion de un colaborador
para reaccionar a factores motivacionales vinculados principalmente con instituciones
publicas. Lo cual permitiria identificar a aquellos individuos con mayor compromiso y
susceptibles de obtener mejores resultados en su trabajo, basdndose en actitudes,
valores y creencias, que van mas alla del interés personal para tener presente el
interés de una entidad politica mas amplia y que estimulan una determinada

conducta.

Kelly (2008), indico que la motivacion en los colaboradores es de mucha importancia
en las instituciones, porgque es un factor intrinseco que necesita una mayor atencion
para entender el comportamiento de un individuo; para que una persona esté
motivada tiene que suscitarse una correlacion entre dicha persona y el contexto que
esté viviendo en un determinado momento. Considera también que el gerente de
cada institucion determina su forma de liderar, si este quiere llegar al éxito, lo primero
gue debe hacer es preocuparse por la salud emocional y psicolégica de sus
colaboradores, esto ayudard a potenciar sus capacidades, asi como también a

mejorar su desempefio laboral.

Dentro de los factores y caracteristicas que influyen en la motivacion laboral se
encuentran: la Implicacién en el trabajo: Da a conocer el grado de identificacion del
colaborador con su institucion, esto a su vez, le permite realizar una autoevaluacion

sobre su desenvolvimiento en el trabajo, es decir los que se desempefan con



entusiasmo Yy eficiencia son los que se sienten identificados con el de trabajo que
realizan. Otorgar poder de decision de manera psicologica: Significa dar potestad a
los colaboradores para que tomen ciertas decisiones dentro de la institucion, asi
como la asuncidbn de sus responsabilidades ante actos, de esta manera, el
compromiso organizacional e identificacion es para todos. La percepcion del apoyo
organizacional: Es de esta manera como los colaboradores se sienten valorados por
sus empleadores, por el trabajo que realizan, lo que origina que tengan
predisposicidn para desempefarse con entusiasmo, eficiencia y mejora continua.
(Robines y Judge, 2009).

Para efectos de esta investigacion, las Dimensiones de la primera variable
motivacion se encuentran clasificadas de la siguiente manera: Dimensién motivacion
intrinseca: Esta basada en la realizacién de una actividad en si misma; es decir que
la satisfaccion propia de hacer o realizar una actividad es lo que mueve a un
individuo, sin necesidad de esperar algo del exterior, actualmente las instituciones
necesitan que sus colaboradores en general ocupen gran parte de los roles de
gestion y supervision; el nivel de esta motivacion puede ser medido a través cinco
Indicadores motivacionales tales como, Vocacion para el trabajo: Se da cuando un
individuo realiza un trabajo que le hace sentirse feliz y a su vez le estimula a
continuar con esa funcion. Autoestima: Es un sentimiento valorativo de cada ser
humano que influye en el logro de objetivos orientados a sus actividades, roles y/o
profesién, es decir una persona que cuenta con un nivel alto autoestima en el trabajo
ve reflejado cuando se desempefia de manera responsable y productiva. Desarrollo
personal: Proceso donde cada ser humano pretende hacer desarrollar todas sus
fortalezas y potencialidades para lograr sus objetivos organizacionales por un interés
propio de superacion. Nivel jerarquico: Son las diversas posiciones o escalones que
ocupan los colaboradores en la estructura organizacional, mismas que tienen
suficiente responsabilidad y autoridad para dirigir a uno o mas areas. Retos
laborales: Es un desafio, actividad intelectual o fisica que realiza un ser humano,

superando las diferentes dificultades presentadas, dichos retos, tienen un valor
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especial porque eliminan una rutina aburrida y sin horizontes de crecimiento.
(Fischman &Matos, 2014).

Asi mismo tenemos la Dimension Motivacion Extrinseca: Se da cuando los individuos
realizan una tarea o actividad Unicamente como medio para conseguir algun fin. La
estrategia de recompensas y correctivos fortalece este tipo de motivacion y tienden a
generar un valor en un lapso a las cosas materiales, esto trae como resultado dar un
valor especial a la complacencia de los sentidos, considerandose que las carencias
materiales deben ser satisfechas, pero dentro de los limites permitidos. Ya que los
colaboradores cooperan y ven a la institucion como un sistema para recibir

contribuciones a través de la dedicacion o del trabajo. (Fischman & Matos, 2014).

Estos son medidos a través de cuatro Indicadores motivacionales tales como la
Remuneracion: es el total de pago que recibe un colaborador por la prestacion de un
determinado servicio. Esta puede ser de dos tipos: Directa: en efectivo “sueldos,
vacaciones, pagos sobre tiempo, bonificaciones fijas, etc. y de manera indirecta
mediante “subsidios, periodos de descanso, seguridad social, seguros de vida,
indemnizaciones y seguros de enfermedad”. Ambiente laboral fisico: Es aquello que
se encuentra en torno al medio fisico en que el colaborador ejecuta sus actividades,
esto suele influir positiva o negativamente en el desempefio laboral del mismo.
Liderazgo organizacional: Es la habilidad de influir, facultar y motivar a un grupo de
personas para que consiga objetivos personales y en comun. Politicas laborales: Son
normas que intervienen en la toma de decisiones, es decir los principios que una
institucion se compromete a cumplir y hacer cumplir a sus colaboradores, sociales
deben estar conforme a las leyes actuales vigentes y normas internas de la
Institucion. (Fischman & Matos, 2014).

La variable en estudio motivacion, esta sustentada bajo el enfoque de Perry & Wise
(1990). “The motivational bases of Public Service”. Public Administration Review. La
cual sustenta que tener un buen conocimiento y emplear bien la nocion de

motivacion que permite a las instituciones publicas proveer servicios publicos
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optimos. La motivacion para el servicio publico (MPS) enuncia una preferencia por
ayudar a los demas, es decir beneficiar a la sociedad. Asi mismo el enfoque en
mencion refleja tres tipos de motivos indispensables en la funcion publica: motivos
racionales, es cuando un colaborador esta interesado en algunos servicios publicos
con los cuales pueden identificarse con sus metas y objetivos; motivos normativos, al
creer un colaborador en el interés publico, lo que encierra sentimiento civico y de
lealtad hacia las instituciones del estado; y motivos afectivos, los que se identifican

por el deseo de generar ayuda a los demas (sociedad).

El principal aporte académico de este enfoque se basa en confirmar que existe una
relacion positiva entre tener niveles elevados de motivacion para el servicio publico y
un alto nivel de compromiso con la institucién, también procura confirmar que existe
una relacion positiva el tener altos niveles de MSP con una mayor satisfaccion con el
trabajo. La motivacion para el servicio publico se relaciona con una gama amplia de
comportamientos y actitudes, algunos directamente relacionados con su trabajo y
otros relacionados con un comportamiento de buen ciudadano, es decir la MSP tiene
impacto en el compromiso organizacional cuando el sistema de valores del
colaborador como el de la institucidbn son coherentes y ambos quieren servir a la

gestion publica. (Perry & Wise, 1990).

En relacién a la segunda variable de esta investigacién desempefio laboral, Oseas
(2004), explico que toda institucion debe saber que el éxito de la misma, es el talento
humano. Expresé también que la evaluacion constante del desempefio es una de las
formas certeras de visualizar el nivel de este. Por su parte Chiavenato (2017),
conceptualiza el desempeiio como el rendimiento de un colaborador, equipo o

institucion en relacién con los objetivos personales y en conjunto.

El nivel de desempefio laboral segun Chiavenato (2017), es de suma importancia en
las instituciones porque sus principales objetivos estan orientados a mejorar los
aspectos de una organizacion tales como como, la calidad, confiabilidad, velocidad y

flexibilidad, es decir: la calidad viene a ser el bien o servicio el cual debe estar en lo
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posible ajeno de errores, la velocidad es el tiempo de entrega oportuno, la
confiabilidad hace referencia a la produccién correcta, entrega confiable y segura,
asi mismo flexibilidad viene a ser la capacidad de mejora constante e innovacion.

Las caracteristicas principales del desempefio laboral residen en organizacion,
planeacion, direccion y control de todo el flujo de actividades en una institucion de
todas las oficinas o areas, asi mismo de los distintos niveles, para resguardar el logro
de los objetivos de la institucion y la entrega de resultados de manera 6ptima. El jefe
Gnicamente no debe evaluar y supervisar el desempefio, también debe tener
presente que los colaboradores tienen que aprender cada vez més, asi mismo debe
velar por que estos se desarrollen, definan objetivos y metas cada vez mas
desafiantes, asi mismo reciban una realimentacion en tiempo oportuno, de esa
manera estos puedan alcanzar niveles Optimos de desempefio, a esto se le llama

excelencia operativa. (Chiavenato,2017).

Con respecto a las Dimensiones de esta segunda variable se clasificaron segun
Newstrom, (2011). Dimension de habilidades técnicas: Es la habilidad y el
conocimiento de un colaborador en cualquier tipo de tarea y/o proceso. Es el rasgo
caracteristico del desempefio en el trabajo tanto en los profesionales como
operativos, son significativos en la etapa inicial de la formacién administrativa.
Existen dos indicadores importantes para medir esta dimensién: tales como las
Tareas del puesto: Son el conjunto obligaciones, deberes y responsabilidades
relacionados entre si y asignadas para que sean ejecutadas por un colaborador en
un tiempo determinado. La capacitacion: es una actividad que se planea y esta
cimentada en carencias reales de una instituciébn, encaminada a un cambio y mejora
en los conocimientos, actitudes y habilidades del colaborador. Su objetivo principal
es que contribuya un personal instruido y desarrollado para que éste se desempefie

de manera Optima en sus funciones.

Dimension Productividad: Es considerado el resultado entre el nUmero de bienes o
servicios realizados y las horas empleadas en esa produccion, es decir el producto

de una hora trabajada serd mejor y mayor si el colaborador tiene consigo los
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instrumentos y herramientas necesarias y adecuadas para ejecutar sus actividades,
asi mismo el nivel de experiencia y la forma en que los colaboradores adecuan sus
capacidades a lo que demanda su puesto laboral, sumandole a esto en la manera en

el que el empleador constituye su institucion. Newstrom, (2011).

Existen algunos indicadores determinantes para medir el nivel de productividad de un
colaborador, estos son: Caracteristicas personales de los colaboradores: viene a ser
una de las etapas clave para una gestion correcta del talento humano, debiendo
seleccionar a los colaboradores que cumplan con el perfil que se requiere en la
institucién conforme con sus objetivos, se observa actualmente que las instituciones
prefieren colaboradores que posean automotivacion, auto superacion, flexibilidad e
iniciativa. Grado de motivacion: Este es un factor determinante para generar un
mayor nivel de productividad, puesto que la institucién debera centrarse en saber la
necesidad de sus colaboradores para poder direccionar el mayor esfuerzo motivador
hacia la direccion correcta. Entorno fisico del colaborador: Este tiene un impacto
directo en la productividad de los colaboradores, la comodidad, espacio,
infraestructura, etc. Calidad de producto o servicio: A mayor sea la calidad del bien o
servicio brindado, esto influira en una mayor y mejor productividad, puesto que el
colaborador se sentira satisfecho y motivado por su propia eficiencia. (Newstrom,
2011).

Esta segunda variable esta sustentada por la Teoria de evaluacion de desempefio de
Chiavenato (2009), quien expresa que, en cualquier circunstancia 0 momento,
evaluamos lo que ocurre a nuestro alrededor. Las organizaciones se encuentran a
diario en la necesidad de evaluar diversos desempefos tales como el de finanzas,
ventas, servicio al cliente, recursos humanos, etc. El desempefio de los
colaboradores depende de muchas casualidades como las habilidades,
competencias, nivel de motivacion y productividad de los mismos. Varia de un
individuo a otro y dependiendo de cada situacion, porque depende de un sin nimero

factores que condicionan e influyen en él.
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El valor de las recompensas, asi como la apreciacion que se tiene de estas, son
determinantes para medir el esfuerzo propio que el colaborador esta presto a
realizar. Asi mismo la manera en que cada individuo aprecia la relacién costo-
beneficio, y valora también la medida en que cada persona tiene las consideraciones
necesarias para hacer un esfuerzo predeterminado. La evaluacion del desempefio
esta enfocada en el puesto de trabajo que ocupa el colaborador o en ciertas
competitividades que éste contribuye a la institucion que sume al éxito de la misma.
(Chiavenato, 2009)
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio
Corresponde al tipo basica, debido a que su finalidad no establece ningan fin
practico, si no que se dedicara a recoger informacion para poder comprobar la

hipotesis, mas no se hard manipulacion de variables. (CONCYTEC, 2017).

Disefio de investigacion

Fue no experimental, descriptivo, correlacional y transversal porque como lo
define Hernandez S., Fernandez C. & Baptista L. (2014). No se realiz6
manipulacion de las variables, es decir no habra estimulos ni condiciones a los
cuales sean expuestos los sujetos del estudio, ya que seran observados en su
ambiente natural, las propiedades de la poblacion seras descrita de forma
sistematica y estructurada, sometidas a la aplicacién de una prueba estadistica.
Asi mismo se examinard la relacion entre las variables en un momento
determinado y en la misma unidad de estudio. Finalmente se grafica de la

siguiente manera:
Vi

e

M

Donde:

M= Muestra de la investigacion
X= Variable Motivacion

Y= Variable Desempefio laboral

R= Relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion.

Las variables que se someten al estudio son:

Variablel: Motivacion
Definicion conceptual

La motivacion, en la esfera laboral, viene a ser un proceso que dinamiza,
orienta, activa y persevera el actuar de los colaboradores direccionados a la
ejecucion de metas y objetivos propuestos; por ello, es de suma importancia
conocer las causas que incitan el accionar humano, ya que, a través del manejo
eficiente de la motivacién, los directivos pueden formular estrategias a fin de
gue su institucion pueda funcionar de manera Optima y los colaboradores

sientan satisfaccion (Garcia, Londofio, & Ortiz, 2016).
Definicién operacional

La medicidon de la variable motivacion se realiz6 a través de la dimension
Extrinseca e Intrinseca con sus respectivos indicadores, como técnica se utilizé
la encuesta y como instrumento se aplic6 un cuestionario de 18 items a los

colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto.

Dimensién: Motivacion
Indicadores:

= Vocacion de trabajo
=  Autoestima

= Desarrollo personal

= Nivel jerarquico
= Retos laborales

Dimension: Desempefio Laboral
Indicadores

= Remuneracion

=  Ambiente laboral fisico

= Liderazgo organizacional
= Politicas laborales
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Variable2: Desempefio laboral
Definicion conceptual

El desempefio laboral es la actuacion de cada individuo cuando estos aplican
sus inclinaciones, necesidades y aptitudes en relacion a los objetivos de la
organizacion, con la finalidad de obtener un resultado especifico. (Morales &
Velandia, 1999).

Definicién operacional

La variable desempefio laboral se midi6 mediante la dimension habilidades
técnicas y productividad con sus respectivos indicadores, como técnica se
utilizé la encuesta y como instrumento se aplicé un cuestionario de 20 items a

los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto.

Dimension: Habilidades Técnicas
Indicadores

= Tareas del puesto
= Capacitacion

Dimensién: Productividad
Indicadores

= Caracteristicas personales de los trabajadores
» Grado de motivacion

= Entorno fisico del empleado

= (Calidad de producto o servicio.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion

La poblacién fue compuesta por cincuenta (50) colaboradores de la GTBM-T,
hombres y mujeres, mismos que segun la oficina de Recursos Humanos
veintinueve (29) colaboradores estan sujetos al Decreto Legislativo N° 276
(Nombrados), diez (10) al D. Leg. N° 1057 (CAS) y once (11) colaboradores
contratados por servicios de terceros.
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Composicion de la poblacion

Area / Gerencia / Oficina N°
Personal - D. Leg. 276 (Nombrados) 29
Personal - D. Leg. 1057 (CAS) 10
Personal - servicios por Terceros. 11
Total 50

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la GTBM-T, 2020.

Criterios de Inclusién

Estuvieron conformados por los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo
Mayo -Tarapoto, que accedan a su consentimiento para realizar la aplicacion de
los instrumentos de investigacion y se encuentren laborando en el momento del

levantamiento de informacion independientemente de la modalidad contractual.

Criterios de Exclusion

Estuvo conformado por los colaboradores de la Territorial Bajo Mayo - Tarapoto
gue no den su consentimiento para realizar la aplicacién de los instrumentos de
investigacion, asi como también aquellos que al momento del levantamiento de
informacion se encuentren de vacaciones o tengan alguna limitante de orden
administrativo legal que les impida brindar informacion sobre la materia en

estudio.

Muestra
La muestra fue censal, ya que se tomaron al total de la poblacion para la

muestra de estudio.

Composicion de la muestra

Area / Gerencia / Oficina N°
Personal - D. Leg. 276 (Nombrados) 29
Personal - D. Leg. 1057 (CAS) 10
Personal - servicios por Terceros. 11
Total 50

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la GTBM-T
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Unidad de anélisis:
Estuvo compuesta por cada Colaborador de la Gerencia Territorial Bajo Mayo -
Tarapoto que se encuentren laborando a la fecha de levantamiento de

informacion de campo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad.

Técnica

La encuesta fue la técnica utilizada, misma que segun (Buendia, Colas, &
Hernandez, 1998). Es el método de investigacion idoneo para dar respuestas a
problemas tanto en relaciéon de variables como en términos descriptivos, a
través del recojo de informacion sistematica, previamente habiendo establecido
un disefio, el cual certifique el rigor de la informacion que se obtendra. En este
caso permitié acopiar informacién tanto de la variable motivacién, asi como
también de la segunda variable desempefio laboral en los colaboradores de la
GTBM-T, permitiéndonos asi determinar la relacion existente entre ellas.

Instrumentos
Como instrumento fue utilizado un cuestionario de preguntas tipo Likert, en
funcion a las variables de estudio, dimensiones e indicadores, en concordancia

con lo mencionado por (Hernandez S., Fernandez C. & Baptista L.; 2010).

Para la variable motivacion el cuestionario fue construido y aplicado en base a
dos dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, cada una con
sus indicadores respectivamente, haciendo un total de dieciocho (18) items, los
cuales tuvieron como alternativa de respuesta: Nunca (1), Casi nunca (2), a

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Asi mismo para la variable desempefio laboral el cuestionario fue construido y
aplicado en base a dos dimensiones: habilidades técnicas y productividad, cada

20



una sus indicadores respectivamente, haciendo un total de seis (20) items, los
cuales tuvieron como alternativa de respuesta: Nunca (1), Casi nunca (2), a

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Validez

Los instrumentos fueron validados a través del juicio de tres expertos en la
materia, los cuales cuentan con los requisitos para valorar quince (15) aspectos
o indicadores que formaran parte del cuestionario de recojo de informacion,
estos validaron su pertinencia para el cumplimiento de los objetivos planteados.
Estos tres profesionales tienen amplio conocimiento en Gestién Puablica, entre

ellos uno deberéa tener conocimiento en metodologia de investigacion.

Resultado de Validez del juicio de experto

Variable N.° Especialidad Promedio  Opinién del
de validez experto

Variable 1: 1 Metoddlogo 4,3 Existe suficiencia
Motivacion 2 Gerente pablico 4.7 Existe suficiencia
3 Gerente publico 4,8 Existe suficiencia
Variable 2 1 Metodélogo 4.3 Existe suficiencia
Desempefio 2 Gerente publico 4,8 Existe suficiencia
Laboral 3 Gerente publico 4.8 Existe suficiencia

Fuente: Valores expresados en la validacion de los expertos

Cada cuestionario, fue sometido a la validacion de acuerdo al criterio de los
profesionales, los mismos que otorgaron puntajes que promedios de 4.61, que
representa el 91.3% de concordancia entre los expertos, la misma que indica
gue tiene validez, ya que reune las condiciones metodoldgicas para su

aplicacion.
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Confiabilidad

La confiabilidad esta orientada a medir la firmeza de los puntajes que se
obtienen de una poblacion en un conjunto de mediciones que se toman con un
instrumento

Uniforme, es por esto que valora el grado en que su aplicacion de forma
repetida al grupo poblacional genera resultados semejantes. (Hanlon & Larget,
2011).

Analisis de confiabilidad: Motivacion

La confiabilidad del instrumento de la primera variable Motivacion fue calculada
a través del indice de confiabilidad - Alfa de Cronbach, y del anélisis de los 18
items del cuestionario se obtuvo como resultado un indice de 0,850 el cual se
ubica en un nivel “Muy bueno” de fiabilidad, por lo tanto, el instrumento de

medicion es confiable para su aplicacion.

Resumen del procesamiento de los casos

Ne° %
Validos 20 100,0

Casos Excluidos 0 0,0
Total 20 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
Procedimiento.
Fuente: SPSS ver 25

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,850 18

Fuente: SPSS ver 25

Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral
La confiabilidad correspondiente al segundo instrumento de la variable

desempefio laboral fue calculado a través del indice de confiabilidad - Alfa de
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Cronbach, y del andlisis de los 20 items del cuestionario se obtuvo como
resultado un indice de 0,903 el cual se ubica en el nivel “Excelente” de
fiabilidad, por lo tanto, el instrumento de medicibn es confiable para su
aplicacion.

Resumen del procesamiento de los casos

N° %
Validos 20 100,0

Casos Excluidos 0 0,0
Total 20 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
Procedimiento.
Fuente: SPSS ver 25

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,903 20

Fuente: SPSS ver 25

3.5. Procedimientos

Identificacion y delimitacion del problema de investigacién: Se estudio la
literatura para redactar y explicar la realidad problematica para poder definir el
problema de investigacion, los objetivos y también la hipotesis,

Planificacion de la investigacion: se realiz6 planificando las actividades a
ejecutar segun cronograma y plazos establecidos.

Elaboracion y validacion de los instrumentos: Se procedio con la recoleccion de
los datos, a traves la aplicacion de dos cuestionarios segun variables en estudio
y enmarcados en sus dimensiones e indicadores, previamente validados por los
expertos, se llevo a la prueba piloto con una Unica finalidad de comprobar la
fiabilidad de dichos instrumentos. Contando con la informacion necesaria se
construyo la base de datos correspondiente en excel y se precedio¢ al analisis

estadistico mediante del programa SPSS vs 24, a través del cual también se
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pudieron elaborar las tablas, figuras y/o gréficos, resultados de confiabilidad que
fueron expuestos e interpretados en la Tabla N°4.

Recojo y Procesamiento de informacion: contando con la fiabilidad de los
instrumentos, se procedid a encuestar a los colaboradores formaban parte de la
muestra, cincuenta (50) colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo-
Tarapoto,2020. Con el objetivo de que estos respondan a cada item del
cuestionario en un tiempo estimado de 20 minutos. Posteriormente se proceso
la informacion obtenida en el SPSSv24. Dandole cumplimiento a los objetivos
propuestos en el presente estudio.

Andlisis de la informacion: El analisis permiti6 que se pueda interpretar los
resultados obtenidos, rechazando o aceptando las hipdtesis propuestas en la
presente.

Redaccién y presentacion del informe: Este se realizé explicando los hallazgos
encontrados y respetando los formatos estipulados, asi como también la norma
APA.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Después de ser aplicados los instrumentos que sirvieron para la recoleccion de
los datos, la informacién fue también ordenada y tabulada manualmente ya que
es una muestra pequefia, para esto se utilizd el software Microsoft Excel, asi
mismo usaran gréaficos y tablas para exponer los hallazgos de la investigacion.
Se utilizarad un enfoque cuantitativo, el cual permitira realizar las discusiones y

conclusiones respectivamente.

Para el llevar acabo el andlisis de la informacidn recolectada, se realiz6 a través
del programa estadistico SPSS Version 25, los cuales seran sistematizados y
clasificados conforme a las unidades de analisis pertinentes, asi mismo se
utilizd también el modelo lineal de correlacién de Pearson. Los valores fueron

interpretados de acuerdo a:
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Valor der Significado

-0.9 Correlacion negativa muy fuerte

-0.75 Correlaciéon negativa considerable

-0.5 Correlacion negativa media

-0.25 Correlacion negativa débil

-0.1 Correlaciéon negativa muy débil

0.00 No existe correlacidn entre las variables
0.1 Correlacion positiva muy débil

0.25 Correlacion positiva débil

0.5 Correlacion positiva media

0.75 Correlacion positiva considerable
0.9 Correlacion positiva muy fuerte
1 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al., (2014)

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos que fundamentan la presente investigacion conciernen a
asumir la responsabilidad de autenticidad, y el no plagio; asi mismo se realizé
en funcién a la guia y lineamientos de investigacion de la Universidad César

Vallejo.

Todos los colaborares que participaron de los cuestionarios fueron tratados con
el debido respeto, a los cuales se les solicito anticipadamente su
consentimiento, protegiendo en todo momento su identidad, se les informo e
manera clara y precisa el propésito de la investigacion, se les hizo saber que los
resultados alcanzados solo seran utilizados en esta investigacion, no para fines

personales ajenos a ella.

La informacion comprendida en la presente investigacion, se realiz6é respetando
a cada momento los derechos de autor y apreciando el trabajo intelectual de los
mismos, de la misma manera los datos recogidos fueron procesados de forma

apropiada y sin adulteraciones.
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RESULTADOS

4.1. Relacion entre la motivacién intrinseca y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020.

Tabla 1

Resultados de la correlacion Pearson entre la dimension motivacion Intrinseca y

la variable desempefio laboral

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.639
Coeficiente de determinacion R"2 40.88%
R"2 ajustado 0.396
Error tipico 7.197
Observaciones 50

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, podemos interpretar que existe

relacion media entre la motivacion intrinseca y el desempefo laboral en los

colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto afio 2020, dado

gue el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.639, cuando la motivacién

intrinseca de los trabajadores es Alta el desempefio laboral sera Eficiente. El

coeficiente de determinacién r* = 40.88% nos indica que la motivacion

intrinseca influye de manera directa en el desempefio laboral de los servidores

publicos.

Tabla 2
Andlisis de varianza de la dimension motivacion intrinseca y la variable
desempeiio laboral

Grados de Suma de Valor critico
libertad cuadrados F de F
Regresion 1 1719.139 33.188 0.000
Residuos 48 2486.381
Total 49 4205.520

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25
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Interpretacion: Al observar el analisis de varianza de las variables en estudio
podemos observar que el valor critico de F (0.000) es menor que el error 5%
(0.05), es por esto que, se rechaza la hipotesis nula y se admite la existencia de

una significativa relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral.

4.2. Relacion entre la motivacién extrinseca y el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto,
2020

Tabla 3
Resultados de la correlacion Pearson entre la motivacion extrinseca y el

desempeiio laboral

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.341
Coeficiente de determinacion R”"2 11.61%
R"2 ajustado 0.098
Error tipico 8.800
Observaciones 50

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, podemos interpretar que existe
relacion baja entre la dimensién motivacion extrinseca y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto afio 2020,
dado que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.341, cuando la
motivacion extrinseca de los trabajadores es Alta el desempefio laboral sera
Eficiente. El coeficiente de determinacién r* = 11.61% nos indica que la
motivacion extrinseca influye de manera directa en el desempefio laboral de los

servidores publicos.
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Tabla 4
Andlisis de varianza de dimension motivacion extrinseca y la variable
desempeiio laboral

Grados de Suma de Valor critico
libertad cuadrados F de F
Regresion 1 488.435 6.307 0.015
Residuos 48 3717.085
Total 49 4205.520

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25

Interpretacion: Al observar el analisis de varianza de las variables en estudio
podemos observar que el valor critico de F (0.015) es menor que el error 5%
(0.05), es por esto que, se rechaza la hipétesis nula y se admite la existencia de
una significativa relacion entre la dimension motivacion extrinseca y el

desempeiio laboral en los colaboradores.

4.3. Relacion entre la productividad y la motivacion en los colaboradores

de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020

Tabla 5

Resultados de la correlacién Pearson entre la productividad y la motivacion

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.903
Coeficiente de determinacion R”2 81.49%
R"2 ajustado 0.811
Error tipico 4.027
Observaciones 50

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25

Interpretacion: Los resultados de las estadisticas de la regresion nos indican
una relacibn muy alta entre la entre la productividad y la motivacién de los
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto afio 2020, dado
gue el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.903, cuando la productividad
de los trabajadores es Alta la motivacion sera Alta. El coeficiente de
determinacién r> = 81.49% nos da a entender que la productividad tiene

influencia significativa en la motivacion de los trabajadores.
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Tabla 6

Andlisis de varianza entre la dimensién productividad y variable motivacion

Grados de Suma de Valor critico
libertad cuadrados F de F
Regresion 1 3427.133 211.337 0.000
Residuos 48 778.387
Total 49 4205.520

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25

Interpretacion: Al observar el analisis de varianza de las variables en estudio
podemos observar que el valor critico de F (0.000) es menor que el error 5%
(0.05), es por esto que, se rechaza la hipotesis nula y se admite la existencia de
una significativa relacion entre la dimensién productividad y la variable

motivacion en los colaboradores de dicha gerencia.

4.4. Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020

Tabla 7
Resultados de la correlacion Pearson entre la motivacion y el desempefio
laboral

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.555
Coeficiente de determinacion R”2 30.81%
R”2 ajustado 0.294
Error tipico 7.786
Observaciones 50

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25
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Figura 1.

Dispersion entre la motivacion y desempefio laboral
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Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se puede determinar la
existencia de una relacion media entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto afio 2020,
dado que coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.555, las variables son
directamente proporcionales, tendencia que podemos observar en el gréfico de
dispersiéon; es decir cuando la motivacion de los colaboradores es Alta el
desempefio laboral sera Eficiente. El coeficiente de determinacion r? = 30.81%
refleja que la motivacion tiene influencia significativa en el desempefio laboral

de dichos colaboradores.
Prueba de normalidad

Para evaluar la normalidad que presentan nuestras bases de datos se puede
realizar a través de los métodos numeéricos dentro de los que se encuentran los
test Kolmogorov — Smirnov y Shapiro-Wilk, esto para poder saber si nuestros
datos presentan o no una distribucion normal que se deben considerar antes de
aplicar cualquier prueba estadistica sea paramétrica 0 no parameétrica para

determinar el grado de relacion de una o mas variables.

Shapiro-Wilk: n<= 50 valores; Kolmogorov-Smirnova: n>50 valores
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a) Hipotesis planteada:
Ho: Los datos tienen una distribucion normal
Ha: Los datos no tienen una distribucion normal
b) Nivel de significancia:
Confianza: 95%
Significancia (alfa): 5%

c) Prueba de normalidad a emplear:

Se aplicé la prueba de Shapiro-Wilk, dado que la muestra de estudio (50

colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo) cumple con los valores

sefalados para esta prueba (n<= 50 valores).

Shapiro-Wilk
Estadistico gl p-valor
Motivacion Intrinseca ,943 50 ,018
Motivacion Extrinseca ,810 50 ,010
Motivacion ,904 50 ,011
Productividad ,972 50 273
Desempefio Laboral ,970 50 ,223

Pruebas de normalidad

a. Correccién de la significacion de Lilliefors

Fuente: Base de datos de los instrumentos aplicados. SPSS VER. 26.

d) Criterio de decision:
Si p<0,05 rechazamos la Ho y acepto la Ha.
p>0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

e) Decision y conclusion:

Como el p-valor determinado es mayor al margen de error o nivel de

significancia (p>0,05) entonces aceptamos la Ho y rechazamos la Ha, es decir

se concluye que: Los datos tienen una distribucidon normal, por lo tanto, se

aplicara una prueba estadistica paramétrica, siendo esta la prueba correlacional

de Pearson.

31



Tabla 8
Andlisis de varianza de las variables motivacion y el desempefio laboral

Grados de Suma de Valor critico
libertad cuadrados F de F
Regresion 1 1295.6 21.4 0.000
Residuos 48 2909.9
Total 49 4205.5

Fuente: Elaborado por el autor — SPSS ver 25

Interpretacion: Al observar el analisis de varianza de las variables en estudio

podemos observar que el valor critico de F (0.000) es menor que el error 5%
(0.05), es por esto que, se rechaza la hipétesis nula y se admite la existencia de

una significativa relacién entre la motivaciéon y el desempefio laboral de los

servidores publicos de dicha gerencia.
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V. DISCUSION

Respecto al primer objetivo especifico, al observar los resultados generados se
determina la existencia de una relacion media entre la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto 2020, dado que el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.639, cuando
la motivacién intrinseca de los trabajadores es Alta el desempefio laboral seré
Eficiente. El coeficiente de determinacion r2 = 40.88% refleja que la motivacion
intrinseca influye directamente en el desempefio laboral de los profesionales de
carrera y al observar el analisis de varianza de las variables en estudio se puede
observar que el valor critico de F (0.000) es menor que el error 5% (0.05), es por esto
que, se rechaza la hipétesis nula y se admite la existencia de una significativa
relacion entre la dimension motivacion intrinseca y la variable desemperio laboral en

los colaboradores dicha gerencia.

Lo que permite afirmar que, la Administracion Publica moderna debe contar con
profesionales de carrera que posean un nivel de motivacion intrinseca alta, para que
el logro de objetivos sean expresados en resultados que puedan satisfacer las
necesidades de la ciudadania, sin embargo es una de las partes mas descuidadas
por el estado; cuando los empleados publicos se encuentran intrinsecamente
motivados son mas eficientes porque las tareas que ejecutan les hacen disfrutar y
sentirse realizados, de tal manera que se genera un nivel de desempeifio laboral
alto. Llegando a una concordancia con Nufiez, Ruesta, Gives, Quezada, & Trelles,
(2019), quienes mencionan que cuando la motivacién estd en niveles propicios
especialmente en la dimensién, Motivacion intrinseca, los colaboradores contaran
también con niveles profesionales necesarios para crear confianza en si mismos y de
esa manera se sentiran seguros en el desempefio de sus funciones. De esta manera
se estaria cumpliendo lo que menciona Fischman & Matos (2014), cuando precisan
gue la motivacion extrinseca esta basada en la ejecucién de la actividad o tarea en si
misma; lo que quiere decir que, la propia satisfaccion de hacer o realizar una

actividad es lo que mueve a un individuo, sin necesidad de esperar algo del exterior.
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Asi mismo respecto al segundo objetivo especifico, se determina la existencia de una
relacion baja entre la dimension motivacion extrinseca y la variable desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto 2020,
dado que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.341, cuando la
motivacion extrinseca de los trabajadores es Alta el desempefio laboral serd
Eficiente. El coeficiente de determinacion r2 = 11.61% refleja que la dimension
motivacion extrinseca influye en el desempefio laboral de los profesionales de
carrera. También al observar el andlisis de varianza de las variables en estudio
podemos observar que el valor critico de F (0.015) es menor que el error 5% (0.05),
es por esto que, se rechaza la hipotesis nula y se admite la existencia de una
significativa relacién entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia en mencion.

En consecuencia, los factores tales como el ambiente laboral fisico, las
remuneraciones el liderazgo organizacional, las politicas laborales y las practicas
administrativas de la entidad, carecen de un estimulo motivacional, lo cual no es
beneficioso para el desempefio laboral de los profesionales de carrera. Asi mismo el
hecho de tener clara la mision de la entidad y que esta sea vincularla con todos los
puestos de trabajo, ayudara a los colaboradores a sentirse mas realizadas porque las
tareas propias del puesto contribuiran a conseguir los objetivos de la entidad. Tal
como también lo afirma Kurst, H. (2019). Este concluye que, cuanto mayor sea la
motivacion de cada colaborador, mayor y mejor sera su desempefio profesional, asi
mismo segun sus resultados obtenidos los colaboradores no se encontraban del todo
motivados para desempefiar en sus funciones de manera 6ptima, esto debido a la
carencia de recompensas, elogios y estimulos; por lo que se dejaba evidenciar que
su rendimiento en la instituciébn no es eficiente, puesto que dicen sentir que su
trabajo no es valorado, asi mismo los salarios que perciben no es acorde a las

funciones que realizan.

Respecto al tercer objetivo especifico, segun resultados conseguidos se determina
que, existe una relacion muy alta entre la entre la productividad y la motivacion de los

colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto 2020, debido a que el
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coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.903, cuando la productividad de los
trabajadores es Alta la motivacion sera Alta. El coeficiente de determinacion r2 =
81.49% refleja que la productividad influye en la motivacion de los trabajadores, asi
mismo al observar el analisis de varianza de las variables en estudio podemos
observar que el valor critico de F (0.000) es menor que el error 5% (0.05), por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se admite la existencia de una significativa
relacion entre la entre la dimension productividad y la motivacion en los
colaboradores de dicha gerencia. Por ende al seguir mejorando las caracteristicas
personales de los colaboradores, el grado de motivacion, el entorno fisico, la calidad
de servicio, mejorara también el nivel de motivacion de los servidores publicos, ya
qgue la productividad no actia de manera aislada, sino que por los contrario esta
estrechamente relacionada con todos los factores motivacionales, por lo tanto, para
se obtengan un nivel de productividad significativo orientado al logro de objetivos,
estos deben estar altamente motivados.

Puesto que, tal como menciona Newstrom (2011), la productividad viene a ser el
resultado entre el nimero de bienes o servicios realizados y el nimero de horas
trabajadas en esa obtencién, es decir, el rendimiento de una hora trabajada sera
mucho mayor si el colaborador tiene a la mano de los instrumentos y herramientas
necesarias y adecuadas para ejecutar sus actividades, también influird el nivel
Optimo de experiencia y el buen uso de las capacidades del colaborador para cumplir
lo que demanda su puesto laboral, sumandole a este la manera en la que el
empleador constituye su institucion. Para lograr lo antes mencionado Nur, Rahman,
& Musdalifa (2019), sugieren continuar fomentando el trabajo cooperativo y en
equipo, de esta manera generar una sinergia que consienta el logro de objetivos y
metas, en funcién a la contribucién brindada por cada individuo, estimulando asi las

potencialidades del colaborador y promoviéndose una mejora constante.

Finalmente, respecto al cumplimiento del objetivo general, segun los resultados
obtenidos, podemos interpretar que existe una relacion media entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —

Tarapoto 2020, dado que el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.555. Las
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variables son directamente proporcionales, tendencia que podemos observar en el
grafico de dispersion; es decir cuando la motivacién de los trabajadores es Alta el
desemperio laboral serd Eficiente. Asi mismo el coeficiente de determinacion r2 =
30.81% refleja que la motivacion tiene influencia directa en el desempefio laboral de
los servidores publicos, y al observar el analisis de varianza de las variables en
estudio podemos observar que el valor critico de F (0.000) es menor que el error 5%
(0.05), es por esto que, se rechaza la hipotesis nula y se admite la existencia de una
significativa relacion respecto a la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Gerencia mencionada.

Por consiguiente, se puede afirmar que el éxito para lograr los objetivos planteados
en cualquier institucién en su mayoria son gracias a las personas que laboran en
ellas, especificamente a los colaboradores adecuadamente motivados, ya que esto
se vera reflejado en el eficiente desempefio de sus funciones. Por lo tanto, es
anhelado que la administracion publica pueda contar con profesionales de carrera
dotados de estas caracteristicas, ya que las personas que prestan servicios efectivos
a la poblacién, son fundamentales para poder recobrar la confianza de cada
ciudadano en los gobiernos. Puesto que la vocacion de servicio a la sociedad es
también una determinante de la voluntad de los empleados para formar parte de una

entidad publica.

Como precedente a lo antes mencionado tenemos a los investigadores Manjarrez,
Boza & Mendoza (2020), quienes en su investigacion concluyeron que, cuando los
aspectos relevantes que forman parte de la motivacion, tales como: la capacitacion
del personal, la promocién de asensos de puestos de trabajo, la autorrealizacion, el
sentimiento de pertenencia, son deficientes, influye negativamente en el desempefio
laboral de dichos trabajadores, de la misma manera la remuneracion, ya que a
criterio de los encuestados no se encuentro una buena relacién entre el
reconocimiento econdmico y sus responsabilidades. Otra investigacion es la de
Collazos (2016). donde concluyé que, factores tales como, remuneracion, poder,
ambiente fisico, equidad, expectativas, seguridad, reconocimientos, relaciones

interpersonales, asi como también los factores motivacionales basados en valores,
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son los que motivan a los colaboradores a optimizar su desempefio en las entidades

dedicadas a la funcion publica.

Compartimos también las conclusiones de Tello (2019), quien expresa que la
existencia de una significativa relacion entre factores extrinsecos e intrinsecos de la
variable motivacion, los cuales a su vez tienen relacion significativa con el
desempefio laboral, puesto que se consiguidé un grado de correlacién de nivel alto y
con orientacion positiva. Mismo que hace mencién a no descuidar los factores
internos de la motivacién, tales como la responsabilidad y reconocimiento, ya que
estos cumplen la funcion de estimular a los colaboradores para lograr metas y

objetivos personales e institucionales.

Finalmente, en relacién a todo lo antes mencionado se sugiere que estos deben
estar enmarcados bajo el enfoque de Perry & Wise (1990), quienes afirman que tener
un buen conocimiento y aplicar bien el significado de motivacién, permitira a las
instituciones publicas proveer servicios publicos Optimos. La motivacion para el
servicio publico (MPS) enuncia una preferencia por ayudar a los demas, es decir
beneficiar a la sociedad. ElI enfoque en mencién refleja tres tipos de motivos
indispensables en la funcién puablica: motivos racionales, que se dan cuando un
colaborador estd interesado en algunos servicios publicos con los cuales se ven
identificados sus metas y objetivos. EI motivo nhormativo se da cuando un colaborador
cree en el interés publico, lo que encierra un sentimiento civico y de lealtad hacia las
instituciones del estado; y motivos afectivos, los que se identifican por el deseo de

generar ayuda a los demas (sociedad).
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Existe relacion media entre las variables motivacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto, 2020. Dado que el coeficiente de correlacion de Pearson r =
0.555, Las variables son directamente proporcionales, tendencia que
podemos observar en el grafico de dispersion; es decir cuando la
motivacion de los colaboradores es Alta el desempefio laboral sera
Eficiente. El coeficiente de determinacion r2 = 30.81% refleja que la
motivacion tiene influencia directa en el desempefio laboral de los
colaboradores. Es por esto que, se rechaza la hip6tesis nula 'y se admite la

existencia de una significativa relacion entre las variables mencionadas.

Existe relacion media entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto afio 2020, dado que el coeficiente de correlacion de Pearson r =
0.639, cuando la motivacion intrinseca de los trabajadores es Alta el
desempefio laboral serd Eficiente. El coeficiente de determinacion r2 =
40.88% nos indica que la motivacion intrinseca tiene influencia en el
desemperio laboral. Es por esto que, se rechaza la hipotesis nula y se
admite que existe una significativa relacion entre la dimensién motivacién

intrinseca y el desempenio laboral de dichos colaboradores

Existe relacion baja entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto afio
2020, dado que el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.341, es
decir cuando la motivacion extrinseca de los colaboradores es Alta el
desempefio laboral sera Eficiente. El coeficiente de determinacion r? =
11.61% refleja que la motivacion extrinseca influye en el desempefio
laboral. Es por esto que, se rechaza la hipétesis nula y se admite que
existe de una significativa relacion entre la dimensidbn motivacion

extrinseca y el desempefio laboral de los colaboradores en mencion.
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6.4. Existe una relacién muy alta entre la entre la productividad y la motivacién
de los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto afio
2020, debido que coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.903, cuando
la productividad de los trabajadores es Alta la motivacion sera Alta. El
coeficiente de determinacion r2 = 81.49% refleja la influencia de la
productividad en la motivacién. Es por esto que, se rechaza la hipétesis
nula y se admite la existencia de una significativa relacion entre la

productividad y la motivacién de dichos colaboradores.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Para obtener una un nivel de motivacion alta, el Sub Gerente I, como
primer paso debera desarrollar en coordinacion con la oficina de Recursos
Humanos un plan de Evaluacion de Desempefio continuo, no por Unica
vez. Mismo que permitira identificar las fortalezas y debilidades de cada
colaborador asi como también, cuales son sus falencias y motivaciones
para desarrollar sus actividades. Lo que posteriormente le ayudara a
elaborar las estrategias adecuadas para motivar a su personal de manera
mas objetiva y precisa.

La Gerencia en coordinacion con sus directivos deberian plantear a los
colaboradores metas desafiantes e interesantes pero alcanzables, mas no
imposibles, mismas que sumen al cumplimiento de metas institucionales,
sacando al trabajador de su zona de confort, consiguiendo que este
obtenga un sentimiento de logro y/o éxito, puesto que humanamente
evitamos le fracaso y buscamos el éxito, ya que el personal trabaja mas

cuando percibe que se le da crédito personal a su esfuerzo.

Al jefe de Recursos humanos coordinar con la Gerencia, la implantacion
de un Plan de Carrera, es decir venderle un futuro al colaborador,
creciendo personal y profesionalmente, logrando un sentimiento de
pertenencia al darle el entrenamiento necesario para que este pueda
ocupar posteriores puestos laborales de mayor jerarquia. Ya que este
conoce y habla la misma cultura organizacional a difidencia de un

colaborador nuevo.

Al jefe de Recursos Humanos en coordinacion con la Administracion,
brindar incentivos no ligados al dinero, como por ejemplo: capacitaciones,
eventos con familiares logrando integracion, un dia de descanso
extraordinario, celebrar lo positivo,etc.), estimulando asi sus factores
intrinsecos. Con el Unico propdsito de asegurar y mejorar los resultados

organizacionales.
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacion de variables

Escala de
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicién
e VVocacion de trabajo
Es el proceso que orienta, activa, Motivaciéon e Autoestima
dinamiza y mantiene el Intrinseca e Desarrollo personal
comportamiento de los | Su  medicion ha  sido e Nivel jerarquico
o colaboradoresl, con la fln'allldad de | realizada medlantg la técnica e Retos laborales
Motivacion ofrecer el maximo rendimiento y | de la encuesta aplicada a los
conseguir el logro de objetivos | colaboradores de la GTBM-T, e Remuneracion Ordinal
organizacionales marcados; es por | lo cual permitié determinar la o e Ambiente laboral
esto que es importante conocer | relacion que existe entre las | Motivacion fisico
las causas que estimulan la accién | variables de estudio. Extrinseca e Liderazgo
humana (Garcia, Londofo, & organizacional
Ortiz, 2016). e Politicas laborales
e Tareas del puesto
Su medicién ha sido | Habilidades e capacitacion
Este va ligado a los resultados, | realizada mediante la técnica | Técnicas
por lo que viene a ser el actuar de | de la encuesta aplicada a los e Caracteristicas
) Ios_ colaboradores c_uan_do estos colaboradore_s_ fje la GT_BM—T, personales de los
Desempefio apll_can sus m_clmacmnes, lo cugl permitié _determlnar la trabajadores _
Laboral aptitudes 'y necesidades en | relacion que existe entre las e Grado de Ordinal
fun(_:lon_, a los olbje';l_vo? de la | variables de estudio. Productividad motivacion
instituciéon, con la |na|dad, _de e Entorno fisico del
obtener un resultado especifico
e ) empleado
Optimo. (Morales & Velandia, .
e Calidad de
1999).

producto o servicio.




Titulo: La motivacién y desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020.

Matriz de consistencia

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos

Problema general Objetivo general Hipo6tesis general

¢En qué medida la motivacién se | Determinar la relacion entre la | H; La motivacibn se relaciona

relaciona con el desempefio laboral en | motivacién y el desempefio laboral en | significativamente con el desempefio

los colaboradores de la Gerencia | los colaboradores de Gerencia | laboral en los colaboradores de Ia

Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, | Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020. | Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto,

2020? 2020.
Objetivos especificos

Problemas especificos: Identificar en qué medida se relaciona | Hip6tesis especificas

¢En qué medida la motivacion | la  motivacion intrinseca 'y el | Hi: La motivacion intrinseca se relaciona

intrinseca se relaciona con el | desempefio laboral en los | significativamente con el desempefio

desempefio laboral en los | colaboradores de la Gerencia | laboral en los colaboradores de la

colaboradores de la  Gerencia | Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, | Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto,

Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, | 2020. 2020.; es medio. Técnica

20207 La técnica que se
Describir en qué medida se relaciona | H,: La motivacién extrinseca se relaciona | utilizara sera la

¢En qué medida la motivacion | la motivacion extrinseca y el | significativamente con el desempefio | encuesta.

extrinseca se relaciona con el | desempefio laboral en los | laboral en los colaboradores de la

desempefio laboral en los | colaboradores de la Gerencia | Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto,

colaboradores de la  Gerencia | Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, | 2020.; es medio. Instrumentos

Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, | 2020.

20207 Hs;: La productividad se relaciona | EI instrumento a
Analizar la relacion entre la | significativamente con la motivacion en | utilizar sera el

¢En qué medida la productividad se

relaciona con la motivacion en los
colaboradores de la  Gerencia
Territorial Bajo Mayo - Tarapoto,
20207

productividad y la motivacién en los
colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020

Los colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo - Tarapoto, 2020.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Donde:

M= Muestra de la
investigacion

X= Variable Motivacién

/VJ
M i
Y= Variable \Vz
Desemperio laboral

R= Relacién entre las variables

Poblacién: La poblacién estuvo
conformada por los 50 colaboradores
de la Gerencia Territorial Bajo Mayo
Tarapoto.

Muestra: Fue censal, ya que se tomo
al total de la poblacion para la muestra
de estudio.

Variables Dimensiones
Motivacién intrinseca
Motivacién
Motivacién extrinseca
Desempefio| Habilidades técnicas
Laboral Productividad

cuestionario.




Instrumentos de recoleccion de datos (instrumento 1)

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CUESTIONARIO
VARIABLE 1: MOTIVACION

N° de cuestionario: ... Fecha de recoleccion: .../.../....

La presente investigacion tiene como objetivo conocer las apreciaciones que se tiene
sobre la Motivacion en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo-
Tarapoto, para lo cual se pide responder las preguntas de acuerdo a su apreciacion, la
informacion que nos brinde tiene caracter confidencial, por lo cual se le agradece su
colaboracion.

Instrucciones:
Marque el cuestionario de acuerdo a su apreciacion, su respuesta debe ser valorativa:

Valor 1 2 3 4 5
Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimension: Intrinseca 112 (3 |4 |5
01 Me siento realizado con el trabajo que ejecuto.
02 Las tareas que realizo me motivan y me permiten desarrollarme
profesionalmente.
03 Soy aceptado por mi equipo de trabajo.
04 Me siento util en la institucion.
05 El puesto que ocupo en la institucion me llena de orgullo y
felicidad.
06 Mi equipo de trabajo valora, reconoce mi esfuerzo y aporte a la
institucion.
07 Existe una buena atmdsfera de didlogo y comunicacién con mis
superiores jerarquicos.
08 Tengo oportunidades para aprender y ascender en el trabajo.

Dimensién: Extrinseca




Los beneficios economicos que recibo satisfacen mis

09 .
necesidades.

10 Me otorgan incentivos si trabajo horas extras.

11 Los beneficios de salud que recibo satisfacen mis necesidades
bésicas.

12 Los ambientes del centro de trabajo facilita la labor que realizo.

13 Existe una buena atmésfera de didlogo y comunicacién con el
equipo de trabajo.

14 El liderazgo organizacional de los directivos es asertivo.

15 La institucion brinda estabilidad laboral.

16 La institucion motiva la participacién del equipo con actividades
integradoras.

17 La cultura institucional (visiéon, misién, valores, reglamentos)
ayuda a crear un buen clima laboral.

18 Mis aspiraciones se ven alentadas por las politicas de la

institucion.

Fuente: Elaboracién Propia




Instrumentos de recoleccién de datos (instrumento 2)

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CUESTIONARIO
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° de cuestionario: ... Fecha de recoleccion: .../.../....

La presente investigacion tiene como objetivo conocer las apreciaciones que se tiene
sobre el Desempefio Laboral en los colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo-
Tarapoto, para lo cual se pide responder las preguntas de acuerdo a su apreciacion, la
informacion que nos brinde tiene caracter confidencial, por lo cual se le agradece su
colaboracion.

Instrucciones:
Marque el cuestionario de acuerdo a su apreciacion, su respuesta debe ser valorativa:

Valor 1 2 3 4 5
Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimension: Habilidades Técnicas 112 |3 |4 |5
o1 Cumplo oportunamente con las tareas y actividades asignadas a
mi puesto de trabajo.
02 Optimizo el uso de los recursos que me brinda la institucion.
Uso de forma eficiente las Tecnologias de la Informacion
03 o
Y Comunicacion (TICs).
04 Aporto con sugerencias y opiniones para mejorar la Gestion.
05 Respeto el manual de normas establecidas por la institucion.
06 Aplico conocimientos, métodos y herramientas propios del cargo
gue desempeiio.
07 La institucion realiza el Diagndstico de necesidades de
capacitacion.
08 La institucibn nos capacita de manera constante, acorde a
nuestros puestos de trabajo.
09 Se utilizan estrategias de aprendizaje innovadoras en las sesiones
de capacitacion.




La institucion cuenta con un modelo de indicadores que permite

10 : - . . o
medir la efectividad e impacto de las acciones de capacitacion.

Dimension: Productividad

11 Las funciones que desarrollo superan las expectativas, y
contribuyen en el logro de los objetivos.

12 Me muestro respetuoso frente a mis comparieros y superiores.

13 Mis objetivos personales estan alineados con los de la Institucion.

14 Muestro mejoras en mis funciones después de cada capacitacién
recibida.

15 La mision o el propdsito de la institucion me hacen sentir que mi
trabajo es importante.

16 En los Ultimos 7 dias, he recibido reconocimientos o elogios por
hacer un buen trabajo.

17 Las condiciones ambientales del area donde trabajo son
Adecuados y hacen que me sienta comodo y seguro.

18 El gerente reconoce mi potencial ya provecha mis fortalezas.

19 Mi trabajo ha ayudado significativamente en el cumplimiento de
metas y objetivos institucionales.

20 Establezco una buena relacion con los usuarios e interactiio con

ellos.

Fuente: Elaboracion Propia
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Ap=llidos y Nombres del experto : Map. Cpo Alegria Macado, Amanda

Grado Academico : Mapister en Gestion Publica

Instifucion donde laboratCargo : Aldea Infantil Wirgen del Pilar - Administradora
Instrumento motive de evaluacion : Cuesfionario sobre la W1 Motivacian

Autor del insfrumento - Crrdofiez Roncal, Leydi Carol

. ASPECTOS DE VALIDAGCION:
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (2) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDHCADDRES

1|2 3] 4 B
Los fems estan redactages con lengua)je spropiaca y
CLARIDAD libre  de ambigiedsdes acorde oan los sujeios X
mussirakas
Las instrucokenes y los items del instrumenta permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacion ohjetiva sobre la variable, en X

todas sus dimensiones & indicadores concepluales y
aperacion ks,

El insbrumenta demoesita vipencia scorde can el
ACTUALIDAD concoimiento cientifico, tronolgicn, innovackdn v legal X
inherents a la variable. Calidad de servicio

Los fems del instruments reflejan arganicidad kagica
ORGAMIZACIEN enlrl_:-_lu deﬁn'r:im_l.'-ueracmnal ¥ hacer inferancias an X
funcion de las hipotesi, prablema ¢ obgebivas de
irnveEstigasian.

Los fdems del instrumento son sulicientas en canhdad

SUFICIEMCIA calidad acorde con la  wariable, dimensanes = X
indicadonas
Los iems e instrumenio san cabsrentes en el tpa de
IMTENCIOMALIDAD |investigaciin y responden a los objetives, hipolesis y %

wariable de asiudio. Calidad de servicia

La mfarmacin que Se recoja a raves de as fems del
COMSIETEMNCIA instrumenta, permilicd analizar, descrbir ¥ explicar la X
realidad, motive de la investigacian,

Los fems oel insfrumenio espresan relasion can los

COHEREMCIA indicadores de cada dimensicn de la variable, Calidad E
de sErvicis
La ralsciin entra la 1scnica y el instrumento propussio

METODOLOGE1A responden al prapdsite de la investigacion, desarmollo X

tecnokigica @ innovacion

PERTINENCIA La redaccan de los ib=ms concuerds con A asoals X

walaratiea del instrumsenlo.
FONTAIE T TAL 4

{Noia: Tener &n cuenla gue @ instrumento s waldo csando se ene un puniae minmo de 41 "Excehente”, Sin
embargo, un punlaje menor al anterior se conskdena al insinemenis ro vaide n apl ke |

COMENTARIO, OPINION ¥ SUGEREMCIAS

El referido cuestionario cumple acepiablemente con la mayoria de los criterios de evaluacian,
EN consecuencia. poses validez, es cohersnte, pertinente y aplicsble para los sujstos
mussirales.

VALORACION PROMEDIO:
A "I_Lx:_.

Mg irC -l"-b?'h ik Tarapota, & de octubre de 2020
BAAT 18 - 1 RaE8




ﬁ URIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OFINION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTD OE INMVESTIGACICON

L DATOS GEMERALES

Apellidas y Mombres del experto : Mag. Cpe. Alegria Macedo, Amanda

Grado Académico . Magister en Gestion Puklica

Institucion donde labora'Cargo : Aldea Infantil Virgen del Pilar - Administradora
Instruments motiva de evaluacion : Cuestionario sobre la W2: Desempeno labaoral
Autor dzl instrurnento - Ordonez Roncal, Leydi Carol

. ASPECTOS DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE {1} DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIDS INDICADCRES ilz] 3l a

Los items estan redaciados con lenguae apropisdo y

CLARIDAD libre de ambigliedades scorde con ks sujetos
e o

Las instrucciones y [os Rems del insrumento permiten

OEJETIVIDAD recoger la informaddan objetiva scbre la vanable, en

todas sus dimensianes & ndicadores concepluales g
aparacionales,

El imstrumento demuesina wigencia acarde con el
ACTUALIDAD conocimienio cientifica, tecnolégico, innavacion y kegal X
inhberente a b variable, Desampeno labaral

Los fems del nstumenta refean organcdad koca
QRS AMIZACION entre la defnicion aperacienal y bacer inferencias en
funcidn de |las hipdtesis, problems v objelivos de
investigacidn.

Los fems del instrumeanto san suficenles en cantidad ¥

SUFICIEMCIA calidad acarde con la vamable, dimensiones e
indicadons
Los flems & nsbumenta son coherenbes an @l bpo de
INTEMCIOMALIDAD | investigacian y responden a las objetivas, hipatesis y X

wariable de asiudio. Desempefo laboral

La informa&cion que s= recaja a raves de los bems del
COMSISTEMCIA instrumenta, permilird analzar, describir ¥ explicar la
reaidad, motive de la investigacin.

Los fMems del instruments sspresan relacdn con B
COHEREMCIA indicadomes  de  cada dimension de  la varnable
Desampeno labaral

La relacion entre Ta 1dcnica y o insruments propuesio
METODOLOGA respanden & proposito de la investigacion, desamallo
tecnokigico & innoyacion

La redaccxn de las ibems concuerda con iy ascala

PERTINEMCLA

waloratiea del imstrumsanto.
FURTAJE TOTAL E E:]

INoda: Tener en cusnta gue el nstrumento es valdo csando se Hene un puniade minmes de 491 "Expeende”, sin
embangn, un punlaje menc: gl anberior e conskiers ol Insinemento ro waido n aploanie |

COMENTARIO, OPINION ¥ SUGEREMNCIAS

El referido cusstionario cumple acepiablements con la mayoria de los criterios de evaluacion,
en consecusncia. poses wvalidez, es cohersnte, pertinente y aplicsble para los sujstos

mussirales.
VALORACION PROMEDIO:

g Al Macedo Tarapotae, & de actubre de 2020.



ﬁ UKIVERSIDAD CESAR WALLEID

Instrumenta motive de evaluacian
Autor d=l nsirurnento

ASPECTOS DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE {1} DEFICIENTE {2) ACEFTAELE (3) BUEMA {4] EXCELENTE (5)

DATOS GENERALES
Apsllidas y Mombres del experto
Grado Acsdémico
Instifucion donde laborafCango

: Mapister en Gestion Publica

- Trdofiez Roncal, Leydi Carol

: Abogl Rodriguez Gareda, Joanna

- Municipalidad Provincial de Moyobamba -
Secretaria Tecnica Crganos Instiucionales PADS
: Cuestionario sobre la%W1: Motvacion

INFORME DE OPINION DE EXFERTOS SO0BRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

INDICADDRES

2

3

i

3

Los items estan redactacas con lenguage aprogiado y
libre de ambigibedades acorde con ks sujebos
muesiralas

OEJETWVIDAD

Las instrucciones y los llems del insirumenlo permilen
recoger la infoemmacicn objetive sobre |3 vanable, en
todas sus dimensiones e indicadares concapiuales y
aparacions s,

ACTUALIDAD

El instrumenta demoesita vigencia  aoorde con el
conocimiero cientifico, tEcnoldgioo, nhnovaddn v legal
inhrente a la variable. Calldad de servicio

ORGAMIZACION

Los ifems del m=strumenio reflejan orgamcdad lagica
anfire la dafinicién operacianal y hacar infarencias en
funcidgn de las hipfesi=, problema vy objelivos  de
invesigackdn.

SUFICIEMCIA

Los ilems del msfrumente son suboenles en cantidad y
calidad acorde con ka  varable, dimensiones s
indicadones

Los ifeme & insfromento san cobarentes an el tpo da

IMTEMCIOMALIDAD | investigacian ¥ responden a los abjetieos, hipdlasis ¢

wariable de asiudio. Calldad de servicke

COMEIETENCLA

La mfarmacian gue S reco@ @ fraves de los ibems del
instrumenta, permiticd analizar, descibir v explicar la
realidad, motivo de la investigacidn,

COHERERNCIA

Los mems del Insremenio Expresan relecsn con os
indicadonas de cada dimaension de ks viariabkla, Calkdad
da serviclo

METODOLOGEA

La relacikin enbre [a SSonica y el msbruments propuesso
responden al propdsito de la imvesligacidn, desarralks
tecnokigico & innavasion

PERTIMERMNCLA

La redaccowan de los fems concuoerds con la escala
walaratiea del imsinamaento.

FONTAJE TGTAL

IHiota: Tener &n caenba gue el instruments os waldo csandn se bene on puniaje minmed de 41 "Exceenie, sin
embango, un punlape menor al anterior se considera a Instnamente ro wdide ni apl e

COMENTARIO. OPINION ¥ SUGERENCIAS

El instrumento es coherente ¥ 52 encuentra arficulads con los elementos de investigacion, el
mismio Qque 5= encusntra apto para su aplicacion.

VALORACION PROMEDIO:

[ A ¥ .
.
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ﬁ UKIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OFIMION DE EXPERTOS SOBRE IMSTRUMENTO DE INVE STHSACION

L DATOS GEMERALES

&pellidos ¥y Mombres del experio : Abog. Rodriguez Garcia, Joanna

Grado Acsdemico : Mapister en Gestion Publica

Institucion donds lakorafCargo - Municipalidad Provincial de Moyobamba -
Secretaria Teécnica Organos Instiucionales PADS

Instrumenta motive de evaluacion : Cuestionario sobre Ia WZ: Desempeno laboral

Autor del nstrurmanto - Ordofez Roncal, Leydi Carol

IL. ASPECTOS DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE (1] DEFICIENTE (2) ACEPTABLE [2) BUENA (4] EXCELENTE (3}

CRITERIDS INDICADCORES 1123l a 5
Los fems estdn redactades con lenguaje apropiada ¥
CLARIDAD libre de ambigiedsdes acorde oon o sujelos X
rmuestrakes
Las instrucciones y o= lems del instrumenta permiten
OEJETIVIDAD recoger la infomacidn objediva sobre & varisble, «n x

fodas sus dimensionas & indicadores concepbuales y
aparacionales.

El instrumenta demuoesita vigencia scorde can el
ACTUALIDAD canocimienio cientilico, eonokdgico, innovacidn v legal X
inherente a b variable. Desempeftio laboral

Los fem= del inslrumenlio reiejan argancidad Bgica
ORGAMIZAC IOM enlrl_:-_lu deﬁn'r:im_uuera-:mnal ¥ hacer inferencias en ®
funcidn de las hipoiesis, prablema ¥ objetvas de
investigaciin.

Los ilems del nsfrumento son sulicientes en canbdad y

SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensianss = x
indicadones
Los Mems & insfrumenio san caoberenias en el fpa de
INTENCIONALIDAD | investigacidn y responden & los cobhjetivos, hipdtesis y X

wariable de esiudio. Desampeaio laboral

La mfarmacien gue se recol a laves de as tems del
COMSISTEMCIA instrumenta, permilicd analizar, descrbir ¥ explicar |a x
reaidad, motive de la investigacikin,

Los fem=s oel instrumento expresan relacion con los
COHEREMCIA indicadones de  cads dimansion de s vaniable x
ﬂﬂ!lH'ITIFlBﬁEI laboral

La relscion entre La iecnica ¥ el nstrumento propuesio
METODOLOGEA responden al prapisito de la investigaciin, desarmllo x
monoligico & innovation

PERTINENCLA La redaccian de los ilmms concuerds can la ascals

walaratiea del instrumenlo.
FONTAJE TOTAL

{Moda: Tener @n cuaenta gue el insbruments &5 valdo cusando se Gene un puniaje minmea de 49 "Exoehenie”, sin
embargo, un punlaje menor al anberior se considera al insinements ro s&ido nl apl canhe |

COMENTARID, OPINION ¥ SUGERENCIAS

El instrumenta es cohersnte y 52 encuentra articulade con los elementos de investigacian, el
mismo que 52 encusntra apto para su aplicacion.

VALORACION PROMEDIO:

RS TR Tarapoto, 8 de octubre de 2020
-"-|1-| b T ——
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Constancia de autorizacion donde se ejecuta la investigacion

“Ano-de la wniversaligaciov de lov salud”
AUTORIZACION

El Sub Gerente I de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto
del Gobierno Regional de San Martin, Abog. JThon Sander Alegria Angulo,
Autoriza a la Br. Ordonez Roncal, Leydi Carol, identificada con DINI N®
71317390, estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la
escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo - Filial Tarapoto, la
recoleccion de informacion para llevar a cabo su proyecto de investigacion

académico denominado: Motivacion y Desempenc Laboral en los

colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapotao, 2020.

Tarapoto 15 de septiembre del 2020.

Ce. Archivo



Base de datos estadisticos

N° Intrinseca Extrinseca Motivacion Productividad Desempefio laboral
1 23 29 52 34 62
2 24 30 54 33 61
3 36 40 76 40 82
4 26 31 57 38 87
5 24 27 51 41 83
6 20 34 54 38 72
7 25 31 56 34 66
8 40 49 89 49 99
9 31 35 66 33 67

10 20 25 45 35 73

11 29 34 63 34 73

12 28 32 60 35 78

13 26 29 55 38 71

14 32 40 72 40 80

15 28 31 59 30 64

16 33 34 67 31 68

17 23 30 53 32 60

18 24 28 52 30 61

19 16 25 41 22 53

20 25 30 55 28 56

21 26 30 56 29 57

22 38 35 73 44 81

23 23 21 44 32 67

24 26 30 56 31 70

25 24 30 54 29 61

26 26 29 55 43 80

27 31 39 70 44 87

28 24 31 55 35 72

29 28 32 60 38 79

30 27 31 58 34 75

31 26 31 57 37 76

32 25 27 52 34 72

33 25 31 56 33 71

34 27 30 57 31 63

35 23 30 53 32 63

36 22 59 81 29 65

37 26 29 55 36 75

38 27 28 55 37 72

39 32 33 65 39 74

40 26 34 60 31 65

41 29 36 65 35 73

42 29 33 62 37 73

43 26 35 61 38 78

44 32 40 72 40 80

45 18 40 58 29 58

46 21 28 49 37 67

47 25 29 54 31 62

48 25 30 55 32 63

49 26 29 55 33 62

50 24 33 57 30 61



