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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre motivacion y
desemperfio laboral en una entidad regional, Pert; fundamentado en un enfoque
cuantitativo, cuyo tipo de investigacion es modalidad basica, el cual se cimenta en
disefio no experimental, de corte transversal, descriptivo correlacional, explicativo,
longitudinal, propositivo, teniendo una poblacion y muestra conformada por sesenta
colaboradores, quienes participaron en las encuestas; empleando como instrumentos
dos cuestionarios los cuales fueron aplicados bajo la escala de Likert y validados
mediante el juicio de tres expertos para determinar la autenticidad y confiabilidad de
los mismos; ademas, se analizé las variables motivacién y desempefio laboral por
niveles, obteniendo para ambas en el nivel medio un 95% y 87% respectivamente de
valoracion y puntaje percibido, ademas de una inferencia estadistica que, mediante
tablas de frecuencia y comprobacion de hipotesis permita a través del coeficiente de
Pearson obtener los resultados de la correlacion entre las variables y dimensiones de
la investigacion, consiguiendo un coeficiente de Pearson de 0.851”, y significancia
bilateral de 0.000, y concluyendo que, entre la motivacién y el desempefio laboral
existe una correlacién positiva alta y muy significativa, que es menor al 0.05,
rechazando la hipoétesis nula y confirmando la hipétesis alternativa.

Palabras clave: Ambiente de trabajo, clima organizacional, satisfaccion laboral,

salario e incentivos, compromiso organizacional.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
motivation and job performance in a regional entity, Peru; based on a quantitative
approach, whose type of research is basic modality, which is based on a non-
experimental, cross-sectional, descriptive correlational, explanatory, longitudinal,
purposeful design, having a population and sample made up of sixty
collaborators, who participated in the surveys; using two questionnaires as
instruments which were applied under the Likert scale and validated through the
judgment of three experts to determine their authenticity and reliability; In
addition, the motivation and work performance variables were analyzed by levels,
obtaining for both at the average level 95% and 87% respectively of valuation
and perceived score, in addition to a statistical inference that, through frequency
tables and hypothesis testing, allows Through the Pearson coefficient, obtain
the results of the correlation between the variables and dimensions of the research,
obtaining a Pearson coefficient of 0.851”, and bilateral significance of 0.000, and
concluding that there is a positive correlation between motivation and work
performance. high and very significant, which is less than 0.05, rejecting the null
hypothesis and confirming the alternative hypothesis.

Keywords: Work environment, organizational climate, job satisfaction, salary and

incentives, organizational commitment.
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|. INTRODUCCION

En afios recientes se han generado una transformacion cultural, econémica y social a
nivel mundial que tienen un fuerte impacto en diversas areas del desarrollo humano,
asi como las relaciones y vinculos que establecen los individuos con las entidades en
la cual laboran, en relacion a ello, la motivacién y el desempefio laboral, estan
directamente relacionados, siendo la motivacion de gran importancia en el desempefio
laboral de los colaboradores para que se cumpla de manera eficaz con las metas y la
finalidad de la entidad de la cual pertenece.

A nivel internacional, segun Oxford Economic (2020) en su informe Workforce, hizo
mencion que los empleados a nivel mundial afirmaron sentirse poco comprometidos
con las organizaciones, sin embargo, se tiene que tener en cuenta que, contar con
empleados altamente comprometidos es muy valioso para las instituciones, ya que
fomenta la productividad y el logro eficaz de los objetivos; en su articulo cientifico
Compensation Lab by CEINSA (2019) mencionaron que un empleado altamente
comprometido denota mayor felicidad, se siente mas saludable y contribuye a la
generacion de un mejor clima laboral y al mismo tiempo actuara como un embajador
persuasivo; en su articulo, Dan et. al (2020) enfocaron su investigacion hacia la
comprension del ciclo motivacional mediante la innovacion de empleos en afinidad con
el desempenio laboral que enfaticen la importancia y el compromiso del personal.

En su articulo Pefia y Villon (2018) sefialaron que, la motivacion esta fuertemente
ligada a la satisfaccion laboral, ya que todas las empresas que mantengan altos niveles
de motivacion entre sus empleados, también tendran altos niveles de satisfaccion con
sus clientes; en relacion a ello Dolores - Atlahua et al. (2021) en su articulo, nos
menciona que se empled estrategias de motivacion, el cual esta referido al ambiente
qgue rodean a los colaboradores de la institucion, y estrategias de productividad laboral
referida a los colaboradores y su influencia por factores propios del entorno laboral; en
su revista Ruiz et. al (2021) determiné el grado de correlacion entre el desempefio
laboral y motivacién para el logro de la misién institucional y su influencia en los
trabajadores objeto de estudio; en su revista Prasad et. al (2020) indicaron que debido
a la emergencia sanitaria se visualizé un alto indice de estrés laboral afectando al

desempenio de los empleados.



Tacuri-Palaguachi y Orbe-Guaraca (2021) en cuya revista analizaron a la motivacion
como una estrategia de ayuda al desempefio laboral para aportar mayor calidad, ya
que, al tener roles bien definidos y dar el valor que merece cada trabajador, se obtiene
un personal Optimo, generando una alta motivacion, caso contrario, desencadena
estrés, desmotivacion laboral entre otros factores que puedan hacer decaer a la
institucion; en su revista Odicio et. al (2021) analizaron la dependencia del desempefio
laboral con la motivacion, indicando que, si los colaboradores se sienten motivados a
realizar un trabajo 6ptimo, su desempefio sera el ideal, caso contrario su desempefio
sera poco productivo; en su articulo Bohorquez et al. (2020) resaltaron que, para tener
empleados motivados, es necesario contar con un ambiente de trabajo adecuado que
genere confianza en el desempeio de sus funciones, es decir, con las condiciones
adecuadas para hacer bien su trabajo.

En su articulo Schwarz et. al (2020) resaltaron que existe un vinculo estrecho entre los
enfoques de responsabilidad, compromiso, dedicacion y obediencia, ya que solo con
una adecuada motivacion se puede lograr obtener un desempefio 6ptimo en los
servidores publicos; en su articulo Bashir et. al (2020) sefialaron que, en un entorno
laboral con las condiciones adecuadas para desarrollar su trabajo, los servidores
realizaran su jornada laboral eficientemente, con un mayor desempefio y por ende un
alto nivel de satisfaccion, estando mas comprometidos y fidelizados con la institucion;
en su articulo Prysmakova et. al (2019) enfatizaron que, si la motivacién y desempefio
laboral solo se determinan en materia econdmicay dejan de lado la parte motivacional,
no se lograra las metas institucionales planteadas; en su articulo, Ampofo et. al (2020)
sefalaron la envergadura de estimar la tension y su influencia en el desempefio de los
colaboradores, ya que puede verse obstaculizar el accionar de los colaboradores.

En el ambito nacional, en su tesis Ayala y Pajuelo (2018) cuyo objetivo fue determinar
la consecuencia del desempefio en la motivacion, siendo la motivacion directamente
proporcional al desempefio del empleado, es decir, a una mayor motivacion se obtiene
un mayor desempefio; en su articulo Davila y Aguero (2021) analizaron el dominio de
las variables motivacion y satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados,
concluyendo que existe una fuerte relacion entre dichas variables, ya que por cada

cambio que se realice en alguna de estas se produjo un incremento o disminucién que



repercuta en la otra variable; en su estudio, Saavedra et al. (2022) manifestaron que
en la correlacion entre las variables de estudio de la de su indagacion existe una alta
direccion afirmativa entre las mencionadas variables tanto a nivel externo como interno
al cumplir eficazmente sus funciones.

Por lo dicho, se enunci6 el siguiente problema general: Como se da la relacién entre
la motivacién y desempefio laboral en los colaboradores de una entidad regional, Perd,
por la cual la presente investigacion se justificO a través de cuatro razones: En lo
tedrico porque se utilizd estudios previos y se fundamenta en teorias relacionados a la
motivacion y desempefo laboral; en lo practico porque los resultados de la
investigacion proporciond a la institucion a comprender mejor las necesidades de los
colaboradores con la finalidad que se encuentren motivadas para las funcionen que se
le asignen, generando un buen clima laboral; en lo metodoldgico porque se aplico el
procedimiento cientifico, desarrollando un estudio tipo basica, a nivel correlacional, con
disefio no experimental de corte transversal y un enfoque cuantitativo; y, en lo social
porque la motivacion puede influir en hacer el trabajo de la mejor manera, lo que
beneficio a la organizacion y la satisfaccion de los colaboradores; en consideracion a
lo mencionado; la presente investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de una
entidad regional, Per(, siendo los objetivos especificos: Identificar la relacion que
existe entre motivacion y el rendimiento en los colaboradores de la entidad; conocer la
relacion que existe entre motivacion y el reconocimiento en los colaboradores de la
entidad; precisar la relacidbn que existe entre motivacion y la productividad en los
colaboradores de la entidad; identificar la relacion que existe entre la motivacion y
remuneracion en los colaboradores de la entidad. A su vez, tuvo como hipoétesis
general: Existe una relacion positiva entre motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de una entidad regional, Perl, seguidamente de las hipotesis
especificas: Existe una relaciéon positiva entre la motivacion y el rendimiento en los
colaboradores de la entidad; existe una relacién positiva entre motivacion y el
reconocimiento en los colaboradores de la entidad; existe una relacion positiva entre
motivacion y la productividad en los colaboradores de la entidad; existe una relacion

positiva entre motivacién y la remuneracion en los colaboradores de la entidad.



Il. MARCO TEORICO
En el presente capitulo se abordo la teoria correspondiente a la investigacion, asi como

las conceptualizaciones que fueron utiles para el sustento tedrico de la investigacion.
A nivel internacional, Herrera (2019) en su investigacion de maestria, abordé las
variables clima laboral y desempefio, en la que analiz6 el impacto del clima laboral en
el desempenio de los servidores publicos de la institucidon de su investigacion, el trabajo
fue de tipo exploratorio y descriptivo, con un nivel correlacional y de enfoque
cuantitativo, con significancia bilateral del coeficiente de correlacién de Pearson, en la
cual concluyé que el ambiente de trabajo no afecté el desempefio de los servidores
publicos, y que dimensiones como flexibilidad, responsabilidad, estandares,
recompensas, claridad y trabajo en equipo incidieron en factores especificos de
conocimiento que fueron variables de desempefio; este referente citado, ayudé a la
comprension de la variable desempefio laboral; asi como la autora identifico la
incidencia entre clima laboral y desempefio, también propuso un disefio de un plan de
accion de mejora que ayude al fortalecimiento del desempefio de dichos
colaboradores.

Alrespecto, Luiy Lui (2022) en su articulo de revista, abarcaron las variables incentivos
y desempeiio laboral, tienen por objetivo identificar las respuestas de los hospitales y
médicos al ciclo econdmico para examinar el impacto de los incentivos en el
desemperio laboral y la salud de los trabajadores en hospitales del sector publico y
privado en Shandong, este de China, esta investigacion tuvo una metodologia
cuantitativa, descriptivo y transversal, recopilando datos a través de encuestas; donde
los resultados mostraron que, existe una relacion entre ambas variables, asi como
algunas variables tienen mas impacto en otras variables como el liderazgo
transformacional, que tiene un impacto significativo en el desempefio laboral y el ciclo
econdémico, mientras que los incentivos monetarios también impactan el desempefio
laboral y la salud de la poblacién, pero este impacto fue menor que el del liderazgo
transformacional en términos de como el desempefio laboral influye en las economias
emergentes; el presente referente citado, ayudd a la comprension de la variable
desempeiio laboral; asi como los autores identificaron y examinaron el impacto entre

ambas variables, también proporcioné informacion relevante para que los gerentes



comprendan el comportamiento de los empleados en relacion al desemperio laboral,
incrementando la lealtad de los empleados a través de incentivos monetarios a sus
trabajadores.

De acuerdo con Apridar y Adamy (2018) en su investigacion, abarcaron las variables
satisfaccion laboral y motivacion laboral, tiene por objetivo estudiar el efecto de la
satisfaccion laboral y motivacién laboral en el compromiso organizacional y el
comportamiento de ciudadania organizacional en Bank Negara Indonesia, en el area
de trabajo de Lhnokseumawe, para ello utilizd una investigacion de tipo explicativa,
con enfoque cuantitativo, donde concluyeron que, la satisfaccién laboral tiene un
impacto positivo y significativo en la motivacion de los empleados de la institucién, asi
como la satisfaccion laboral no afecta el compromiso organizacional del empleado de
dicha institucion; este referente citado, ayudé a la comprension de la variable
motivacion; asi como el autor determiné la correlacion entre satisfaccion laboral,
motivacion y compromiso organizacional, estos factores pueden mejorarse en
términos de apreciacién de los empleados, desarrollo profesional y bienestar que
pueda mejorar el compromiso de los colaboradores con la organizacion en el futuro.
En su articulo de revista, Riyanto et al. (2021) abarcaron las variables motivaciéon y
satisfaccion laboral, tuvieron por objetivo analizar el impacto de dichas variables
utilizando el compromiso de los empleados como variable mediadora, para lo cual
utilizé el método de andlisis del modelo de investigacion de minimos cuadrados
parciales, con el software utilizado, en el cual concluyeron que en las empresas de
Tecnologias de Informacion, la motivaciéon tuvo un impacto positivo en el desempefio
de los colaboradores, mientras que la satisfaccion laboral es independiente; de igual
forma, el compromiso de los empleados no afectan directamente el desempefio de
los empleados, pero tuvieron un impacto significativo en el desempefio de los
colaboradores; este referente citado, ayudd a la comprension de las variables
motivacion y desempefio laboral; asi como los autores determinaron el efecto positivo
entre motivacioén y desempefio laboral, también se necesita aumentar la participacion
de los empleados y se debe alentar la motivacion para ser mas activos e innovadores

y facilitar el éxito de los objetivos esperados.



En el contexto nacional, Burga y Wiesse (2018) en su trabajo de maestria, abarcaron
las variables motivacion y desempefio laboral, donde describieron la motivacién y el
desempefio laboral de los ejecutivos de una compafiia lambayecana, ademas
utilizaron el método paradigma positivista con enfoque cuantitativo, empleando para
ello la encuesta con perspectiva transversal; donde concluyeron que, la empresa
refleja una adecuada motivacion, debido al manejo de las relaciones interpersonales y
capacitaciones del personal; asimismo, el personal hace mencién que se debe prestar
mas atencion al tema salarial y beneficios, para que haya una mejora en sus
remuneraciones; también muestran un adecuado desempefio laboral por ello su
productividad es alta y manejan un rendimiento optimo, finalmente cuentan con una
motivacion alta lo que ha permitido el buen desempefio laboral de los colaboradores
de dicha empresa; este referente citado, ayudd a la comprension de las variables
motivacion y desempefio laboral; asi como las autoras describieron las dos variables
en cuanto a su correlacion; enfatizaron el desarrollo de talleres en gestion del
desemperio dirigido a los colaboradores administrativos, asi como, el fortalecimiento
de politicas y programas de incentivos basado en las necesidades del personal.

En su trabajo de maestria Armas (2021) abarco las variables motivacion y desempeiio
laboral, donde examind la relacibn de motivacion con desempefio laboral de los
empleados, en relaciébn a ello, la investigacién tuvo un enfoque cuantitativo y
correlacional, empleé el método cientifico y tuvo un disefio no experimental; ademas
aplico el coeficiente Rho de Spearman para medir la correlacion de ambas variables;
donde concluyé que hay una relacién significativa y directa entre la motivacion
intrinseca y extrinseca con el desempefio laboral; este referente citado, ayudo a la
claridad de las variables motivacion y desempefio laboral, asi como la autora
determind la relacion existente entre las dos variables mencionadas; sefalaron con
respecto a la motivacion intrinseca, que se establece una comunicacion frecuente con
los colaboradores que se encuentran laborando mediante trabajo remoto asi como el
personal de licencia con goce de haber, ademas de promover la participacion conjunta
de todo el personal en las reuniones laborales, al mismo tiempo el desarrollo de talleres
y dinamicas grupales dirigidas al personal, y finalmente otorgar un soporte econémico

a las personas de bajos recursos, con respecto a la motivacidon extrinseca, enfatizaron



en otorgar reconocimientos escritos, realizar jornadas de reunion a los centros
poblados y fortalecer las capacitaciones personalizadas para cada area del Ministerio
Publico.

Por su parte, Anaya (2021) en su estudio de maestria, abarcé las variables motivacién
y desempefio laboral, donde identifico la correlacion entre la motivacion laboral y
desempenfo laboral en la era COVID-19 para los trabajadores del Hospital Regional
Policial de Chiclayo en el afio 2021, en la cual se utilizé un estudio de tipo basico, con
un disefo descriptivo, no experimental, de corte transversal correlacional; mediante la
cual concluy6 que, en dicho hospital se refleja que la motivacién laboral actual era baja
con un cuarenta y nueve por ciento; asi también, el desempefio laboral actual era
moderado, representando el cincuenta y cinco por ciento; ademas, la dimension logro
tiene una correlacion directa y relevante con el desempefio laboral; de igual forma, las
dimensiones poder y desempefio tuvieron una correlacién directa y no significativa,
finalmente la dimension afiliacion y desempefio laboral expresaron una correlacion
indirecta y significativa; el presente referente citado, ayud6é a la claridad de las
variables motivacion y desempefio laboral; asi como el autor determind la relacion
entre las dos variables mencionadas; indico la realizacion de una evaluacion intensa y
cualitativa sobre la actual situacion del personal asistencial; asi como desarrollar
propuestas motivacionales, la aplicacion de una evaluaciéon trescientos sesenta
grados, fortalecimiento de capacitaciones y promocién de espacios donde se otorgue
reconocimientos al personal, con el fin de que se sientan seguros y satisfechos del
lugar donde laboran.

En su estudio de maestria Cafia e Yvana (2021) abarcaron el analisis de las variables
motivacion y desempefio laboral, en la cual determinaron las escalas significativas
existentes de las mencionadas variables, presentes entre los pedagogos de los niveles
de educacion secundaria de la institucion, siendo de tipo correlacional, con disefio no
experimental y enfoque de tipo transeccional; donde concluy6 que, los docentes de la
institucion se encuentran altamente motivados; asi también el desempefio que brindan
los pedagogos fue adecuado; seguido de la relacion directa entre motivacion y
desemperio laboral mediante talleres de motivacion; por lo cual, este referente citado,

ayudé a la claridad de las variables motivacion y desempefio laboral; ya que, asi como



los autores determinaron la correlacion entre las dos variables citadas; se recalco el
fortalecimiento de talleres y capacitaciones sobre estrategias de motivacion dirigida a
los docentes, con el propdsito de conseguir la mision de la institucion.

En su trabajo de maestria Sanchez (2020) abarcé las variables motivacion y
desemperio laboral, donde tuvo por objetivo examinar la correlacion existente entre la
motivacion y desempefio de los empleados de la empresa de la investigacion, en la
cual utilizé un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de enfoque
transversal, descriptivo y correlacional, y para la recoleccion de datos empleé la
técnica de la encuesta; donde concluye que, la dimensién motivacion representa un
mayor nivel de relevancia del ochenta y seis por ciento; asi como la dimension
desempenfo laboral, representa un mayor nivel de relevancia del sesenta y siete por
ciento, por ende, las dimensiones motivacion y desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa mencionada, reflejan una relacién significativa y directa; este referente
citado, ayudo a la claridad de las variables motivacion y desempefio laboral; asi como
el autor determiné la correlacion entre las variables independiente y dependiente;
destaca el fortalecimiento de la motivacion intrinseca y del desempefio de las
actividades, para que los colaboradores continien cumpliendo con sus labores
administrativas y asi la empresa logre sus objetivos como organizacion.

En su investigacibn magistral Sifuentes (2021) abarcé las variables motivacion y
desempefio laboral, donde determind la correlacion de dichas varias que existen en el
personal médico del sector en la pandemia del afio 2019, dicho estudio fue de tipo
cuantitativa, utiliz6 un enfoque transversal y correlacional, no experimental; donde
concluyd que, la motivacion laboral es percibida como moderada en un treinta y dos
por ciento y un sesenta y ocho por ciento como alta; asimismo, el desempefio laboral
es percibida como moderada en un dieciocho por ciento y un ochenta y dos por ciento
como alto, por ultimo se encontré una relacion significativa entre el poder y la
motivacion, de igual manera entre la afiliacion y el desempefio laboral; este referente
citado, ayudé a la claridad de las variables motivacién y desempefio laboral; asi como
el autor determind la correlacion entre ambas variables; enfatizaron seguir buscando

mas estudios sobre motivacion a su personal en general, con la finalidad de levantar



observaciones y proponer mejoras, puesto que su personal médico se encuentra
sometidos a situaciones que pueden bajar su desempefio.

En su trabajo de maestria, Granados (2021) abarc6 las variables motivacion y
desempeifio laboral, donde analizé los niveles de motivacién y desempefio laboral y su
relacion con el personal que labora en el area de gineco obstetricia del hospital de la
investigacion, teniendo en cuenta que dicha investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional aplicada y analitica, con disefio no experimental y transversal;
donde concluyo que, existe un alto nivel de motivacion representando por el treinta y
ocho por ciento, mientras que un veintiocho por ciento cuenta con niveles bajos de
motivacion; asimismo, existe un eficiente desempefio laboral representando con un
cuarenta y seis por ciento, mientras un veintiséis por ciento aun esta por alcanzarse;
por ultimo la relacion entre motivacion de los factores intrinsecos y extrinsecos con el
desempefio laboral es significativa muy alta; el presente referente citado, ayudé al
entendimiento de las variables motivacion y desempefio laboral; asi como la autora
determind la relacion existente entre ambas variables; resaltd la supervision y el
cumplimiento del plan anual de capacitaciones al personal médico, asi como la
busqueda de estrategias para mantener al personal motivado y, por ultimo, el
reconocimiento al mérito individual de cada uno de los trabajadores, con la finalidad
de alcanzar las metas institucionales en el menor tiempo posible.

En su trabajo magistral Espinoza y Montalvo (2021) abarcaron las variables gestion
del talento humano y desempefio laboral, donde analizaron a los colaboradores de la
institucion de su investigacion, la relacion entre las variables mencionadas, mediante
la cual se utilizé un estudio de tipo basica, con disefio no experimental, descriptivo y
de tipo correlacional, con un enfoque cuantitativo; donde concluyeron que, el
conocimiento, las habilidades y las capacidades tienen un impacto positivo con el
desempefio laboral, es decir, cuando la gestion del talento humano aumenta
significativamente, aumenta el desempeiio laboral de los ejecutivos; este referente
citado, ayudé al entendimiento de las variables motivacion gestion talento humano; asi
como las autoras analizaron la relacion de ambas variables; acentla establecer metas

y objetivos para mejorar las condiciones laborales y asi crear un ambiente laboral



agradable, como también el fortalecimiento de las capacitaciones al personal y utilizar
estrategias para dar la oportunidad de crecimiento laboral y reconocimiento de logros.
Ademas, De Los Rios et al. (2020) en su investigacion de maestria, abarcaron las
variables motivacion y felicidad, donde determinaron el nivel de bienestar y motivacién
laboral de los trabajadores de las empresas constructoras y la relacion que existia
entre estas dos variables, el estudio fue cuantitativo, transversal, correlacional y no
experimental, también utilizaron la encuesta para la recolecciéon de datos; donde
concluyeron que, no existia una relacion significativa entre el bienestar y la motivacion
laboral o que no existia tal relacion, ya que quienes participaron en el estudio
vincularon de alguna manera componentes intimos (realizacién y reconocimiento) con
la generacion de motivacién y bienestar laboral, dejando de lado los relacionados con
cuestiones mas superficiales (dinero y poder); este referente citado, ayudd al
entendimiento de la variable motivacién; asi como los autores conocieron la relacion
entre ambas variables bajo los niveles que estas arrojaron; indicaron realizar un
analisis profundo de las diversas necesidades y expectativas de los trabajadores para
implementar iniciativas que se adopten a dichas demandas, tales como: talleres de
liderazgo y trabajo en equipo donde ayuden a que el personal se encuentra mas
motivado y se enrumbe hacia el éxito de las metas esperadas.

En su tesis magistral, Asmat B. (2020) abarcé las variables de motivacion y
desempefio laboral en los médicos de un hospital regional , en la cual analizé si existe
una influencia entre la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores objeto de
estudio y su relacion entre las mencionadas variables, el estudio fue bajo un enfoque
cuantitativo, de forma analitica, transversal, y para su aplicacién utilizd la encuesta
como herramienta para la recoleccion de datos; en la cual concluyé que no existe
relacion significativa entre las variables de su investigacion, ya que los médicos que
participaron del estudio se sienten desmotivados en la realizacién de alguna funcién o
tarea encomendada en su entorno organizacional; este referente citado, ayudé al
entendimiento de ambas variables, ya que asi como la autora demostro el andlisis que
existe entre las variables de su investigacion, enfocando la importancia de la

motivacion y como influye en el desempefio laboral.
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Basado en las teorias que existen en libros, revistas e investigaciones, se procedié a
conceptualizar las variables de estudio que conforman la presente investigacion,
siendo dichas variables motivacién y desempefio laboral, iniciando en primer lugar con
la variable motivacion.

Existen diversas conceptualizaciones en cuanto a la motivacion, siendo una de ellas
la que sefiala la Real Academia de la Lengua Espafiola (2021) que define a la
motivacibn como el conjunto de factores internos o externos que condicionan
parcialmente las acciones de una persona; en relacion a ello, en su libro, Chiavenato
(2018) mencion6 que la motivacion es todo aquello que conlleva a una persona a
involucrarse de manera particular, ya sea por algun impulso externo o interno a través
de sus propios ciclos mentales; en su tesis, Parray Tineo (2019) define a la motivacién
COmo un proceso interno e innato de cada persona, mediante la cual refleja la relacion
establecida entre la persona y el mundo y a su vez regula la actividad del sujeto
incluyendo la realizacion de acciones hacia un fin 0 una meta que considere necesario
y deseable.

Para Mori (2021) en cuya tesis mencion6 que existen dos tipos de motivacion laboral,
gue son la motivacion intrinseca y extrinseca, teniendo en cuenta lo mencionado, es
fundamental ser conscientes de la importancia de la motivacién, en la que pueden
intervenir dos factores; los factores intrinsecos, relacionadas con la satisfaccion y las
tareas que la persona realiza; y los factores extrinsecos como; el salario, beneficios
sociales, condicion fisica, entre otros; para lograr un buen desempefio y rendimiento
laboral.

A continuacion, con respecto a la variable motivacién, se abord6 en primer momento
de la motivacion intrinseca, la cual en su tesis Mori (2021) la conceptualiza como
aguella motivacion que, relacionada con el tema laboral se obtiene un grado de
satisfaccion, realizacion de alguna actividad y de superacion.

En su tesis investigacion, Valencia (2018) define a la motivacién como aquella razén
por la cual hace que se realice o ignore una accion, de este concepto se puede inferir
que la motivacion intrinseca, se basa en el empefio que se da por realizar alguna
actividad que emane de nuestro propio interés, las actividades intrinsecamente

interesantes son afines entre si; vinculado a ello, Fishman (2018) en su libro, mencioné
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que las personas que estan motivadas por un desafio en el trabajo que coincida con
sus talentos, que trabajan en un equipo que inspira confianza, personas que sienten
que importan, entre otras dinamicas, se considera intrinsecas, es decir la motivacion
intrinseca es aquella mediante la cual la persona posee estimulos internos para sentir
la satisfaccion y logro personal, a su vez nos menciona algunos ejemplos de
motivadores intrinsecos como son la empatia, responder saludo, preguntar, alentar,
pulcro, orientacion, alegria, finalizacion de jornada, despedirse.

Continuando con lo mencionado, en segundo momento se abord6 la variable
extrinseca, mediante su investigacion, Mori (2021) conceptualiza a la motivacion
extrinseca, como aquella variable la cual no estéa relacionada con el problema laboral,
sino con la remuneracion percibida; acorde con Valencia (2018) en su tesis, mencioné
que la motivacion extrinseca es aquella que se da por incentivos externos en términos
de premios y castigo, lo cual genera por consiguiente, una orientacion a la accion de
un comportamiento que socialmente se idealiza y se da a través de alguna forma de
premio, o para erradicar un comportamiento no deseado o no idealizado, se da a través
de castigos.

Conforme a Fishman (2018) en su libro nos dice que, para identificar las motivaciones
extrinsecas, esto se refleja cuando las personas se involucran en actividades
Gnicamente como un medio para un fin, mediante la cual se considera varios motivos
extrinsecos, entre ellos ejemplifica al ambiente, jefe, lider, la comunicacion, el
reconocimiento, las recompensas, los bonos, las normas, los rangos, los plazos, los
castigos.

En segundo lugar, continuando con la conceptualizacion de las variables que se
utilizaron en la presente investigacion, se abarcé la variable desempefio laboral.
Segun Soldérzano et al. (2020) en su articulo de investigacion mencioné que el
desemperio laboral representa aquella tarea que guia al trabajador hacia el logro de
un objetivo, teniendo en cuenta el entorno laboral, asi como demas factores del
ambiente de trabajo, vinculado a ello, Olivera et al. (2021) en su revista, conceptualizan
al desempeiio laboral como la capacidad que posee una persona crear, producir y
realizar determinadas tareas en un menor tiempo posible, el cual implique un minimo

esfuerzo, pero que sea de mayor calidad. Ademas, mencionaron que el desempefio
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laboral se divide en cuatro dimensiones, como son el rendimiento, el reconocimiento,
la productividad y la remuneracion.

Con respecto al rendimiento, Olivera et al. (2021), enfatizaron que se relacionan
directamente con el desempefio de sus funciones, a través de las destrezas y
habilidades propias de cada persona para realizar cierta actividad que contribuya la
realizacion de los lineamientos propuestos, este rendimiento en algunas ocasiones se
ve afectado por factores del entorno laboral, ya que, si se labora en condiciones
inapropiadas, como la falta de comodidad, alto nivel de estrés, entre otros, tendra
efectos perjudiciales para el desempefio laboral; en cambio, si se cuenta con buenos
materiales, comodidad en el area de trabajo, satisfaccion al realizar diversas las
actividades y trabajo en equipo, se obtendra empleados exitosos que cumplan desde
el inicio y fin con las metas propuestas y por ende un buen desempefio laboral.

Con relacion a el reconocimiento laboral, segun Olivera et al. (2021) es considerado
como un instrumento que permite afianzar la relacion entre los empleados y la
organizacién, ya que la fomentacién del reconocimiento genera una satisfaccion
gratificante en los trabajadores, es decir, que se sientan reconocidos por sus esfuerzos
y aportes, y que la organizacion valore positivamente el talento, demostrando su
agradecimiento y aprecio hacia los trabajadores, caso contrario buscaran otras
opciones donde se sientan valorados.

Continuando con las dimensiones, se destaca la productividad como el principal
objetivo que tiene la organizacion, siendo de gran importancia, ya que, el talento
adquirido por habilidades propias de los trabajadores, ayudan a incrementar la
produccion, ello apoyado en capacitaciones y orientadas hacia un eficiente
desempeiio.

En su revista, Olivera et al. (2021), conceptualizaron a la remuneracién, como el pago
que debe percibir el empleado por su trabajo realizado, determinado por la
organizacioén, la cual debe ser justa y de equidad con las actividades realizadas, sin
dejar de considerar ascensos, 0 una mayor remuneracion en el caso de trabajos que

impliqguen un destaque o un mayor esfuerzo por parte del trabajador.
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lIl. METODOLOGIA
De la Macorra (2020), enfatizé que la metodologia es aquel proceso mediante el cual

se estructuran los métodos, procedimientos y técnicas que seran necesarios para la

realizacion una investigacion, por lo cual, basados en dicho argumento, se desarrollo

el presente proyecto de investigacion de la siguiente manera:

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion: En su libro, Chumbiauca y Vilca (2021) nos
menciono que el trabajo tuvo un tipo de investigacién bésica ya que estuvo
fundamentada en teorias y articulos cientificos de diversos estudios
realizados que buscan contribuir y ampliar nuestra cultura cientificos sobre
las variables de motivacion y desempefio; en relacion a ello, Naupas et al.,
(2018) la presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se
llevd a cabo con el proposito de comprender una determinada variable, que
a su vez emplearon métodos estadisticos, asi como recopilacion de datos y
resultados del presente proyecto.

Disefio de investigacion: En esa misma linea de ideas, Chumbiauca y
Vilca (2021) el presente estudio tuvo un disefio no experimental, ya que no
se han realizado manipulaciones en las variables objeto de estudio
descritas, y de corte transversal ya que, los cuestionarios de las variables
de investigacion fueron aplicados a la poblacion objeto de investigacion; en
relacion a ello, Chavez y Galindo (2021) nos mencion6 que el disefio es
descriptivo ya que, se busca examinar la particularidad de una poblacion y
dar solucion a los objetivos planteados; y correlacional, ya que se examina
la relacion de las variables, ya sean dos 0 mas; en concordancia con
Herndndez y Mendoza (2018), tuvo un disefio explicativo ya que, se llevo a
cabo para comprender el problema de manera mas eficaz que antes no se
determiné a profundidad; y longitudinal, ya que de los resultados obtenidos
se da seguimiento a las estrategias empleadas por un periodo de tiempo
para verificar alguna variacion en el estudio; y conforme a Chumbiauca y
Vilca (2021), fue propositivo porque orienta y brinda estrategias de solucion

ante los acontecimientos surgidos y que requieren una mejora.
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3.2. Variables y operacionalizacion de la investigacion
En su libro, Arias y Covinos (2021), argumentaron que la variable, es todo aquello
medible y que, a su vez, se puede controlar o manipular; este fendmeno puede
manifestarse de dos formas, ya sea conceptual u operacional; en relacién a la
primera forma, se enfatiza de manera teodrica las variables, y con relacion a la
segunda forma, es la desagregacion de algo general a lo mas especifico. En
concordancia con lo dicho anteriormente, Arias (2022), en su articulo
conceptualizaron a la operacionalizacion, como la agrupacion de tareas
realizadas mediante el analisis de las variables, con finalidad de llevar a cabo la
medicion y obtencion de resultados, que sean claros y veridicos de las

mencionadas variables.

e Definicion conceptual: Conceptualizando mis variables, se tiene en primer
lugar, la variable motivacion, segun Castro (2022) es aquel procedimiento
psicol6gico mediante el cual incita y fomenta a la persona de manera enérgica
al logro de los objetivos propuestos a través de sus propios esfuerzos
realizados, esta fomentacion enérgica es de gran importancia ya que de la
medida en que se dé el impulso, dependera el éxito de la actividad a realizar.
En segundo lugar, la variable desempefio laboral, segun Agui-Ortiz (2021)
conceptualizé al desempefio laboral como uno de los factores clave para el
éxito de las metas y objetivos propuestos, teniendo en cuenta el entorno
laboral, el rendimiento de los trabajadores, reconocimiento por las labores
desempefiadas, la productividad, las remuneraciones, asi como demas
factores propios del ambiente de trabajo.

e Definicion operacional: Abarcando en la linea de la operacionalizacion de
las variables, en primer lugar, la variable motivacion, se operacionaliz6 de
manera que, para realizar un mejor analisis, esta fue cuantificada a través de
la encuesta, cuyo instrumento a emplear fue el cuestionario, y estuvo

comprendida por las dimensiones intrinsecas y extrinsecas.
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En segundo lugar, la variable desempefio laboral, fue cuantificada a través de
la encuesta, cuyo instrumento a emplear fue el cuestionario, y estuvo
comprendida por rendimiento, reconocimiento, productividad y remuneracion.
¢ Indicadores: En su tesis, Soto (2018) conceptualizé a los indicadores como
la cuantificacion o escala valorativa de las dimensiones, las cuales deben ser
claras, concretas y concisas, generando con ello un andlisis mas profundo
para determinar el nivel de la problematica de estudio. En relacién a ello, la
variable motivacién, estuvo conformada por los siguientes indicadores:
Puntualidad, empatia, saludo entre colaboradores, preguntar, alentar,
limpieza, orientacién, alegria, finalizacién de jornada, retiro de la institucion,
ambiente, jefe / lider, recompensas, comunicacion, plazos, castigos, bonos,
normas, premios, reconocimiento.
Paralelamente, la variable desempefio laboral, estuvo conformada por los
siguientes indicadores: Buenos materiales, contribucién, comodidad, inicio y
finalizacion, satisfaccion, trabajo en equipo, gratificante, aprecio, aporte,
agradecimiento, tranquilidad, capacitaciones, eficiencia, conformidad,
importancia, pago, justicia, equidad, ascensos, pago por necesidad.

e Escala de medicion: Conforme a Godoy (2020), en su articulo sefialé que la
escala de medicion es la cuantificacion de posibles valores que cierta variable
puede tomar. En relacién a ello, la presente investigacion, utiliz6 en ambas
variables como escala de medicion a la escala de Likert, con una valoracion

establecida entre uno y cinco, siendo uno lo minimo y cinco lo maximo.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion: Segun Hernandez y Mendoza (2018) en su investigacion,
definieron a la poblacion como una serie de eventos, agrupados compuesto
por el total de individuos que tienen una afinidad o determinada
caracteristica en comun.
Por lo mencionado, la presente investigaciéon estuvo conformada por 60

colaboradores publicos que laboran en una entidad regional, Pera.
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e Criterios de Inclusién: Segun EUPATI Toolbox (2022) en cuyo articulo

sefialaron, que son caracteristicas que los participantes potenciales
deben poseer para ser considerados al momento de participar en un
ensayo, describiendo a la poblacion de participes y sus criterios de
seleccion.
En consonancia con ello, se determiné que los colaboradores para la
presente investigacion fueron de las oficinas de Logistica, Contabilidad y
Tesoreria por ser las areas que tienen una mayor carga laboral y se
relaciona al tema de estudio.

e Criterios de Exclusion: En su articulo, EUPATI Toolbox (2022) enfatiz
gue los criterios de exclusion son aquellas peculiaridades que entorpecen
la participacién en un ensayo.

En relacién a dicho argumento, se excluy6 a los colaboradores de las

demas areas por tener una menor carga laboral.

3.3.2. Muestra: En su investigacion, Tua (2020) enfatizé que la muestra es una

porcién de la poblacién con caracteristicas peculiares, sin embargo, si la
muestra es reducida se considera al universo de la poblacién para no alterar
la autenticidad del estudio.

La presente investigacion estuvo comprendida por 60 servidores de una

entidad regional, Perq.

3.3.3. Muestreo: En su libro, Arias y Covinos (2021), definieron al muestreo como

3.3.4.

aguella técnica que sirve para analizar la muestra, cuyo valor resultante se
logra mediante un célculo u operacion estadistica de los elementos que
representan a una gran cantidad de poblacién, pero, por el contrario, si la
poblacién es reducida no se requiere de la aplicacion de dicha técnica.

En relaciéon a ello, no aplico para la presente investigacion, puesto que, la
muestra es la misma que la poblacién por ser reducida.

Unidad de analisis: En su investigacion Azcona et al. (2018),
conceptualizaron a la unidad de andlisis como aquellos referentes que el

investigador utiliza y que le permite obtener la informacion que necesita para
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3.4.

3.5.

3.6.

llevar a cabo la investigacion; por consiguiente, el presente proyecto de
investigacion tuvo como unidad de analisis a los colaboradores de una
entidad regional, Pera.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para toda investigacion es indispensable realizar la recoleccién de datos para
lograr obtener éxito en los resultados que se esperan, en su trabajo de
investigacion Hernandez y Duana (2020) mencionaron que el instrumento de
recoleccion de datos esta enfocado a la generacion de las condiciones para su
medicion. Mientras las técnicas de recoleccion de datos abarcan los procesos
que permiten a investigador alcanzar informacién diaria que puedan dar
respuesta a sus interrogantes de investigacion.
La presente investigacion utilizO como técnica de recolecciéon de datos a la
encuesta y como instrumento, dos cuestionarios con preguntas cerradas, las
mismas que seran validados a través el juicio de tres expertos y poder determinar

la validez correspondiente de los instrumentos.

Procedimientos

En su libro Sdnchez et al. (2018), conceptualizaron a los procedimientos como
aquella etapa en la que detallan los pasos, métodos y técnicas que fueron
empleados para garantizar que se lleve a cabo la investigacién y posterior
obtencidn de resultados, para su comprobacién mediante los resultados obtenidos;
por consiguiente, los pasos a seguir para el presente proyecto de investigacion,
para lo cual se solicitd a la entidad los permisos correspondientes para realizar el
estudio mediante una carta emitida por la Universidad César Vallejo, para la
aplicacién de los instrumentos. Luego que se obtuvo la respectiva autorizacion, se
procedi6 a la aplicacién de los cuestionarios a los colaboradores publicos de una
entidad regional, Perq, los cuales proporcionaron informacion relevante para medir

los resultados de las variables de estudio de la presente investigacion.

Método de analisis de datos
En su libro, Artiles et al. (2018), mencion6é que esta etapa del proceso de

investigacion consiste en organizar la informacion, recolectando los datos

recabados para ser tratados de forma analitica y detallada, para posteriormente
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3.7.

interpretar el resultado de dicha informacion, en relacion a lo mencionado, la
presente investigacion, se baso en los datos que se obtuvieron de los cuestionarios
a los colaboradores de una entidad regional, Perd, el cual fue procesado a través
del programa estadistico SPSS version 26 o Microsoft Excel, la misma que fueron
ordenados mediante tablas y figuras para luego determinar la asociacion de las

variables y su correlacion.

Aspectos éticos
Fernandez (2020) en su libro de investigacion consideré a los aspectos éticos

como la legalidad, autenticidad, justicia y compromiso social de cada investigador,
para desarrollar de forma integra de su investigacion.

La presente investigacion de acuerdo con lo mencionado, respeto6 los parametros
y normas establecidos por la universidad, asi como el principio de credibilidad, de
confidencialidad de los datos proporcionados por el personal encuestado, de la
misma forma, se respeto los derechos de la persona, asi como los derechos de
autor, aplicando el citado y al respectiva referencia de los archivos hallados, de
modo que, se utilizdé apropiadamente las Normas APA séptima edicion y ademas
estd sometida a los requerimientos éticos de la Universidad César Vallejo y a la
prueba de no copia bajo el formato informatico estadistico, tipografico denominado

Turnitin.
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se expone los datos alcanzados correspondiente a mi
investigacion, los cuales fueron obtenidos y procesados mediante la recopilacion de la
informacion brindada por los colaboradores de una entidad regional, Peru, a través de
la aplicacion de cuestionarios en los cuales indican la perspectiva que tienen de la
entidad en la que laboran, para posteriormente interpretar, analizar y determinar la
asociacion de las variables y sus dimensiones.

A continuacion, se detalla el analisis y perspectivas de los datos hallados en niveles
correspondientes a su tendencia:

En la siguiente tabla, se visualiza a la dimension motivacion intrinseca, la cual nace de
un estimulo interno hacia un deseo de superacion de indole personal, ademas es
aquella en la cual impulsa desde nuestro interior al logro de los objetivos y metas
individuales; y que, mediante la muestra aplicada a sesenta colaboradores de una
entidad regional, Perd, se obtuvo que el resultado orienta a mi propuesta para el
progreso de la entidad.

Tabla 1.

Analisis de la primera dimension motivacion intrinseca

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nunca 54 7%
Casi Nunca 114 15%
A veces 191 24%
Casi Siempre 168 22%
Siempre 253 32%
TOTAL 780 100%

Nota: En la tabla uno, se puede observar los resultados de la aplicacion de la encuesta
con respecto a la dimension motivaciéon intrinseca, en la cual la respuestas de los
colaboradores tienen una tendencia de aceptacion a siempre, con una mayor
representatividad del cincuenta y cuatro por ciento, de lo cual se infiere, que los
colaboradores se sienten ligeramente estimulados por si mismos al logro de los
objetivos individuales, lo que permitira el mejor entendimiento y aplicacion de la

propuesta de esta investigacion.
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En la siguiente tabla, tenemos en consideracion a la dimension de motivacion
extrinseca, la cual se manifiesta a través de aquel incentivo superficial para el logro de
algin objetivo o meta ya sea personal o institucional, es decir aquellos premios,
recompensas, entre otros, que se dan de manera externa por realizar una labor
encomendada, y que mediante la aplicacion de la encuesta realizada a los
colaboradores de una entidad regional, se obtuvo la percepcion que tienen dichos

colaboradores, cuyo resultado guia a mi propuesta hacia el progreso de la entidad.

Tabla 2.

Analisis de la segunda dimension motivacion extrinseca

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nunca 67 10%
Casi Nunca 153 23%
A veces 140 21%
Casi Siempre 103 16%
Siempre 197 30%
TOTAL 660 100%

Nota: En la tabla dos, se puede observar los resultados de la aplicacién de la encuesta
con respecto a la dimension motivacion extrinseca, en la cual las respuestas de los
colaboradores tienen una tendencia valorativa a la escala de nunca, con una mayor
representatividad del cuarenta y seis por ciento, de lo cual se infiere, que los
colaboradores no se sienten estimulados por parte de la institucion hacia el logro de
los objetivos, lo cual sirve de guia para el desarrollo de mi propuesta de esta

investigacion.
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Tal como se muestra en tabla a continuacion, observamos la variable motivacion, la
cual se refiere a todo estimulo interno o externo que se aplica a alguna accién para
lograr un objetivo ya sea de forma individual o grupal, estos estimulos influyen de
manera directa en el actuar de cada persona, ya que si estamos altamente motivados
se lograra cumplir con los objetivos propuestos de manera mas sencilla, caso contrario
podria desencadenar estrés y poca autoestima; de los resultados obtenidos se obtuvo
la percepcion que tienen los colaboradores de una entidad regional, Perd, cuyo
resultado permite una orientacion a la propuesta de esta investigacion.

Tabla 3.

Andlisis de la primera variable motivacion

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nunca 121 8%
Casi Nunca 267 19%
A veces 331 23%
Casi Siempre 271 19%
Siempre 450 31%
TOTAL 1440 100%

Nota: En la tabla tres, se puede visualizar los resultados que han sido hallados de la
informacion dada ante la percepcion de los colaboradores de una entidad regional con
respecto a la primera variable de mi investigacion, correspondiente a la motivacion, en
dicha informacién tienen una tendencia valorativa a la escala de siempre y una
significancia media, con una mayor representatividad del cincuenta por ciento y del
veintitrés por ciento respectivamente, de lo cual se infiere, que los colaboradores se
encuentran medianamente motivados al realizar las funciones o tareas

encomendadas.

22



En la tabla siguiente, tenemos en contemplacién a la dimension rendimiento, la cual
estd comprendida en la variable desempefio laboral y se refiere a la medida de la
productividad alcanzada al realizar las labores encomendadas en un periodo de tiempo
constante, es decir evaluar cada cierto tiempo la eficacia de los colaboradores en el
puesto de trabajo designado ante una actividad o labor encomendada; los resultados
obtenidos de la percepcion de los colaboradores, dieron como resultado la orientaciéon
a mi propuesta y el progreso de la entidad.

Tabla 4.

Analisis de la primera dimension rendimiento

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nunca 7 2%
Casi Nunca 50 12%
A veces 67 16%
Casi Siempre 99 23%
Siempre 197 47%
TOTAL 420 100%

Nota: En la tabla cuatro, se puede analizar los resultados de la aplicacion de la
encuesta con respecto a la dimension rendimiento, en la cual las respuestas de los
colaboradores tienen una tendencia valorativa a la escala de siempre, con una mayor
representatividad del setenta por ciento, de lo cual se infiere, que los colaboradores
sienten que realizan un buen rendimiento en cuanto a las funciones o metas

designadas que contribuyen al logro de los objetivos institucionales.
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En la tabla a continuacion, tenemos en consideracion a la dimension reconocimiento,
la cual estd comprendida en la variable desempefio laboral y se refiere a la medida de
la gratitud alcanzada que se da por las labores realizadas, ademas el reconocimiento
es toda idea que este guiada a valorar el trabajo de los colaboradores o algun
comportamiento que influya en beneficio de la entidad y estos deben ser reforzados
para obtener un mejor desempefio y asi una mayor utilidad de la entidad, de lo
contrario se tendra colaboradores poco comprometidos con la entidad; los resultados
obtenidos de la sensacion de los colaboradores, dieron como resultado la orientacion
a mi propuesta de investigacion.

Tabla 5.

Andlisis de la segunda dimension reconocimiento

Escala de Valor Cantidades Porcentaje

Nunca 33 11%
Casi Nunca 101 34%
A veces 39 13%
Casi Siempre 77 2504
Siempre 50 17%
TOTAL 300 100%

Nota: En la tabla cinco, se refleja los resultados de la aplicacién de la encuesta con
respecto a la dimension reconocimiento, en la cual las respuestas de los colaboradores
tienen una tendencia valorativa a la escala de nunca, con una mayor representatividad
del cuarenta y cinco por ciento, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que
su labor realizada no esta siendo reconocida de la mejor manera, lo que sirve de base

para la propuesta de esta investigacion.
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En la tabla que se muestra a continuacion, tenemos en distincion a la dimension
productividad, la cual estd contenida en la variable desempefio laboral, y es
considerada como un significativo indicador que esta asociado al crecimiento y la
competitividad de la entidad, la cual se ve representada en la medida de la eficiencia
del colaborador; por lo que, de los resultados obtenidos de la percepcion de los
colaboradores, dieron como resultado una orientacion hacia propuesta de esta
investigacion.

Tabla 6.

Analisis de la tercera dimensién productividad

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nunca 15 5%
Casi Nunca 66 22%
A veces 80 27%
Casi Siempre 85 28%
Siempre 54 18%
TOTAL 300 100%

Nota: En la tabla seis, se puede analizar los resultados de la aplicaciéon de la encuesta
con respecto a la dimension productividad, la cual tienen una tendencia valorativa a la
escala de siempre, con una mayor representatividad del cuarenta y seis por ciento, de
lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que su labor desempefiada esta
siendo beneficiosa para la institucion y se esta cumpliendo con los objetivos y metas

institucionales.
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En la siguiente tabla que se detalla a continuacion, tenemos en consideracion a la
dimensién remuneracion, la cual esta comprendida en la variable desempefio laboral,
y se define como aquella retribucion que percibe el colaborador por un servicio
brindado, esta retribucion se da de manera econémica o cualquier otra denominacion
gue sean de libre disposicion, por lo que, de los resultados obtenidos de la percepcion
de los colaboradores, cuyo resultado permite una orientacion a la propuesta de esta
investigacion.

Tabla 7.

Andlisis de la cuarta dimensidon remuneracion

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nunca 91 25%
Casi Nunca 116 32%
A veces 86 24%
Casi Siempre 59 17%
Siempre 8 2%
TOTAL 360 100%

Nota: En la tabla siete, se puede interpretar los resultados de la aplicacién de la
encuesta con respecto a la dimensién remuneracion, la cual tienen una tendencia
valorativa a la escala de nunca, con una mayor representatividad del cincuenta y siete
por ciento, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que su labor
desempefiada no esta siendo considerada de acuerdo a sus expectativas y pueda

tener un salario digno que cubran las necesidades béasicas y familiares.
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Tal como se detalla en tabla a continuacién, observamos la variable desempefio
laboral, el cual esté referido a la calidad del servicio brindado por un colaborador dentro
de la entidad en la que labora y el resultado de cémo este servicio impacta en la
organizacion; por lo que, de los resultados obtenidos se obtuvo la percepcién que
tienen los colaboradores de una entidad regional, Perl, cuyo resultado permite una
orientacion a la propuesta de esta investigacion.

Tabla 8.

Andlisis de la segunda variable desempefio laboral

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nunca 314 11%
Casi Nunca 600 21%
A veces 580 21%
Casi Siempre 567 20%
Siempre 759 27%
TOTAL 2820 100%

Nota: En la tabla ocho, se puede visualizar los resultados que han sido hallados de la
informacion dada ante la percepcion de los colaboradores de una entidad regional con
respecto a la segunda variable de mi investigacion, correspondiente al desempefio
laboral, en dicha informacion tienen una tendencia valorativa a la escala de siempre
con una mayor representatividad del cuarenta y siete por ciento, de lo cual se infiere,
que los colaboradores sienten que estan realizando una labor de calidad los cuales

impactan de manera positiva a la entidad.
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En el siguiente apartado se realiz6 un diagndstico e interpretacion por nivel enfocado
a las variables de mi investigacion, cuya valoracion permitié conocer la tendencia de

cada una de ellas.

A continuacion, se muestra en la siguiente tabla la determinacién de la primera variable
correspondiente a la motivacion, que fue hallada de una muestra de sesenta
colaboradores encuestados en una entidad, los cuales indicaron que la tendencia se
da en el nivel medio, siendo esta la mas significativa, ademas que una parte de la
muestra objeto de estudio sefiala que perciben la motivacién en un nivel alto y una

minoria en un nivel bajo.

Tabla 9.

Determinacion por nivel de la primera variable motivacion

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nivel Bajo 7 12%
Nivel Medio 44 73%
Nivel Alto 9 15%
TOTAL 60 100%

Nota: En la tabla nueve, se puede observar los resultados que han sido hallados con
respecto a la determinacion por nivel de la primera variable de mi investigacion,
correspondiente a la motivacién, en la cual, dicha informacién tienen una tendencia
valorativa a la escala media con una mayor representatividad del setenta y tres por
ciento, un quince por ciento correspondiente al nivel alto y una minoria del doce por
ciento al nivel bajo, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten motivados

medianamente al realizar una labor encomendada.
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En la siguiente tabla, se observa la determinacion de la segunda variable
correspondiente al desempefio laboral, recopilada del total de la muestra de los
colaboradores encuestados en una entidad, los cuales indicaron que la tendencia se
da en el nivel medio, siendo esta la mas significativa, ademas que una parte de la
muestra objeto de estudio sefiala que perciben el desempefio a un nivel bajo y una

minoria en un nivel alto.

Tabla 10.

Determinacién por nivel de la segunda variable desempefio laboral

Escala de Valor Cantidades Porcentaje
Nivel Bajo 13 22%
Nivel Medio 39 65%
Nivel Alto 8 13%
TOTAL 60 100%

Nota: En la tabla diez, se puede observar los resultados que han sido hallados con
respecto a la determinacion por nivel de la segunda variable de mi investigacion,
correspondiente al desempefio laboral, en la cual, dicha informaciéon tienen una
tendencia valorativa a la escala media con una mayor representatividad del sesenta y
cinco por ciento, un veintidés por ciento al nivel bajo y una minoria del trece por ciento
correspondiente al nivel alto, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten
motivados que su desempefio no es el 6ptimo, manifestandose una labor realizada

relativamente baja ante las tareas o actividades encomendadas.
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Analisis Inferencial

En esta seccidn se expone los datos alcanzados correspondientes a mi investigacion,
los cuales fueron obtenidos y procesados mediante programa estadistico SPSS
version 26, a través de la aplicacion de cuestionarios para posteriormente interpretar,
analizar y determinar la asociacion de las variables y sus dimensiones.

Objetivo General

Determinar la relacidbn que existe entre motivacién y desempefio laboral en los
colaboradores de una entidad regional, Peru

Hipotesis general

HO: No existe una relacion positiva entre motivacién y desempefio laboral en los
colaboradores de una entidad regional, Peru

H1: Existe una relacién positiva entre motivacion y desempefio laboral en los
colaboradores de una entidad regional, Peru

Tabla 11.

Correlaciéon entre motivacién y desempefio laboral

Motivacion Desempefio Laboral

Motivacion Correlacion de Pearson 1 ,851"
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Desempefio  Correlacion de Pearson ,851" 1
Laboral . .
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: En la tabla once, se revela que el valor estadistico de correlacion de Pearson
hallado entre las variables de motivacion y desempefio laboral es de 0.851, de una
poblacién de 60 colaboradores de una entidad regional, Peru, siendo una correlacion
positiva alta y muy significativa, en la cual se tiene un nivel de sig. Bilateral de 0.000,
gue es menor al 0.05 requerido, razon por la cual se desestima la probabilidad nula y
se admite la probabilidad formulada, determinando que si coexiste una mayor

motivacion se tendra un mejor desempenio laboral.
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Objetivo especifico 1

Identificar la relacion que existe entre motivacion y el rendimiento en los
colaboradores de la entidad.

Hipotesis especifica 1

HO: No existe una relacion positiva entre motivacion y rendimiento en los
colaboradores de la entidad.

H1: Existe una relacién positiva entre motivacion y rendimiento en los colaboradores
de la entidad.

Tabla 12.

Correlaciéon entre motivacion y rendimiento

Motivacion Rendimiento

Motivacion Correlacion de Pearson 1 , 755"
Sig. (bilateral) ,049
N 60 60
Rendimiento  Correlacion de Pearson 755" 1
Sig. (bilateral) ,049
N 60 60

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: En la tabla doce, se revela que el valor estadistico del coeficiente de
correlacion de Pearson que existe entre la variable motivacion y la dimension
rendimiento es de 0.755**, de una poblacion de 60 colaboradores de una entidad
regional, Peru, siendo una correlacion positiva alta y muy significativa, en la cual se
tiene un nivel de significancia bilateral de 0.049, que es menor al 0.05 requerido, razén
por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada,
identificando que al aumento o disminucion en alguna variable afectara directamente

y de igual medida a la otra variable.
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Objetivo especifico 2

Conocer la relacion que existe entre motivacion y el reconocimiento en los
colaboradores de la entidad.

Hipotesis especifica 2

HO: No existe una relacion positiva entre motivacion y reconocimiento en los
colaboradores de la entidad.

H1: Existe una relaciébn positiva entre motivacibn y reconocimiento en los
colaboradores de la entidad.

Tabla 13.

Correlaciéon entre motivacion y reconocimiento

Motivacion Reconocimiento

Motivacion Correlacién de Pearson 1 ,558"
Sig. (bilateral) ,001
N 60 60
Reconocimiento Correlacién de Pearson ,558" 1
Sig. (bilateral) ,001
N 60 60

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

Nota: En la tabla trece, se revela que el valor estadistico del coeficiente de correlacion
de Pearson que existe entre la variable motivacion y la dimensién reconocimiento es
de 0.558, de una poblacion de 60 colaboradores de una entidad regional, Peru, siendo
una correlacion positiva media y significativa, en la cual se tiene un nivel de
significancia bilateral de 0.01, que es menor al 0.05 requerido, razén por la cual se
desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada, con lo que se
conoce que si existe un alto reconocimiento de los colaboradores se tendra una alta

motivacion.
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Objetivo especifico 3

Precisar la relacién que existe entre motivacién y la productividad en los colaboradores
de la entidad.

Hipotesis especifica 3

HO: No existe una relacion positiva entre motivacion y productividad en los
colaboradores de la entidad

H1: Existe una relacion positiva entre motivacion y productividad en los colaboradores
de la entidad.

Tabla 14.

Correlaciéon entre motivacion y productividad

Motivacion  Productividad

Motivacion Correlacion de Pearson 1 792"
Sig. (bilateral) ,003
N 60 60
Productividad  Correlacion de Pearson 792" 1
Sig. (bilateral) ,003
N 60 60

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

Nota: En la tabla seis, se revela que el valor estadistico del coeficiente de correlacion
de Pearson que existen entre la variable motivacion y la dimension productividad es
de 0.792, de una poblacion de 60 colaboradores de una entidad regional, Peru, siendo
una correlacion positiva alta y muy significativa, en la cual se tiene un nivel de
significancia bilateral de 0.03, que es menor al 0.05 requerido, razén por la cual se
desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada, precisando que

existe una relacion directamente proporcional entre ambas correlaciones.
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Objetivo especifico 4

Identificar la relacibn que existe entre la motivacion y remuneracidon en los
colaboradores de la entidad.

Hipotesis especifica 4

HO: No existe una relacion positiva entre motivacion y remuneracion en en los
colaboradores de la entidad.

H1: Existe una relacién positiva entre motivacién y remuneracién en los colaboradores
de la entidad.

Tabla 15.

Correlacién entre motivacion y remuneracion

Motivacibn Remuneracion

Motivacion Correlacién de Pearson 1 ,588"
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Remuneraciéon Correlacion de Pearson .588™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: En la tabla quince, se revela que el valor estadistico del coeficiente de
correlacion de Pearson que existe entre la variable motivacion y la dimension
remuneracion es de 0588, de una poblacion de 60 colaboradores de una entidad
regional, Peru, siendo una correlacion positiva media y muy significativa, en la cual se
tiene un nivel de significancia bilateral de 0.00, que es menor al 0.05 requerido, razén
por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada,
identificando que ha una mayor o menor remuneracion se tendra una mayor o menor

motivacion respectivamente.
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V. DISCUSION

En este capitulo luego de haber procesado la informacion obtenida de los resultados
de los cuestionarios aplicados a sesenta colaboradores de una entidad regional, Perd,
procederé a realizar la discusion, en la cual se tuvo en cuenta las dimensiones,
variables, asi como los objetivos especificos y el objetivo general de la presente
investigacion.

Respecto al analisis realizado en base a los resultados de la primera variable de mi
investigacion, correspondiente a la motivacion, se pudo observar en la tabla uno, los
resultados de la aplicacién de la encuesta con respecto a la dimensiéon motivacion
intrinseca, en la que el 54% de los encuestados manifestaron una aceptacion de estar
de acuerdo en que consideran que pueden lograr cumplir con sus objetivos personales,
lo que infiere que, los colaboradores se sienten ligeramente estimulados por si mismos
al logro de los objetivos individuales; asimismo, en la tabla dos, referida a la dimension
extrinseca se pudo visualizar en los resultados, la percepcién de los colaboradores en
la cual, sus respuestas tienen una tendencia valorativa del 46% en desacuerdo con los
minimos esfuerzos que le ofrece la entidad, de lo cual se infiere, que los colaboradores
no se sienten estimulados por parte de la institucion hacia el logro de los objetivos, lo
cual sirve de guia para el desarrollo de mi propuesta de esta investigacion.

Con relacion a los resultados de la segunda variable de mi investigacién, la cual
corresponde al desempefio laboral, tal como se detalla en la tabla cuatro, luego de
analizar los resultados enfocados a la dimension rendimiento, los colaboradores
manifestaron en un 70% estar de acuerdo con el desempefio que vienen
desarrollando, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que realizan un buen
rendimiento en cuanto a las funciones o metas designadas que contribuyen al logro de
los objetivos institucionales, de la misma manera, tal como se aprecia en la tabla cinco,
correspondiente a la dimension reconocimiento, luego del andlisis de la respuesta ante
la percepcion de los colaboradores, el 45% se mostré en desacuerdo en el valor que
se les da por el trabajo desempefiado, de lo cual se infiere, que los colaboradores
sienten que su labor realizada no esta siendo reconocida de la mejor manera.
Asimismo, como se puede apreciar en la tabla seis, la cual esta relacionada a la

dimension productividad, se pudo determinar que el 46% de los encuestados
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manifestaron estar de acuerdo con la eficiencia con la que se desempefian sus
labores, de lo cual se infiere, que los colaboradores perciben que su labor realizada
esta siendo beneficiosa para la institucion y se esta cumpliendo con los objetivos y
metas institucionales; de la misma manera, tal como se aprecia en la tabla siete, la
cual esta relacionada a la dimensién remuneracion, en la que el 57% de los sondeados
manifestaron no estar de acuerdo con la retribucién que se le otorga por el servicio
prestado, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que su labor
desempefiada no esta siendo considerada de acuerdo a sus expectativas.

En concordancia con el analisis inferencial en base a los resultados por objetivos, se
tuvo como objetivo especifico uno, identificar la relacion que existe entre motivacion
y el rendimiento en los colaboradores de la entidad, en la cual tal como se detalla en
la tabla doce, se obtuvo un valor estadistico del coeficiente de correlacion
de Pearson que existe entre la variable motivacion y la dimensién rendimiento es de
0.755", de una poblacién de 60 colaboradores de una entidad regional, Peru, siendo
una correlacion positiva alta y muy significativa, en la cual se tiene un nivel de
significancia bilateral de 0.049, que es menor al 0.05 requerido, razén por la cual se
desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada, identificando
que al aumento o disminucion en alguna variable afectara directamente y de igual
medida a la otra variable. Este resultado permite llegar a la conclusion que al tener una
elevada motivacion producira un elevado rendimiento en el desempefio de las
funciones.

Estos resultados se asemejan a los estudios realizados por Asmat B. (2020), en cuya
investigacion afirma que los factores motivacionales tienen una influencia significativa
con el rendimiento a traves de la correlacion de SPERMAN en un % de 0.000, lo que
demostr6 que existe relacion entre la variable y dimension mencionada
(p=0.000<0.05), por lo cual se acepto la hipdtesis alterna y se descart6 la hipétesis
nula, con estos resultados se puede inferir que, el incremento o disminuciéon de un
factor impacta de igual medida en el otro.

Por otro lado, segun Olivera et al. (2021) respecto a la dimension rendimiento, nos

manifestod que, para tener un optimo rendimiento, es necesario tener en cuenta que el
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entorno laboral se dé en condiciones apropiadas y asi tener empleados exitosos
generando compromiso institucional.

Con respecto a lo mencionado en el objetivo especifico uno, ayuda al entendimiento y
comprension de mi investigacion, ya que de los datos hallados llego a la conclusion
gue la motivacion es directamente proporcional al rendimiento de los colaboradores,
siendo necesario para el éxito personal e institucional.

De la misma manera, se consigné como objetivo especifico dos, el cual fue conocer
la relacion que existe entre motivacion y el reconocimiento en los colaboradores de
la entidad, en la cual se puede visualizar en la tabla trece, un valor estadistico “r’
de Pearson que existe entre la variable motivacion y la dimension reconocimiento es
de 0.558", de una muestra de 60 colaboradores, siendo una correlacién positiva media
y significativa, en la cual se tiene un nivel de significancia bilateral de 0.01, que es
menor al 0.05 requerido, razén por la cual se desestima la probabilidad nula y se
admite la probabilidad formulada, con lo que se conoce que si existe un alto
reconocimiento de los colaboradores se tendra una alta motivacion, este resultado
permite llegar a la conclusion que si hay un elevado reconocimiento se tendré por ende
una elevada motivacion.

Estos resultados se relacionan en la investigacion realiza por Herrera (2019), en la cual
manifestd que la motivacién en comparativa con la dimensién reconocimiento en la
institucion de estudio, se obtuvo a través del coeficiente Rho de Pearson un valor
estadistico de (-0.01) con una sig. Bilateral de 0.510, de lo que se concluyo que era un
indicar critico y de alerta a prestar atencion ya que fue la dimension con la brecha mas
baja obtenida de su investigacién; con los resultados de su investigacién, con lo cual
se aceptd la hipotesis nula, y de taché la hipotesis alterna, por lo que se concluyé que
no existe relacion entre los elementos propuesto en su estudio; con estos resultados
se puede inferir, que si se otorga reconocimiento a los colaboradores se tendra
personal motivado.

En otro sentido, segun Olivera et al. (2021) respecto a la dimensién reconocimiento,
indicé que, si los colaboradores sienten que su esfuerzo es apreciado, tendran la
motivacion necesaria para cumplir de manera eficiente con las labores que les sean

encomendadas.
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En relacion a lo mencionado en el objetivo especifico dos, contribuye a mi
investigacion, ya que de los resultados obtenidos llego a la conclusion que la
fomentacion del reconocimiento por el aprecio de una labor desempefiada influye
directamente en la motivacion del colaborador de manera positiva.

Asimismo, en consideracion con el objetivo especifico tres, el cual fue precisar la
relacion que existe entre motivacion y la productividad en los colaboradores de la
entidad, asi como se puede observar en tabla catorce, luego del andlisis y la
recopilacion de datos, se obtuvo un valor estadistico “rho” de Pearson entre la
variable motivacion y la dimensiéon productividad un producto de 0.792”, de una
poblacion de 60 individuos, siendo una correlacion positiva alta y muy significativa,
en la cual se tiene un nivel de significancia bilateral de 0.03, que es menor al
0.05 requerido, razén por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la
probabilidad formulada, precisando que existe una relacion directamente proporcional
entre ambas correlaciones, este producto permitid llegar a la conclusién que esta
dimensién es un significativo indicador que esta asociado al crecimiento y la
competitividad de la entidad

Segun los estudios que realizaron Burga, G., y Wiesse, S. (2018) en la cual describi6
que al analizar la variable motivacion con la dimension productividad en la entidad
objeto de estudio, se relacionan con mi investigacién, ya que se tuvo como resultado
a través del coeficiente r de Pearson un valor estadistico de 0.622 con una sig. bilateral
de 0.34 siendo una correlacidén positiva media con poca significancia, concluyéndose
que al tener en la empresa un alto nivel de motivacion se genera un alto beneficio en
cuanto a productividad y trabajo en equipo; con estos resultados se puede inferir, que
si al tener trabajadores motivados beneficia a la entidad en el logro del cumplimiento
de sus objetivos y crecimiento economico.

Bajo otro punto de vista, segun Solérzano et al. (2020) respecto a la dimension
productividad, mencioné que, si los colaboradores tienen un estimulo positivo,
desempeiaran mejor sus funciones, generando un crecimiento de la entidad en la cual
laboran, asi como mejorar la calidad del servicio que realizan.

En relacion a lo mencionado en el objetivo especifico tres, guia a mi investigacion, ya

que, de los datos adquiridos, llego a la conclusién que la existe una relacién
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directamente proporcional entre los elementos objeto de estudio ya que al aumentar o
disminuir en alguna medida la motivacion, genera un incremento o una decreciente en
las labores realizadas y por ende en el crecimiento de la entidad.

De la misma forma, en consecuencia con el objetivo especifico cuatro, el cual fue
identificar la relacibn que existe entre la motivacion y remuneracion en los
colaboradores de la entidad, asi como se detalla en tabla quince, al realizar el analisis
inferencial, se obtuvo como resultado del valor estadistico de Pearson entre la
variable motivacion y la dimensién remuneraciéon un 0.588™, de una poblacién objeto
de estudio, lo que describe una correlacion positiva media y muy significativa, en la
cual se tiene un nivel de significancia bilateral de 0.00, que es menor al 0.05 requerido,
razon por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad
formulada, lo que permitid concluir que identificando que ha una mayor o menor
remuneracion se tendra una mayor o menor motivacion respectivamente.

Al respecto, segun Chumbiauca y Vilca (2021) en la investigacion que realizaron,
analizé la variable motivacién con la dimension remuneracion en la municipalidad
objeto de estudio, se vincula con mi investigacién, ya que obtuvieron como resultado
del coeficiente rHo de Pearson un valor de 0.370 con una sig. bilateral de 0.035 siendo
una correlacion positiva baja con poca significancia, concluyéndose que define es
aguella retribucién que percibe el colaborador por un servicio brindado, esta retribuciéon
se da de manera econOmica 0 cualquier otra denominacién que sean de libre
disposicion; con estos resultados se puede inferir, que los colaboradores sienten que
su labor desempefiada no esta siendo considerada de acuerdo a sus expectativas y
pueda tener un salario digno que cubran las necesidades basicas y familiares.

Por su parte, segun Sol6érzano et al. (2020) respecto a la dimension remuneracion,
identificd que, si los colaboradores perciben que no son remunerados de a cuerdo a lo
establecido, se tendrd empleados con baja motivacién y por ende con bajos resultados
gue perjudicarian el crecimiento de la entidad en la que se desempefan.

En relacibn a lo mencionado en el objetivo especifico cuatro, sirve para mi
investigacion, ya que, de los resultados obtenidos, concluyo que los colaboradores

reciben una retribucion por una labor desempefiada, pero si estos perciben que se
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vulnera su propuesta se tendra empelados poco motivados, de lo que se puede inferir
gue la motivacion es directamente proporcional a la remuneracion.

En correspondencia con el objetivo general de la presente investigacion, se consigné
como objetivo general, determinar la relacibn que existe entre motivacion y
desemperio laboral en los colaboradores de una entidad regional, Peru, tal como se
demuestra en la tabla once, luego de procesar la informacion de los datos hallados, y
de realizar el analisis de las variables motivacién y desempefio laboral, se obtuvo un
valor estadistico “r’ de Pearson que existe entre la variable motivacién y el
desempefio laboral es de 0.851", de una muestra de 60 colaboradores, siendo una
correlacion positiva alta y muy significativa, en la cual tiene un nivel de sig. bilateral de
0.000, que es menor al 0.05 requerido, razon por la cual se desestima la probabilidad
nula y se admite la probabilidad formulada, con este resultado permite llegar a la
conclusién que si coexiste una mayor motivacion se tendra un mejor desempefio
laboral.

Los resultados hallados tienen afinidad con la investigacion realiza por Cafia e Yvana
(2021) en la cual manifestaron que al analizar la variable motivacion y desempefio
laboral, a través de la prueba estadistica Chi cuadrara (X2), encontrando que la x 2
c=48.91 >xt 2=5.191,gl= 2,p<0,05%, con un nivel de coeficiencia de 0.76, observando
que la relacion que existe es directamente proporcional en la institucion educativa
objeto de estudio, con lo cual se aceptd la hipotesis alterna, y de eliminé la hipotesis
nula; con los resultados de su investigacion, con lo cual se aceptd la hipotesis nula, y
de tachd la hipotesis alterna, por lo que se concluyd que existe relacion entre los
elementos propuesto en su estudio; con estos resultados se puede inferir, que calidad
del servicio brindado por un colaborador dentro de la entidad en que se desempefiay
su motivacion impacta directamente en la organizacion, en sus objetivos y metas
institucionales.

Ademas, Granados (2021) abarco las variables motivacion y desempefio laboral,
analizando su relacién con el personal que labora en el hospital de la investigacion,
concluyendo que, existe un alto nivel de motivacion representando por el 38% mientras
gue un 28% cuenta con niveles bajos de motivacion; asimismo, existe un eficiente

desempefo laboral representando con un 46%, mientras un 26% aun esta por
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alcanzarse; el referente ayudd al entendimiento de las variables motivacion y
desemperio laboral; asi como la autora determind la relacion existente entre ambas
variables; asi como la busqueda de estrategias para mantener al personal motivado
con la finalidad de alcanzar las metas institucionales en el menor tiempo posible.

En relacidén a lo mencionado en el objetivo general, contribuye a mi investigacion, ya
gue de los resultados obtenidos llego a la conclusién que la motivacion es directamente
proporcional al desemperfio laboral, y que, de los datos procesados, se puede inferir
que, los trabajadores se sienten medianamente motivados en cuanto al logro de los
objetivos de acuerdo a las dimensiones establecidas, lo cual contribuye de guia para

la aplicacion de medidas correctivas.
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VI. CONCLUSIONES

1. Respecto al primer objetivo de mi investigacion, se evidencia que existe una
correlacion positiva alta y muy significativa entre la primera variable y primera
dimension, obteniendo un r=0.755**<1, con un sig. Bilateral=0.00, menor al
0.05; razén por la cual se admiti6 la premisa formulada, concluyéndose que, al
tener una elevada motivaciéon producird un elevado rendimiento en el
desempefio de las funciones siendo necesario para el éxito personal e
institucional.

2. Enlo concerniente al segundo objetivo, se constata que existe una correlacion
positiva media y significativa entre la primera variable y segunda dimension,
obteniendo un r=0.558*<1, con sig. Bilateral=0.01, menor al 0.05; razén por la
cual se aceptd la probabilidad sugerida, concluyéndose que, que si hay un
elevado reconocimiento se tendra por ende una elevada motivacion.

3. Referente al tercer objetivo de mi investigacion, se revela que hay una
correlacion positiva alta y muy significativa entre la primera variable y tercera
dimension, obteniendo un r=0.792**<1, con un sig. Bilateral=0.03<0.05; por la
cual se consintid el supuesto planteado, concluyéndose que, al aumentar o
disminuir en alguna medida la motivacién, genera un incremento 0 una
decreciente en las labores realizadas.

4. En conformidad al cuarto objetivo, se establece que existe una correlacion
positiva media y muy significativa entre la primera variable y cuarta dimension,
obteniendo un r=0.755**<1, con un sig. Bilateral=0.00, menor al 0.05; razén por
la cual se avala la presuncién alterna, concluyéndose que, colaboradores
sienten que su labor desempefiada no esta siendo considerada de acuerdo a
Sus expectativas.

5. Por ultimo, el objetivo general, afirma que existe una correlacion positiva alta y
muy significativa entre las variables de estudio, obteniendo un r=0.851**<1, con
un sig. Bilateral=0.00<0.05; razén por la cual se acepto la posibilidad disefiada,
concluyéndose que, si coexiste una mayor motivacion se tendra un mejor

desemperio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere a la autoridad maxima superior de la entidad, fortificar la motivacion
que se da entre los colaboradores teniendo en consideracion que, si existe una
decreciente motivacion, se tendra un bajo rendimiento, por lo que se plantea
coordinar capacitaciones de coaching organizacional, capacitaciones que
permitan sensibilizar las relaciones interpersonales de los mencionados
individuos en pro del crecimiento personal e institucional.

2. Se recomienda, a la maxima autoridad de la entidad, para robustecer la baja
motivacion y reconocimiento, que se implemente de manera periddica
reconocimientos al logro del personal que cumpla de manera eficiente con el
desempenfo de sus funciones encomendadas.

3. Se plantea a la maxima autoridad de la entidad, para afianzar la dimension de
la productividad, establecer un cronograma en el cual se consigne
capacitaciones constantes al personal que labora en la entidad, a fin de que
estén acorde a los lineamientos y politicas actuales establecidas por los
diferentes 6rganos rectores.

4. Se recomienda a la autoridad méaxima de la entidad, fortalecer la dimension de
la remuneracién, desarrolle programas de ascenso, premios, incentivos, entre
otros, que ayuden a mejorar la calidad de vida del colaborador y por ende se
sientan altamente motivados en la realizacion de sus funciones y genere un
mayor compromiso institucional, de lo contrario desencadenara estrés y el

declive de la vision de la entidad en la cual labora.
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VIll. PROPUESTA
En el presente trabajo de investigacion, mi valor agregado es la propuesta, la cual

servira como guia o modelo para la entidad regional, Perd, empezando por el
diagnéstico realizado sobre las posibles causas que se originan en lo concerniente a
la motivacion de los colaboradores, como son la excesiva carga laboral que tienen los
servidores, desmotivacion que perciben en el lugar de trabajo, falta de reconocimiento
por el trabajo desempefiado, y la desmotivacion que sienten los colaboradores en el
ambito remunerativo, asi como se detalla el procedimiento a seguir para poder
incrementar el desempefio laboral, mediante talleres, necesidad de contar con un
personal capacitado, estrategias de reconocimiento por labores realizadas y la
medicién de la gestion por resultados de los colaboradores, en la que se involucren
tanto la maxima autoridad como es el Gobernador Regional y los jefes de cada area
en hacer cumplir las estrategias planteadas por el investigador, para que los
colaboradores se sientan motivados, incentivados y comprometidos con la institucion
y el logro de sus objetivos, no solo personales sino también como institucionales.
Ademas, la propuesta tiene como base justificacion politica, ya que todo se da en base
a lineamientos democraticos en aras de la mejora continua de la region; ademas en lo
social, ya que contribuye al beneficio no solo institucional sino de todo la regién; en
materia legal, porque se cifie en leyes, normas y principios que permiten dar
consistencia y veracidad a mi investigacion y también en lo epistemoldgico, ya que
esta apoyada en métodos que han sido aplicados en la presente investigacion.

En relacion a los aportes que brinda la presente propuesta, esta argumentada en el
ambito teorico, ya que se vale de diversas narraciones de los acontecimientos
descritos por multiples autores, los cuales sirven como orientacion para comprender el
problema y posteriormente plantear la solucién; en el ambito social, ya que de la
aplicacion de las estrategias planteadas logra el beneficio de contar con un personal
motivado y por ende un mayor desempefio laboral al momento de realizar las funciones
encomendadas, asi como también, al proponer estos cambios, beneficia a la regién en
el desarrollo integral que contribuye al mejoramiento de la calidad de vida de la
poblacién; en el ambito tecnoldgico, ya que la presente propuesta sirve como base

para romper las barreras como la distancia, ya que mediante los medios digitales se
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puede desarrollar las actividades, como por ejemplo a través del trabajo remoto,
aumentando la productividad, obteniendo la informacion en tiempo real a través de las
plataformas institucionales; y en el ambito de la gestion publica ya que, orienta los
esfuerzos de los colaboradores en garantizar superiores niveles de eficacia y eficiencia
permitiendo el mejoramiento de los servicios brindados siendo de calidad.

Para finalizar, la presente propuesta tiene un aporte transcendental ya que, se realiza
en beneficio tanto de la entidad regional, asi como los colaboradores, todo ello basado
en los pilares que contiene el componente desempefio laboral, y las cuatro
dimensiones empleadas para esta investigacion, comenzando por la dimension
rendimiento, la cual ayuda a mejorar el desempefio mediante el estimulo de un buen
ambiente laboral, tanto fisico como el entorno en el que se desenvuelve y
capacitaciones constantes en materia del puesto asignado; la dimension
reconocimiento, con la que se pretende mejorar el grado que perciben los
colaboradores por una labor desempefiada a través de incentivos por una buena labor
efectuada; la dimensién productividad, la cual ayuda a un buen desempefio a través
de la comparacion de un trabajo anteriormente realizado con uno después de haber
motivado al personal, midiendo su incremento o deficiencia de la aplicacion de la
estrategia; y la dimension remuneracion, mejorando sus ingresos de los colaboradores
mediante incentivos salariales que permitan desarrollar un buen desempefio a las
labores encomendadas; todas las dimensiones descritas estan orientadas a la
modernizacion de la gestion publica, ya que al realizar la aplicacion de estas
estrategias ayuda en la mejora del desempefio, motivacion del personal y calidad de

servicio de los colaboradores de la entidad regional.
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ANEXOS

Tabla: Matriz de operacionalizaciéon de variables

Pago por necesidad

VARIABLES DEFINICION DEFINICION : ESCALA DE TECNICA /
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS P INSTRUMENTO
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Puntualidad
Empatia
Saludo entre colaboradores
Seré cuantificada a través Preguntar
Segun Castro (2022) la de la encuesta, cuyo Alentar
motivacion es aquel instrumento sera el Intrinseca —— lall3
procedimiento psicolégico cuestionario, y estara Limpieza_
mediante el cual incita 'y comprendida por dos Orientacion Escala de Likert
fomenta a la persona de | dimensiones, que a su vez Alegria
manera enérgica al logro estan conformadas por Finalizacion de jornada Ordinal
Variable 1: de los opjetlvos propuestos veinte |n,d|cadores', los Retiro de la Institucion
Motivacion através de SUs propios cuales es_tan determinados Ambient N_unca (1)
esfuerzos realizados. Esta por veinte preguntas mblente Casi nunca (2)
fomentacion enérgica es | cerradas y cuya medicion Jefe / Lider A veces (3)
de gran importancia ya que | sera a través de la escala Recompensas Casi siempre (4)
de I_a medida en que se dé | de Likert, con una escala Comunicacién Siempre (5) Técnica:
el impulso, dependeré el de valoracion establecida Plazos Encuesta
éxito de la actividad a entre uno y cinco, siendo Extrinseca - 14 al 24
realizar. uno lo minimo y cinco lo Castigos
maximo. Bonos
Normgs Instrumento:
Premios cuestionario
Reconocimiento
Buenos materiales
Contribucién
. . Ser4 cuantificada a través - Comodidad
Segun Agui (2021 — ——
cgnceptguali(za al ) de la encuesta, cuyo Rendimiento Inicio y Finalizacion tal7
desempefio laboral como C'J‘:;%Egﬂéo Seer:tsr'é Satlsfgccmn _
uno de los factores clave ario, y Trabajo en equipo .
comprendida por cuatro Gratificant Escala de Likert
para el logro de los di . ratiricante
objetivos y metas imensiones, que a su vez o Aprecio _
: estan constituidas por Reconocimiento 8al12 Ordinal
. . propuestas, teniendo en VS Aporte
Variable 2: veinte indicadores, que —
= cuenta el entorno laboral, . Agradecimiento
Desempefio L estan conformados por — Nunca (1)
el rendimiento de los A Tranquilidad :
Laboral - veintitrés preguntas — Casi nunca (2)
trabajadores, cerradas y cuya medicion Capacitaciones A veces (3)
reconocimiento por las A y Sy Productividad Eficiencia 13al 17 C i
labores desempefiadas. la | S€7& 2 través de la escala = Casi siempre (4)
roductividpad as de Likert, con una escala Conformidad Siempre (5)
remur;eraciones asi como de valoracion establecida Importancia
. P entre uno y cinco, siendo Pago
demas factores propios del 1o mini h | Justicia
ambiente de trabajo unofo mimimo y ¢inco fo i4 ;
’ maximo. Remuneracién Equidad 18 al 23
Ascensos




Tabla: Matriz de consistencia

3. ¢Qué relacion existe
entre la motivacién y la
productividad en los
colaboradores de la
entidad?

4. ¢/Qué relacion existe
entre la motivacion y la
remuneracion en los
colaboradores de la
entidad?

3. Precisar la relacion que
existe entre motivacion
y la productividad en los
colaboradores de la
entidad.

4. ldentificar la relacién
que existe entre la
motivacion y
remuneracion en los
colaboradores de la
entidad.

entidad.
3. Existe una relacion

positiva

entre

motivacion y la
productividad en los
colaboradores de la
entidad.

4, Existe una relacion

positiva

entre

motivacion y la
remuneraciéon en los
colaboradores de la
entidad.

laboral. En lo
metodolégico porque se
aplicara el procedimiento
cientifico, desarrollando
un estudio tipo basica, a
nivel descriptivo
correlacional, con disefio
no experimental de corte
transversal y un enfoque
cuantitativo. Finalmente,
en lo social porque la
motivacién puede incidir
en un adecuado
desempefio laboral lo que
seria beneficioso para la
institucion y la satisfaccion
de los colaboradores.

ENFOQUE /
FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA < < POBLACION NIVEL
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS JUSTIFICACION VARIABLES Y MUESTRA | (ALCANCE) /
DISENO
Problema principal Objetivo principal Hipdtesis general Justificacién general
Existe una relacién |En lo tedrico porque se
¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacién que | positiva entre motivacion | utilizan estudios previos y
la motivacién y | existe entre motivacion y |y el desempefio laboral | se fundamenta en teorias
desempefio laboral en los | desempefio laboral en los | en los colaboradores de | o conceptos relacionados | Variable 1. | Unidad de Enfoque:
colaboradores de una|colaboradores de una|una entidad regional,|a la  motivacion y|Motivacion analisis: Cuantitativo
entidad regional, Per? | entidad regional, Pert. Per(. desempefio laboral. Colaboradores
Problemas especificos | Objetivos especificos | Hipotesis especificas |Justificacion especifica publicos de)
1. Identificar la relacion|1. Existe una relacion | Se justifica, en lo practico una fné'da,d Tipo: Basica
1. ¢Qué relacion existe que existe entre positiva  entre  la | porque los resultados de la regional, Feru
entre motivacion y el motivacion y el motivacion y el | investigacion ayudaran a Nivel:
rendimiento en los rendimiento en los rendimiento en los | la institucion a comprender Corre'lacional
colaboradores de la colaboradores de la colaboradores de la | mejor las necesidades de
entidad? entidad. entidad. los colaboradores con la
2. ¢Qué relacién existe | 2. Conocer la relacion que | 2. Existe una relacion | finalidad que se Disefio: No
entre motivacion el existe entre motivacion positiva entre | encuentren motivadas . . . S
reconocimiento eny los y el reconocimiento en motivacion y el | para las funcionen que se gzg:glee%b E%t:al:tcr:-n y gzpceor:;gental
colaboradores de la los colaboradores de la reconocimiento en los | le asignen, generando de Laboralp 60 servid-ores transversal
entidad? entidad. colaboradores de la|este modo un buen clima " L= 2O
publicos descriptivo




Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion por lo que recurro a su espiritu colaborador para contestar el presente
documento, el cual sera anonimo y sus resultados seran utilizados para fines

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

exclusivamente académicos.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) el numeral de respuesta que considere

pertinente segun el numero de la tabla siguiente.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4

5

i TEMS O ENUNCIADOS

La entidad motiva a la puntualidad en sus colaboradores.

En la entidad promueve con capacitaciones a mejorar la empatia entre los
colaboradores.

La entidad promueve la cordialidad y saludo entre los colaboradores.

Generalmente contestas y respondes las preguntas en forma alturada en
el entorno del trabajo.

Tu trabajo y apoyo a tus compafieros alientan a llegar a sus metas.

La entidad influye al ordenamiento y limpieza del lugar de trabajo
constantemente.

La entidad cuenta con croquis internos y sefalizacién de ubicacion.

La entidad cuenta con avisos informativos de cémo realizar los tramites
documentarios.

©| 0 |N| o (o] b (W N |

La entidad cumple con todos los beneficios de los colaboradores.

=
o

La entidad tiene definido el tareo diario del colaborador para finalizar su
jornada diaria.

[EEN
[N

La entidad respeta las horas de trabajo establecidas por la Organizacion
Internacional de Trabajo.

12

La entidad maneja un control de retiro de los colaboradores del recinto de
trabajo.

13

Tienes por costumbre despedirte cordialmente de tus comparferos de
labores de la entidad.

14

La entidad cuenta con una infraestructura adecuada que permita
desarrollar de forma éptima las labores a realizar.

15

Generalmente trabajas a gusto con el entorno laboral de la entidad.

16

En la entidad, tu jefe inmediato te orienta hacia el logro de metas y
objetivos propuestos.

17

En la entidad las tareas asignadas por los jefes estan en funcién a los
objetivos institucionales

18

La entidad realiza recompensas a los colaboradores por las labores
desempefiadas.

19

En la entidad, se trabaja mejor cuando existe una buena comunicacién
entre los colaboradores.

20

En la entidad, cuando se labora por plazos establecidos, ayuda a
desarrollo oportuno de los objetivos y metas institucionales.

21

En la entidad, se sanciona a los colaboradores que no han desempefiado
su funcién.

22

En la entidad se otorgan bonos o incentivos cuando se realiza un trabajo
de manera extraordinaria.

23

La entidad cuenta con normas claras que faciliten un buen trabajo.

24

La entidad realiza los reconocimientos estimulandolos a los
colaboradores en el periodo por sus metas cumplidas.




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion por lo que recurro a su espiritu colaborador para contestar el presente
documento, el cual sera andénimo y sus resultados seran utilizados para fines
exclusivamente académicos.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) el numeral de respuesta que considere
pertinente segun el numero de la tabla siguiente.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS O ENUNCIADOS 1|12|3|4]5

En la entidad, otorga buenos materiales que sean necesarios para llevar a
cabo mi trabajo.

Generalmente mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la entidad.
La entidad brinda a los colaboradores la comodidad necesaria para realizar

3 mi trabajo en el entorno laboral.

4 En la entidad se registra la entrada de los colaboradores para desempefiar
las labores asignadas.

5 En la entidad se registra la salida de los colaboradores que realizan las
labores asignadas.

6 Generalmente me siento satisfecho con el desempefio de mis labores
realizadas.
En la institucion se trabaja en equipo para lograr desempefiar las funciones
asignadas y lograr los objetivos institucionales.
En la entidad se reconoce el desempefio de los colaboradores.
En la entidad, mi jefe inmediato y/o superior aprecia mi labor desempefada
dentro de mis competencias.

10 Generalmente mis ideas o aportes son considerados para el lograr los

objetivos de la institucién.

11 | Los proveedores y servidores reconocen y agradecen por mi desempefio.

12 Generalmente reconozco y agradezco las labores desempefiadas por mis
comparieros de trabajo.

13 | Siento tranquilidad al cumplir con el desarrollo de las labores encomendadas.

14 | En la entidad se capacita al personal en temas afines de su competencia.

15 En _Ia _entidad se mide la eficiencia del desempefio de las labores
institucionales.

La entidad reconoce la labor desempefiada por los colaboradores y da la

conformidad por el buen trabajo realizado.

La entidad otorga la debida importancia al capital humano que es fundamental

para el desempefio y productividad de las labores a realizar.

18 En la entidad establece politicas y escalas para reconocer las remuneraciones
de los colaboradores.

19 | Me siento satisfecho con la remuneracion percibida.

20 | En la entidad se reconoce las remuneraciones de manera justa.

21 E.n la gntidad las remuneracion_es se_dan de forma equitativa de acuerdo a las
directivas y escalas remunerativas vigentes.

En la entidad se realizan concursos de ascenso a los colaboradores de la

institucion.

En la entidad las politicas establecidas para las remuneraciones son de

acuerdo a la necesidad institucional.

16

17

22

23




Ficha de validacion de expertos

Experto 1: Mgrt. Kristian Segundo Polo Sanchez.
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario sobre Motivacién

Chiclayo, 03 de junio de 2022

Sefior
Mgrt. Kristian Segundo Polo Sanchez.

Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro en
GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacién y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacion de variables.
¢ Ficha de validacién a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

A

Aol

<
Erwin Gidncarlo Serquén Olivos
DNI: 72693571
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJo Escuela de Posgrado - Programa Académico de Maestria

en Gestion Pablica
Anexo 1: INSTRUMENTO

Mombre del instrumento:
Cuesfionario sobre Motivacion
Autor original:

Erwin Giancarlo Serquén Olivos
Objetivo:

Determinar la relacion gue existe entre motivacion y desempenio laboral en los

colaboradores de una entidad regional - Perd.
Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 24 items, los cuales

tienen relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 60 colaboradores plblicos de

una entidad regional - Peri.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre Motivacion.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar la variable,

las dimensiones e indicadores que la integran.



Escuela de Posgrado - Programa Académico de Maestria
en Gestion Publica

.21 Estructura

Variable 1| Dimensiones Indicadores items
Funtualidad 1
Empatia 2
Saludo entre 5
colaboradares
Freguniar 4
Intrinseca | Alentar 2
Limpieza B
Orientacion 7.8
Alegria 9
. Finalizacion de jornada 10, 11
Motivacion Retiro de la Institucién 12, 13
Ambiente 14. 15
Jefe S Lider 1617
Fecompensas 15
Comunicacion 19
Extrinseca Plazos 20
Castigos 79
Eonos 27
Normas 7%
Reconocimiento 74




Escuela de Posgrado - Programa Académico de Maestria
en Geston Pablica
Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA MOTIVACION
Autor: Erwin Giancarlo Serquén Olivos
MARQUE CON UM ASPA O LA ALTERMNATIVA GUE MEJOR WALCRA CADA ITEM:
{11 Muneca, {2} Casi nunea, (2} A veces, {4) Ca=i siempre, (3] Sizmpre
Ezcala de
Dimensiones Indicadores items valoracion
112{3] 4[5
Punfualidad La entidad motiva a la puntualidad en sus colaboradores. 1
Empatia En la entidad promueve con capacitaciones a mejorar la empatia entre los 3
colaboradores.
ci?;ﬂg?ﬁiﬂf:g La enfidad promueve la cordialidad v saludo enire los colaboradores. 3
Preguntar Generalmente n:.unt:._estas y respondes las pregunias en forma alturada en 4
el entorno del trabajo.
Alentar Tu frabajo ¥ apoyo a tus comparieros alientan a llegar a sus metas. Y
Limpieza La entidad influye al ordenamiento y limpieza del lugar de frabajo &
constantemente.
] La enfidad cuenta con croquis intermos y sefializacion de ubicacion. 7
Intrinseca Orientacion La enfidad cuenta con avisos informatives de como realizar log tramites 2
documentarios.
Alegria La enfidad cumple con todos los beneficios de los colaboradores. 9
La entidad tiene definido el tareo diario del colaborador para finalizar su 10
Finalizacidn de jornada jomada diaria. ;
La entid_ad respeta Iag_huras de trabajo establecidas por la Organizacion 11
Intermacional de Trabajo.
La er!il'dad maneja un control de refiro de los colaboradores del recinto de 12
Retiro de Ia institucion trabajo. -
Tienes por costumbre despedire cordialmente de tus companeros de 13
labores de |a entidad.




Escuela de Posgrado - Programa Académico de Maestria
en Gestion Pablica
La entidad cuenta con una infraestructura adecuada que permita 14
Ambiente desarrollar de forma dptima las labores a realizar.
Generalmente trabajas a gusto con €l entornoe laboral de la entidad. 15
En la entidad, tu jefe inmediato te orienta hacia el logro de metas y 16
J . objetivos propuestos.
efe /Lider : . . - —
En Ia entidad las tareas asignadas por los jefes estan en funcion a los 17
ocbietivos institucionales
Recompensas La entida"d realiza recompensas a los colaboradores por las labores 18
desempenadas.
. N En la entidad, se trabaja mejor cuando existe una buena comunicacion
Extrinseca Comunicacion entre los colaboradores. 19
Plazos En la entidad, cuando se labora por plazos establecidos, ayuda a 20
desarrollo oportuno de los objetivos y metas institucionales.
Castigos Enla ep:[idad, se sanciona a los colaboradores que no han desempefiado 91
su funcion.
Bonos En la entidad se otorgan bonos o incentivos cuando se realiza un trabajo 55
de manera extraordinaria.
Normas La entidad cuenta con normas claras que faciliten un buen trabajo. 23
R imient La entidad realiza los reconocimientos estimulandolos a los colaboradores o4
econocimienio en el periodo por sus metas cumplidas.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion.
. . . : . . ] - Técnicas e Escala de
Varable 1 | Definicion conceptual | Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Indice instrumentos medician
FPuntualidad 1
Empatia 2
Segtn Castro . . Saludo entre
[zugzzj la motivacign | Scre cuantificada a colaboradores ?
as — traves de |a encuesta, Preguntar 4
rocadimiento g cuyo instrumento sera
Esiculﬁgi o el cuestionario, vy - Alentar 5
] i nirinseca —_—
mediante el cual Eiia:jis smﬂﬁg:gj; Limpieza 6 Escala de
incita y fomenta a la pue 2 su vez est.‘ir; Orientacion 7.8 Likert
persona de manera . Alegria g
P conformadas par q .
energica al logro de int ndicad — Ordinal
o5 objetivos 1|.rem e |[n ica nr;afs, Frnqﬂrzac:;rn de 10 11
. | los cuales estan jornada :
... | propuestos a traves . . Encuesta / Munca (1)
Motivacion | 50" "cus  propios de_tetlmlnadus ?nr Retiro de Ia 12, 13 | Cuestionario | Casi Nunca
P veinte preguntas .’rratrﬂ_:r:mn (2)
realizados. Esta ;E;]?gigﬁ gerécw: Ambiente 14, 15 Aveces (3)
fomentacion través da |3 escala de Jefe / Lider 16, 17 Casi siempre
enérgica es de gran | | . (4)
importancia ya que Likert, con una esc_qra Recﬂmgens.?s 18 Siempre (5)
de la medida en que de __valoracion Comunicacion 19
se dé el impulso establecida entre uno ] =
Sependerd el dto | ¥ €inNco, siendo uno lo Extrinseca 2205 20
dep la actividad & minimo y cinco lo Castigos 21
realizar. Maxima. Bonos 32
MNaormas 21
Reconocimiento 4
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Anexo 4: ficha de validacion a juicio de expertos de la motivacion

Criterios de evaluacion E
Relacion | Relcion Rekacion Fetacion
X s ertrela | entrels | SCUV |entreel fem| 2
VARIABLE | DIMEMSION INDICADOR variable y | dimension ndicador yla opcion ;
la el de
dimension i’n:liadl:t yel tem respuesta &
Sl | MO| S| MO| S [NO] S| ND
Puntualidad La entidad motiva a la puntualidad en sus colaboradores. s s > b
Empatia En la entidad promuevwe con capacitaciones a mejorar la empatia entre e e e .
los colaboradores.
Saludo enfre . - - v . .
colaboradores La entidad promueve la cordialidad y salude entre los colaboradores. - . b b4
Generalmente constestas y respondes las preguntas en forma alturada v >
Freguntar en el entomo del trabajo. a : .
Alentar Tu trabajo y apoyo a tus companems alientan a llegar a sus metas. b >,
Limpieza La entidad influye al crdenamiento y limpieza del lugar de trabajo g e
constantemente.
Intrinseca La entidad cuenta con croguis intemos y senalizacion de ubicacion. e e
Chienfacicn La entidad cuenta con avisos informatives de como realizar los tramites " ” "
documentanos. ;
Alegria La entidad cumple con todos los beneficios de los colobadores. b4 b4 -, -
Molivacian !_a Eﬂ‘tlda?ﬂ tiene definido el tareo diaric del colaborador para finalizar su | v - "
e ) jomada diaria.
Finalizacion de jomada - - -
La entidad respeta las horas de trabajo establecidas por la v v » i
Organizacion Intemacional de Trabajo. .
La entidad maneja un control de retino de los colaboradores del resinto > - " "
Rt de L iatiiaia de trabajo. :
e e por costumbre despedirte cordialmente de tus compafiercs de v » "
labores de la entidad. ” ;
La entidad cuenta con una infraestructura adecuada gue permita
Ambianfe desarmollar de forma optima las labores a realizar.
Generalmente trabajas a gusto con el entomo laboral de la entidad. . A e s
. En. |E. entidad, tu jefe inmediato te orienta hacia el logro de metas y W v e f
Extrinseca Jefe 7 Lider Db_IE‘tI'iD'E--p-I'DFIUEETDE. _ _ , _
En la entidad las tareas asignadas por los jefes estan en funcion a los N o g -
objetivos institucionales
Recompensas La Entldaf realiza recompensas a los colaboradores por las labores b v Nt v
desempenadas.
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Comunicacién En la entidad, se trabaja mejor cuando existe una buena comunicacion b e b ¢
entre los colaboradores.
En la entidad, cuando se labora por plazos establecidos, ayuda a " : ‘ .
1 = - ” A 1 ‘_)r" ¥
Plazos desarrollo oportuno de los objetivos y metas institucionales. i -5 A<
Casti En la entidad, se sanciona a los colaboradores que no han 5 S S .
905 desempefiado su funcion. ~ " . X
En la entidad se otorgan bonos o incentivos cuando se realiza un . . .
Bonos trabajo de manera extraordinaria. ks ’Y X
Nommas La entidad cuenta con nommas claras que faciliten un buen trabajo. > X . Py
- La entidad realiza los reconocimientos estimulandolos a los \ " ; .
Reconocimiento colaboradores en el periodo por sus metas cumplidas. o - X X

Y
_,,.,;;’;ﬁ /sz ' f

Kristian Segundo Polo Sanchez
EXPERTO
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& INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
64 TITULD DE LA INVESTIGACION:

Motivacion y desempeno laboral en los colaboradores de una entidad regional
- Pen.

T MOMEEE DELINSTRUMENTO:
Cuestionarioc sobre Motivacion
8 AUTOR:

Erwin Giancaro Serguen Olivos

5  DECISION:

Despues de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validaro teniendo en cuenta su forma, estruciura y profundidad; por ko tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su perinencia y utiidad.

OBSERVACIONES | v (Apto/ No Apto para su aplicacion)

APROBADO : 81|+ NO

Chiclayo, 03 de junia de 2022

¥
fﬁg’f Kriztian Sﬁgundﬂ Polo Sénchez
Maesiro en Gestion Pablica y Desarrollo Local

Matricula de Colegio Profesional: CELL 1326
I 40435108
Correo personal ksps_25@holfmall,.com
Calular: 983738754
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Chiclayo, 03 de junio de 2022

Sefior
Mgrt. Kristian Segundo Polo Sanchez.

Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro en
GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicién de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizaciéon de variables.
e Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,
A

\
D% ' .

<
Erwin Giéncairflo Serquén Olivos
DNI: 72693571
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Anexo 1: INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Autor original:

Enwin Giancardo Serquén Olivos
Objetivo:

Determinar la relacion que existe entre motivacion y desempenio laboral en los
colaboradores de una entidad regional - Peri.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 23 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores v sus dimensiones cormespondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 60 servidores publicos de una
entidad regional - Peri.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Mombre del instrumento:

Cuestionario sobre Desempeiio Laboral.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en |a cual =e puede apreciar la variable,
las dimensiones e indicadores que la integran.

Escuela de Posgrado - Programa Académico de Maestria
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.21 Estructura

Variable 1 | Dimensiones Indicadores Items
Buenos mafsrisles 1
Contribucicn
. Comodidad
Rendimiento Inicio y Finalizacion 45
Satisfaccion &
Trabajo en eguipo T
Gratificante 4
- Aprecio 9
Reconacimiento Aporis 0
Desempefio Agradecimignio 11, 12
Laboral Tranquilidad 13
Capacitacionss 14
Productividad | Eficiencia 15
Conformidad 16
Imporiancia 17
FPago 14, 19
Juslicia 20
Remuneracion | Equidad 21
Ascensos 22
Fago por necesidad 23
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Erwin Giancarlo Serguén Olivos

MARCQUE COM UM ASPA (X)) LA ALTERMATIVA QUE MEJOR WALCRA CADA ITERK:

(2) Casi nunca, [3) A wecas, (2] Casi sisrmpre, [5) Sierngra

Dimensiones

Escala de

Indicadores

items

valoracion

1

2

3

i

5

Buenos matenaies

En la entidad, otorga buenos materiales que sean necesarios para llevar a
cabo mi trabajo.

Contribucion

Generalmente mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la entidad.

Comodidad

La entidad brinda a los colaboradores la comodidad necesaria para
realizar mi trabajo en &l entorna laboral.

Rendimiento

Inicio y Finalizacion

En la enfidad se registra la enfrada de los colaboradores para desempenar
las labores asignadas.

En la entidad se regisira la salida de los colaboradores que realizan las
labores asignadas.

Satisfaccian

Generalmente me siento satisfecho con el desempefio de mis l[abores
realizadas.

=5}

Trabajo en equipo

En la institucion se trabaja en equipo para lograr desempenar las funciones
asignadas v lograr los objetivos institucionales.

Fratificante

En la entidad se reconoce el desempeno de los colaboradores.

Aprecio

En la entidad, mi jefe inmediato y/o superior aprecia mi labor

desempenada dentro de mis competencias.

0o oa| =

Reconacimisnto

Aporte

Generalmente mis ideas o aportes son considerados para el lograr los
objetivos de la institucion.

Agradecimiento

Los proveedores y servidores reconocen y agradecen por mi desempeno.

11

Generalmente reconozco y agradezco las labores desempenadas por mis
companeros de trabajo.

12

Productividad

Tranquilidad

Siento  franquilidad al desarrollo de las labores

encomendadas.

cumplir con el

13
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Capacitaciones En la entidad se capacita al personal en temas afines de su competencia. |14

. En la entidad se mide la eficiencia del desempefio de las labores
Eficiencia institucionales. 15

. La entidad reconoce Ia labor desempenada por los colaboradores y da la
Conformidad conformidad por el buen trabajo realizado. 18
Importancia La entidad otorga la debida importancia al capital humano que es 17

P fundamental para el desempeno ) Y productividad de las labores a realizar.
En la entidad establece politicas v escalas para reconocer las 18

Fago remuneraciones de los colaboradores.

Me siento satisfecho con la remuneracion percibida. 19
Justicia En la entidad se reconoce [as remuneraciones de manera justa. 20

. . En |la entidad las remuneraciones se dan de forma equitativa de acuerdo

A

Emneracion Equidad a las directivas v escalas remunerativas vigentes. 21
AsSCensos Elr;t :?uiir:it:j_ad se realizan concursos de ascenso a los colaboradores de la 27

. En la entidad las politicas establecidas para las remuneraciones son de
Pago por necesidad acuerdo a la necesidad institucional. 23
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de la variable Desempeno Laboral.
. Definicion - . ) . . - Técnicas e Escala de
Varable 2 conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Indice instrumertos medician
Buenos maternales 1
Confribucion 2
. - Sera cuantificada a Comuodidad 3
Sequn AQul (2020) |y o\ rec o 13 encuesta | Rendimisnto i o el
conceptualiza &l cuyo etrumento serd Inicia y Finalizacion| 4,5
desempeno LEIDE:FEl el cuestionario, ¥ Satisfaccion B
como uno de los . e
factores clave para estara  comprendida Trabajo en equipo 7
el logro de los por cuatro Grafificants o Escala de
. dimensiones, que a -
objetivos y mefas | . vez estan Aprecio 0 Likert
propuestas, - Reconocimiento
: constituidas por Aporte 10 -
teniendo en cuenta veinte  indicadores Ordinal
Desempefio el entomo laboral, que actan Agradecimiente | 11, 12 | Encuesta /
el rendimiento de — Cuestionari | Munca (1}
Laboral : conformados por Tranguilidad 13 .
los trabajadores, veintitrés requntas ] Casi Munca (2)
reconocimiento por | oo '; g cuya Capacitacionss 14 Aveces (3)
Ei:s — Lahnrels medicion serd  a| Productividsd Eficignia 15 tiammempre
PENATES, 131 ravas de la escala de Conformidad 16 )
productividad, las Likert. con una escala Siempre (&)
remuneraciones, de valoracian Importancia 17
?asémf;;m [ﬂeﬂg}g: establecida enfre uno Pago 18,19
del ambiente de | SINED: siendo ung o Justicia 20
trabajo minimo y - cinco lo Equidad 21
' maximao. Remuneracion
Ascensos 22
Paga paor 23

mecesidad
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Anexo 4: ficha de validacion a Juicio de expertos del dESEI‘HPEﬁD laboral

_ Criteﬁ_i?iceevalua:ifn _ @
VARIABLE DIMENSION INDICADOR TEms mﬁ ﬁﬁ? Eil:.zﬂl Eﬂﬁa;ﬁ;m -g
variabde y | dimension indicador ylia Epcln:m
= a
dinElE'Ilsiﬁn 'nd;:::lnr ye tem respuesta §
Sl [ MO 51| MO[ S| MO Sl NO| ©
Buenos Enla entidad, oforga buenos materiales que sean necesarios % % : .
materiales  |para llevar a cabo mi frabajo. ~ A
. .. |Generalmente mi trabajo contribuye al logro de los objetivos | | . . .
Contrbucion | 4e 5 entidad. a I R I R X
: La entidad brinda a los colaboradores la comodidad| . . . .
Comodidad | esaria para realizar mi rabajo en el entomo laboral ~ ~ A ’
Bendimiento En la entidad se regisfra la entrada de los colaboradores para| . . : .
Inicioy ~ |desempefiar las labores asignadas. Al A - 3
Finalizacion |En la enfidad se regisira la salida de los colaboradores que| . . % .
realizan las labores asignadas. A ~ ~
Satisfaceion G-gneralmente me siento satisfecho con el desempeno de| % % %
mis labores realizadas.
Trabajo en |Enla instifucion se trabaja en equipo para lograr desempenar % % . .
Desempefio equipo las funciones asignadas y lograr los objetivos instituionales. a A
Laboral Gratficante |EM 12 entidad se reconoce el desempefio de los| . g : %
colaboradores. A A A
: En la entidad, mi jefe inmediato wo superior apreciami labor| | . :
o Aprecio desempefiada dentro de mis competencias. ~ A~ ~
Reconocimiento 4 Generalmente mis ideas o aportes son considerados para el| | : % .
porte lograr los objetivos de la institucion. ~ A ~
Los proveedores y senddores reconocen y agradecen por mi| . . . .
. A P P e
Agradecimiento | SSEMPENO.
g Generalmente reconozco Yy agradezco las labores| % . %
desempefiadas por mis comparieros de trabajo. ~
Tranquilidad Siento tranquilidad al cumplir con el desamolio de las labores| ., % % %
. encomendadas.
Produciividad - .
Capacitaciones | EM 12 ntidad se capacita al personal en temas afines de su| . ¥ % .
ap competencia. ~ ~
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En la entidad se mide la eficiencia del desempeio de las

Eficiencia | iabores institucionales. ) A A -
La entidad reconoce la labor desempefiada por los _
Conformidad |colaboradores y da la conformidad por el buen frabajo| x -~ b %
realizado.
La entidad otorga la debida importancia al capital humano
Importancia |que es fundamental para el desempeiio y productividad de| x . % %
las labores a realizar.
Enla entidad establece politicas y escalas para reconocer las % % % :
FPago remuneraciones de los colaboradores. A
Me siento satisfecho con la remuneracion percibida. p A x s
. En la entidad se reconoce las remuneraciones de manera| - - . .
Justicia sk P , p p
. En la entidad las remuneraciones se dan de forma equitativa| - . e .
Remuneracion Equidad de acuerdo a las directivas y escalas remunerativas ?nqgentes. ~ - i A~
En al entidad se realizan concursos de ascenso a los|. . . .
Ascensos | colaboradores de la institucion. A A - A
Pagopor |En Ila entidad las politicas establecidas para las| | g . .
necesidad _|remuneraciones son de acuerdo a la necesidad institucional.| A A~ A

gt
i)
Kristian Segundd Polo Sdnchez

EXPFERTO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacion y desempeno laboral en los colaboradores de una entidad regional
- Penw

NOMERE DELINSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Desempeno Laboral

AUTOR:

Erwin Giancaro Sermuen Olivos
DECISION:

Despues de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedic
a validaro teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por ko tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la varabke en estudio,
coligiesndo su perinencia vy ulilidad.

OBSERVACIONES AVTU {Aptc/ Mo Apio para su aplicacion)

AFROBADD ; S| A NO

Chiclayo, 03 de junio de 2022

[
At Krisfian Eé’;un.:ru Foio Sénchez
Maestro en Gestidn Puablica y Desarralo Local

Matricula de Colegio Profesional; CELL 1326
LN 40439709

Comreo personal; ksps_25@hotmai.com
Celular: 993738794
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Experto 2: Mgrt. Fernando Waldemaro Guevara Pérez

Ezcuela de Pasgrado - Programa Académico de
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de escala valorativa para evaluar el Instrumento

Cuestionario sobre Motivacién

Chiclayo, 03 de junio de 2022

Sefior
Mgrt. Guevara Perez Femando Waldamaro.

Chiclayo. -
De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo
siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro en
GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha
realizado un Instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesaric validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacién y experiencia en el campo profasional y de la
investigacion recurmo a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la vahkdez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientas documentos:

* Instrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacidn de validacion.

« Cuadro de operacionalizacidn de variables.
+ Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Erwin Giancarlo Serquén Olivos
DNI: 72693571
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Anexo 1: INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre Maotivacion
Autor original:

Erwin Giancarko Serquen Olivos
Objetivo:

Determinar |a relacidn que existe entre motjivacién y desempefic laboral en los
enlaboradores de una entidad regional - Panl.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario estd estreclurado en base a 24 items, los cuales
tienen relacidn con kos indicadores y sus dimensiones comespondientes.

El instrumento serd aplicado a una muesira de 60 colaboradores pablicos de
una entidad regional - Perd.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nembre del instrumento:
Cuestionario sobre Motivacidn.
Estructura detallada:

En esta secciin se presenta una tabla en la cual s& puede apreciar [a variable,
las dimensiones e indicadores que la integran,
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Maestria en Gestidn Publica
5.2.1 Estructura
Variable 1| Dimensiones Indicadores items
Puntualidad 1
Empatia 2
Saludo entre 3
colaboradores
Preguntar B
Intrinseca Alentar 5
Limpieza 6
Orientacion 7.8
Alegria 9
o Finalizacion de jornada 10, 11
Motivaciin Retiro de ia Institucién 12,13
Ambiente 14, 15
Jefe / Lider 18, 17
Recompensas 18
Comunicacion 19
Extrinseca | Plazos 20
Castigos 21
Bonos 22
- Normas 23
. Reconocimiento 24
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA MOTIVACION

Autor: Erwin Giancarlo Serquén Olivos

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

1} Munca, (%) Casi mnca (3) A veces, (4) Casi siempre, {5) Sempre
Escala de
Dimensiones Indicadores Items valoracién
- 2|34
Puntvalidad La entidad motiva a ka puntualidad en sus colaboraderes. 1
Empatia En la entidad promueve con capacitaciones a mejorar la empatia entre los. P
colaboradores,
Saludo entre o
P ofaba:lno e La entidad promueve la cordialidad y saludo entre los colaboradores. 3
Preguntar Generalmente contestas y respondes las preguntas en forma alturada en 4
el entorno del trabajo.
Alentar Tu trabajo y apoyo a tus compafieros alientan a legar a sus metas. 5
Lakaan La entidad Influye al ordenamiento y limpieza del lugar de tmbap s
i constantemente.
La entidad cuenta con croquss internos y sefializacidn de ubicacion. 7
Intrinseca Onertackn La entidad cuenta con avisos informativos de como realizar los tramites B
documentarios. Al
Alegria La entidad cumple con todos los beneficios de los colaboradores. g
La entidad tiene definido el tareo diario del colaborador para finalizar su
Finalizacion de jomada  [10mada diaria. =
La entidad respeta las horas de trabajo establecidas por la Organizacidn 1
Internacional de Trabajp.
La entidad maneja un control de retiro de los colaboradores del recinto de 12
Reti nstitucién | \20ajo- o
&am Tienes por costumbre despedirte cordiaimente de tus compaferos de 13 3
labores de la entidad.
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Extrinseca

La enlidad cuenta con una infreestructura adecuada que permita

14

Ambiente | desarrollar de forma épfima las labores a reakzar
Generalmente trabajas a gusto con el entorno laboral de |a entidad, 15
En la entidad, tu jefe inmedate te orlenta hacia el logro de metas y 18
Jofe / Lider ‘objetives propuestos.
En la entidad las tareas asignadas por ks jefes estan en funcidn a ks 17
objetivos institucionales
La entidad realiza recompensas a ks colaboradores por las labores
gk desempenadas. a
L s En la entidad, se trabaja mejor cuando existe una buena comunicacion
Comunkaciin entre los colaboradores. 1@
Plazos En la entidad, cuando se labora por plazos establecidos, ayuda a 20
desarrollo oportuno de los objetives y metas institucionales.
Castigos En la entidad, se sanciona a los colaboradores que no ‘han desempediado 21
su funcidn, &
Bonos En la entidad se otorgan bonos o incentivos cuando se realiza un trabajo 22
de manera extraordinana.
Neovmas La entidad cuenta con normas claras que facditen un buen trabago. 23
Resaoncmisni La entidad realiza los reconccimientos estimulandolos a los colaboradores |, ,

en €l periodo por sus metas cumphdas.
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Anexo 4: ficha de validacion a juicio de expertos de la motivacion

Ronoda [ Adacka | | Retaciin
"m ardie la el ormys of anlee of e
WARIABLE | DIMENSION INDICADOR mh y mrm sxttor 1V uamm
’
Shroormid ¥ &l ke asta
EN R D ,.EE‘
Purtuatdad La entdad motiva & & puntushdad en sus colsbaraderes. - « X ¥
Empalis En la entcdad promueve con capacitacicnes a mejorar ks ampetia enira X < o
los colaboradores. h :
mmm““ "j La entidad promueve 3 cordslidad y sakido entre los colabaradares. » ~¢ o x
Generalmenie constestas y respandes s praguntas en forma alwada ¥ 7
Pregunier en el entomo del irabsjo. A A ;
Alantar Tu vabajo y apayo a tus compafieros alientan & legsr 8 sus melas ~ “ = ”
. La sntdad influye al ordenamiento y impkeza de! lugar de rabap )
Limplas constantements. a > b i
inkri La entdad cuenta con croquis intemas y sefaizacion de ubcacon = : X, >
Qnisntacion La ensdad cuanta con avisas niormabivos de coma realear los tramiles
gocumentarios. 3 ~ - A
Alsgvia La antctad cumple con fodos los baneficios de los calabadores. X % .- X
La entidad tens dalinido sl tareo dano del colaboradar para finalizar =u % O " "
B . jornada diarla.
Mictivaciin Finakzacide de jarmads [ o0 ordad raspesa 1as hors de frabajo catablockas por s X :
Organzacion Internacicnal de Trabajo. \ - »
L& entidad maneja un control de retro de los colaboradores del resmio " 9 , "
et st oe frabajo. \ ) >
de s Thanes por costumbre despedine cordialmente de tus compafieros de
labores de la entidad. - A ¢ *
La entidad cuenta con una nfracsinuctura adecuada que permita . 3 \
Artients desaroliar da forma épima las Ebores 2 realizar. ‘ ‘
Genargimants irabajas a gusio con @l entorna laboral de la entidad, > X ¥ »
En la antidad, tu jafe inmadialo te orenta hacka of logro de metas y % ¢ W ¢
Jafe / Lider SEjeSv0s propUeston. ' ' ‘
Extrinseca En la enlided las lareas ssignades por 106 [6fas estan en funcion & los P F ¥
nstitucionalkas N
La entidad realiza recompensas 8 108 colaboradaras por 1as labores
Recompensas desempenadss. x X »
En | entidad, se rabaja mejor cuando existe una busna comunicacion |
Comumcackn | onie ios colaboradores. B x| |%
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En @ enticad, cuando se labora por plazos establecidos, ayuds a

Pxos desarrollo oportuno de |os objetvos y metss insStucionales. A -

Castipas En & enbdad, se sanciana a los colaboradores que no han X
desempsiiacdo su funcion. A

Bonas En & enticad se otorgan bonos o incentives cuando 24 realiza un .

trabejo de maners extracedinara. A X

MNoemas La enticad cuenta con normias daras que facilten un buen rabajo. A ~
Reconotisienl La entdad realiza kos reconccimientos estimuandolos a lbs X

colaboradores en el periodo por sus metas cumplidas. i

EXPERTO
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Magsiria en Gestidn Pablca

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Mativacion y desempefio laboral en los colaboradores de una entidad regional
- Peri.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionano sobre Motivacidn
AUTOR:

Erwin Giancarlo Serquén Olivos
DECISION:

Después de haber revisado sl instrumento de recoleccion de datos, procedio
a vahdario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permiticd recoger informacién concreta y real de la vanable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad

OBSERVACIONES - Aok {Aptol No Apto para su apheacion)

APROBADO : SI | > NO

Chiclayo, 03 de junio de 2022

Magister en Gestion Pablica
Matricula de Colegio Profssional: CLAD N*13378
DNI: 48064111
Correo personal. fernandoguevaraperez@hotmail.com
Celutar; 969855694
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario sobre Desempeidio Laboral

Chiclayo, 03 de junio de 2022

Seftor
Mgrt. Guevara Pérez Femando Waldemaro.
Chiclayo. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo
siguente:

El suscrito esta en la etapa del disefic del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maesiro en
GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha
realizade un instrumento de recoleccion de datos, €l mismo que por 2l rigor que se
nos exige es necesario validar el contenide de dicho Instrumento. por lo que,
reconeciendo su formacidn y experiencia en &l campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre |a vaidez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Instrumento detallado con ficha técnica.
Ficha de evaluacion de validacidn,

Cuadro de operacionalizacién de varables.
Ficha de validacidn a Juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentaments,

Erwin Giancario Serquén Olivos
DNI: 72693571
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5.2

Anexo 1: INSTRUMENTD

Nombre del instrumento:
Cuestonario sobre Desempaefio Labosal
Autor original:

Erwin Giancarko Serquéan Olivos
Objetivo:

Determinar la relacion que existe entre motivacidn y desempefc laboral an kos
colaboradores de una entidad regional - Perd.

Estructura y aplicacidn:

El presente cuestonario estd estructurado en base a 23 fems, los cuales
tiernen retacidn con los indicadores y sus dimensiones comespondientes

El instrumanto sera aplicado a una muestra de 60 servidores plblicos de una
antidad regional - Perd,

FICHA TECMICA INSTRUMENTAL
Mombre del instrumento:

Cuestionario sobre Desampefia Labaral.
Estructura detallada:

En esta seccicn se presenta una fabla en |a cual s& puede apreciar ka varable,
lzs dimensiones 8 indicsdores que la integran,
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5.2.1 Estructura

Variable 1 | Dimensiones Indicadores [tems
Buenos matenales 1

Conlribucion 2

. Comodidad 3

Rendimvento [ icio y Finalizaclon 4.5

Satisfaccion 6

Trabajo en equipe 7

Grafificante 8

Aprecio 9

Reconocimiento P =
Desempefo Agradecimiento 11,12
Laberal Tranquilidad 13
Capacilaciones 14

Productividad | Eficiencia 15
Conformidad 16

Importancia 17
Pago 18, 19

Justicia 20

Remuneracion | Equidad 21

Ascensos 22

Pago por necesxdad 23
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Erwin Giancarlo Serquén Olivos

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

{1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A vecns, {4) Casi siempre, (5) Shempre
v Escala de
Dimensicnes Indicadores ftems valoracion
- 11213]4'5
i En la entidad, otorga buenos materiales que sean nacesarios para llevar a
Buenos maleriales cabo mi trabaijo. 1
Conlribucion Generalmente mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la entidad. | 2
Comodidad La entidad brinda a los colaboradores la comodidad necesaria para 3
realizar mi trabajo en el entorne laboral, = 248
En la entidad se ragistra 1a entrada de los colaboradores para desempenar 4
Rendimienfo tnicio v Finalizaci las labores asignadas.
y "o En ia entidad se registra |a salida de los colaboradores que realizan las 5
labores asignadas. - i - -
Satisfaccion g:gmaﬂe me sienfo satisfecho con el desempeno de mis labores &
En la institucion se frabaja en equipo para lograr desempedar kas funciones
= Trabajoenequipo | o oianadas y lograr los objetives institucionales. s
Gratificante En la entidad se reconoce el desampenio de los colaboradores. B
Aprecio En la enfidad, mi jefe inmediato ylo superior aprecia mi labor a
desempefiada dentro de mis competencias.
Reconocimienta Generaimente mis ideas o aportes son considerados para el lograr los
Aports objetivos de ia institucion. 10
Los proveadores y servidores reconocen y agradecen por mi deeempgpg 11
Agradecimionto Generalmente reconozco y agradezco las labores desempenadas por mis |
compaferosdetrabapp.
. Siento tranquilidad al cumplir con el desarrollo de las labores
Productiidad Trangquildad PRGN 13
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Capacifacionss En la entidad se capacita al personal en temas afines de su competencia. |14
Aelenci En la entidad se mide la eficiencia del desempefio de las labores
& institucionales. 19
La entidad reconoce la labor desempenada por los colaboradores y da la
Confonnidad conformidad por el buen trabajo realizado. 18
Importancia La enfidad otorga la debida importancia al capital humano que es 17
fundamental para el desempefio y productividad de las labores a realizar.
En la entidad establece politicas y escalas para reconocer las 18
Pago | remuneraciones de los colaboradores.
Me siento satisfecho con la remuneracidn percibida. 18
Jusficia B\Iag_ﬁdadsomwmcemmmmdommpw. 20
Equidad En la entdad las remuneraciones se dan de forma equitativa de acuerdo 21
a las dwectivas y escalas remunerativas vigentes,
Ascensos 'E:' ::::Ltn'dad se realizan concursos de ascenso a los colaboradores de la 22
Pago por necesidad En la entidad las politicas establecidas para las remuneraciones son de 23

acuerdo a la necesidad instilucional.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacién de |a variable Desempefo Laboral.

Definicion ! : . g Técnicas e Escala de
Varlable 2 praza ) Definicién operacional | Dimensiones Indicadores Indice insttumentos |  medicisn
Buanos materiales 1
Contnbucitve 2
A Serd cuantificada a Comodidad 3
S wi (2020 i
w‘g“"“.( a)l través de la encuesta, | REnimiente 10 acion | 4, 5
pepuakiza cuyo instrumento sera
d'“'"‘"ﬁ";b"l“" el cuestionario, vy Satisfaccidn 6
m:':;“ O: estard comprendida Trabajo en equipo 7
RO por cuatre
el' I9gf0 de los dimensiones, que a Gratificants 8 Escala de
objetivos y metas | . T eskie o Aprecio g9 Likert
pmpu&clas. tituid por Reconocimiento Ancile 10 ]
teniendo en cuenta int indicadores Ordinal
Desempefio | & SMomo laboral, | ., estan Agradecimionto | 11,12 | ¢ auta /
Laboral fJ rendimiento de | - iormados  por Tranquiidsd 13 | Cuestionario | Nunca (1)
$ lrabajadores, | "~ oe Bl - - Casl Nunca (2)
reconocimiento por w" wmas preg ~ Capacaciones 14 A veces (3)
las labores medicidn ysemcw: Eliciencla 15 Casi siempre
o 1an | través de Ia escala de Conformidiad 16 @
productividad, as Likert, con una escala Slempre (6)
remunaraciones, de : S i¢ Impartancia ' 17
;sictocomo domas | establecida entre uno Pago 18,19
& abioe e A slendo “"°: Jursticla 20
minimo y cinco : e —
frabajo, mdximo. n Equdad 21
ASCENSOS 7_22__
Pago por 23
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Criburios e evalaacion
T | P | s [ 0| €
VARIABLE |  DIMENSION INDICADOR frems wariatey |aimeraién Biebolll P
e e | L
........... ]
Buenos En la entidad, otorga buenos materiales que sean necesarios [ X ,
matensles | para llevar a cabo mi trabajo. X g
Generalmente mi trabajo contribuye al logro de los objetivos .
Comnbucitn | 4o 1a entidad. (o a0 o I e O .
. La entidad brinda a los colaboradores la comodidad ¥ , 3
Coprotiv ‘|necesaria para realizar mi trabajo en el entorno laboral. " X% n '
. En la entidad se registra la entrada de los cofaboradores para | .
ST Incloy  |desempenar las labores asignadas. A % s 3
Finalizacién  [En &a entidad se registra |a salida de los colaboradores que ,
realizan las labores asignadas. A X -
Generalmente me siento satisfecho con el desempeno de
Safisfaccldn | e |ahores realizadas. -4 LN X N o
Trabayo en  |En la institucion se trabaja en equipo para lograr desempenar|
[Desempaiiol  equipo |las funclones asignadas y lograr los objetivos instituionales. | * o O 9 I e
Laborad . En fa entidad se reconoce el desempeno de los| ,
Gratificants colaboradores. 'S X K X,
Apracio En la entidad, mi jefe inmediato y/o superior aprecia mi labor .
) desempenada dentro de mis competancias. X X Ce &
Reconoabmiento Generalmente mis ideas o aportes son considerados para el
APOMTE | jngrar los objetivos de la institucién. a ‘ 2 s
Los proveedores y servidores reconocen y agradecen por mi
Agradecimiento [925eMPeRo. o P i O i “
v Generalmente reconozco y agradezco las labores| P, e ¥
desempenadas por mis compaferos de trabajo. &
- lidag | S1€Nt0 tranquiidad al cumplir con el desarroio de las labores ’ o o X
Productividad  |encomendadas.
) En la entidad se capacila al personal en temas afines de su| p 4
Capacilaciones < 7-. Y ¥
competencia. "
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En la entidad se mide la eficiencia del desempeno de las

La entdad reconoce la Iabor desempenada por los
colaboradores y da la conformidad por el buen trabajo

La entidad otorga la debida importancia al capital humano
que es fundamental para el desempeno y productividad de

Remuneracion

En la entidad establece polticas y escalas para reconocer las
remuneraciones de los colaboradores.

Me siento satisfecho con la rommerac'on percibida.

En la entidad se reconoce kas remuneraciones de manera

En la entidad las remuneraciones se dan de Gouma equitativa |

i ——

En al entidad se realizan concursos de ascenso a los

En la entidad las politicas establecidas pama las

Eficlencta labores insttucionales.
Conformidad
realizado,
Impovtencia
las abores a realzar.
Pago
. usta,
Equidad
ASCENsSOs | oiaboradores de la institucion.
Pago por
necesidad

remuneracionas son de acuerdo a la necesidad nstitucional

Mg. Guevarg Pérez Fem Waklamaro
EXFERTO
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6.1

en Gestidn Plblica

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de una entidad regional
- Perd.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Desempeno Laboral
AUTOR:

Erwin Giancarlo Serquén Olivos
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccdn de datos, procedid
a validario teniende en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitird recoger Informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertnencia y utilidad.

/
OBSERVACIONES : /w{/’/v {Aptol No Apto para su aplicacién)

APROBADO s [ NO

Chiclayo, 03 de junio de 2022

o

2 4
/,,4//
9.2

7/ >
Mgr. Gue%ﬂa Pérez Femanoé Waldemaro
Magister en Gestion Pablica
Matricula de Colegio Profesional: CLAD N*13373
DNI: 46064111
Correo personal: inaresv_1893@hotmad.com
Celular: 993807209
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Experto 3: Mgtr. Walter Gonzalo Linares Valdivieso

Escusia e Fosgredo - Programa Acadamico de
W UNIVERSIDAD CESAR VALLEM Mimaiin & G Publica

ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacidn de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario sobre Motivacion

Chiclayn, 03 da junio de 20232

Seffar
Mgrt. Linares Valdivieso Waller Gonzalo,
Chiclayo. -

Die mi consideracion:

Reciba el saludo institucional v personal ¥ al mismo tiempo para manifestarle lo
siguients:

El suscrito estd en la etapa del disefic del Proyecto de Imsestigacidn para el
posterior desarmollo del mismao con el fin de obtener el grado de maesiro en
GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha
raalizado wn instrumento de recoleccion de datos, el mismo que par el figor gue s
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo gus,
reconociends su formacidn v expensncla en e campo profesional v da la
invastigacion recurmo a usted para que en su condicidn de EXPERTO amifa su juico
de valor sobre ka validez dal mismo.

FPara efectos de su andlisis adjunto los sguientes documentos:

o Instrumento detallado con ficha técnica.

+ Ficha de evaluacion de validacidn.

« Cusdro de cperacionalizacién de vanables.
» Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular queado da ustad

Atertaments,

Erwin Giancarlo Serguén Olivos
DNI: 72683571
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5.2

Maastria an Gestdn Piblcs

Anexo 1: INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Motivacion

Autor original:

Erwin Giancarlo Serquén QOlivos

Objetivo:

Determinar |a relacion que existe entre motivacion y desempeno laboral en los
colaboradores de una entidad regional - Per(,

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 24 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores y sus dimensiones comespondientes,

El instrumento sera aplicado a una muestra de 80 colaboradores publicos de
una entidad regional - Perl.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre Motivacion.
Estructura detallada:

En esta seccién se presenta una tabla en la cual se puede apraciar |a variable,
las dimensiones e indicadores que la integran.
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5.2.1 Estructura

Variable 1| Dimensiones Indicadores items
Puntuaidad 1
Empatia 2
Saludo entre 3
colsboradoras
Preguntar 4

Intrinseca | Alentar 5

Limpieza B
Onentacién 7.8
Alegria G
Finalizacién de jorada 10, 11

Motlvacion Retiro de fa Institucion 12,13
Ambiente 14,15
Jefe / Lider 16, 17
Recompensas 18
Comunicacion 19

Extrinseca | Plazos 20

Castigos 21
Bonos 22
Nomas 23
Reconocimiento 24
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA MOTIVACION

Autor: Erwin Giancarlo Serquén Qlives
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1) Nanca, {2} Casi runca, (3) A voces, (4) Casi simmgee (5) Siompre
Escala de
Dimensiones Indicedores ftems valoracion
- 11213415
Puntuslidad La entidad motiva a !a puntualidad en sus cotaboradores. 1 _
Empatia En la entidad promueve con capacitaciones a mejorar la empaltia entre lcs o
colaboradores,
cos a,a" bou“mm e La entidad promueve la cordialidad y saludo entre los colaboradores, 3
Preguntar Generalmente contestas y respondes las preguntas en forma alturada en |
el entorna del trabajo.
Alantar Tu trabajo y apoyo a tus compafiercs allentan a llegar a sus metas. 5
Limoleza La entidad influye al ordenamiento y Inmpuoza del lgar de trabajo 6
i constantemente.
La entidad cuenta con croquis intemos y sefalizacion de ubicacidn. 7
Intrinseca Onien'aciin La entidad cuenta con avisos informalivos de como realizar los tramites | o
documentarios.
Alagria La entidad cumpde con fodos los beneficos de los oolaboradoms a
La entidad tiene definido el tareo diario del colaborador para finakzar su
Finofizaciér de jomads |emada diaria. 0
T La entidad respeta las horas de trabajo establecidas por la Organizacion 11
Internacional de Trabajo. \l
La entidad maneja un control de retiro de los colaboradores del recinto de 12
Reti ” trabajo. il 1}
0 e Tienes por costumbre despedite cordiaimenta de tus compaieros de 12
labores de la entidad.
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La entidad cuerta con uma infraestrectura adecuada que permita 14

Amrblente desarrollar de forma dptima las labores a ‘ealizar,
Generalmente trabajas a gusto con &l entorno laboral de Is entidad. 18
En la entidad, tu jefe inmeciato te orienta hacia el logro de metas y 18
Jefe/ Lider L ORjeNis08 Propiiavion.

En la entidad las tareas asignadas por bs jefes eskan en funcion a los 17
objetiwos institucicnales :

La entidad realiza recompemsas a los colaborado es por las labores 18

Sbisisehinia desempefiadas. -
e s En la entidad, se trabaja meor cuando existe una buena comunicacksn
Extrinseca Comunicacion S Tow dolahars g 19
Prazos Enhenﬁdad,maﬂoubbompamosemm.ayudaazo
desarrolio oportuno de los obfstivos y mets institucionales.
Castigos En la entiiad, se sanciona a Jas colaboradores que n) han desempediado 21
su funzién.
BSnos En Ia entidad se ctorgan bonos ¢ incenthwes cuando e realiza un trabajo 22
de manera extraordinaria.
Ncrmas La entidad cuenta con normas claras que faciiten un suen trabajo. 23
Rocorcickions La entidad reabza los reconoc mientos estmuléndolos a los colaboradores 24

en el periodo por sus metas cumplidas.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacién.

Escuala de Posgrado - Programa Académico de Masstria en Geslién Piblka

Variable 1 | Definicién conceptual| Definicién operacional | Dimensiones |  Indicadores tndice: | (SIS, .| SecERTS
: Puntualidacd -
Empatia 2
Segin Castro : Saludo entre 3
(2022) la motivacién | Sorg  Suantificada o colaboradores
es aquel e esta_, Preguntar 4
rocadiniando cuyo instrumento sera
:sioownloo el cuestionario, vy Alentar 5
mediante el cual | 5tard comprendida DR Limpieza 6 Escala de
incita y fomenta a la | PO 408 dimensiones, Ovientacion 7.8 Likert
el g 2onformadas r Alegria a
enérgica al logro de | C0 8. PO . Ordinal
722 objetivos vainte l'l;;lmdm Finakzacion de 10, 11
Motivacign | Propuestos a través :;’:wmﬁﬁad Em',' jomade | Encuesta’ | Nunca (1)
de sus propios bl e e Retiro de la 12. 13 | Cuestionario | Casi Nunca
esfuerzos nte preguntas | Institucion (2)
realizados.  Esta | 2races ¥ cUya Ambiente 14,15 A veces (3)
fomentacion Tclaen 2w .o Jofo /Lider | 18, 17 Casi siempre
_enérgnca - de gran Likert, con una escala Recompensas 18 (4)
mportancia ya que de i " O oL SEKAEXT Siempre (5)
de la medida en que d Comurnicacion 19
se dé el impuiso estpbled a entre uno Blaz0s
dependera el éxito | ¥ €inco, siendo uno o Extrinseca : 20
de Ia aclivided a|Minimo y cinco lo Casligos 21
reslizar. maximo. Bonos 22
Normas 23
24
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Anexo 4: ficha de validacion a juicio de expertos de la motivacion

Escuela de Posgraco - Programa Acagémica de Maesina en Gestidn PUbics

Critatios de evolsadion ‘
[ Towacin | Feleche [
m ante 2 arbe - onke & e
VARIABLE | DIMENSION INDICADOR sariabie y | dmaralan| oS | v i opche
dimansin | incieatr | ¥ e -uptm
1 INO | 51 [NO| &I [NO | 81 ] NO |
PuruaWad L3 ertidad moliva 8 18 puntuaidad an 3us aiaboradores. )% < ~ X .
Empatia En 13 entidad promuevs con CAgacIScionss & majorsr la emgatis entre
los colaboradores. A A X X
;m“"b’ ’m‘:m” La enbidad promueve la cordialidad y saksdo entre log wum. X X A K
Pregwtar g‘e:;:nmmu-ympwechmum:-mmdmm X » 5 X
Aleniar ?utﬂoxmnlmw:'wl@amm@. ~ - « <
Uimpieza uewuwamumm,mmmamqo X 5 » X
tnirindais ~ |La entidad cuenta con crogus Inlemos y sefailzacitn de ubicackan. > ™y x ~
Crieracidn La entidad coenta con awisos informativos de como reatzar los amites
dooumantanos. A X x »
Alagris La =ntidad cumple con fodes los benetcios de los colobadores. = x x %
La enlidad tiens definido el tareo diano del colsbarador pera finalzar su
Fimalzacidn de jornada o ——_—— 2 a2 . x
Motvacien La antidsd respeta las horas de trabajo establecidas por b
Omenizacton e Trabao M <
enticiyd maneja un contral de retiro de los cofabaradores del resnto |
Ratiew do s inetucion s voveo ' cel B L £
Tionas por costumbre despediie confiaimants 46 1us companeros de | ,
labomdeluerblbd A X a b
L& entidad cuenta con ung infrasalrucrg adecusda gque pemis »
Ambante desarolar de forma eptima las labores a realtzar. )\ K A
Generaiments as 2 con e enlomo boral de la enbidad. x e < =
En I3 anlidad, u jefe inmedialo be orierts haca of logro de metss v
Jota o fobiGtNDS propuesios . 5
Extrinseca x En la antidad t9s tareas asignadas por los jefes estan en funccn a ios ,
ucionaks X < A .
Rrcampensas dL:me"Mp:":“'m“ recompensas a los colaboradares par las kabares e - X x
En & eridad 56 Uabas Meof cuandd @iste una Duana comunicasion | «
Comunbacion enire los colaboradores. ~ a ~
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2 £n v erfidad, cusndo se labors por plazos estabcidos. ayuda &
dasarrolio opartuno de los objetivas y metas insthucionales. "‘ .

Castigos £n @ erfidad, se sancona a o3 colaboradones que no han X X x
dasempanada su luncitn,

Bonas En & entidad se olorgan bonos © incentvos cuando se reslizs un X o
tabajo de maners exiaordinaria,

Novmag umwwmmmmg@ohabnmhmhbga - - -

Feconocimianto |3 @ntidad realza las recanccimientos estimulandolos a ios < >

cotaboradores en el periodo par BUS Metas cLMpidas ; A

Mg. U Walter Gonzalo
ERTO
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8.1

Mlassair s an GaiScn PiB s
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Mothvackn y desempefo laboral &n los coleboradores de una entidad regional
- Pani.

NOMBRE DEL INSTRUMENTCO:
Cuestionano sobre Motivacion
AUTOR:

Erwin Giancarlo Sarquén Olivos
DECISION:

Despues de haber revisado el instruments de recaleccion de datos, procesdidt
a validario teniendo &n cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitird recoger informaciin concreta y real de la variable an astudio,
cofigiendo su perinencia y utiidad.

OBSERVACIONES - [\ ,Ag (Atad Mo Aplo para su aplicacitn)

APROBADD : sl MO

Chiclayg, 03 de junic de 2022

XTI

| _——

Marf, f_ina.ms_l-'fa Q{ﬁ Waltar Gonzalo
Magﬂmbﬁ:ln Gestion Fublica
Matriculs de Colegio Profesions N"078557
DMl TIOTETHZ
Corred personsl Mnaresy 1593Ekadrran. cam
Celilar; 999807209



en Gestdn Pibica
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacién de escala valorativa para evaluar el instrumento

w UNIVERSIOAD CESAR VALLEJD Escusla da Posgrade - Programa Acaddmico de Maestria

Cuestionario sobre Desempeno Laboral

Chiclayo, 03 de junio de 2022

Sedior
Mgrt. Linares Valdhwieso Walter Gonzalo.

Chiclayo. -
De mi consideracion:

Reciba el saludo insttucional y personal y al msmo tiempo para manifestarie lo
siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyeclo de Investigacion para el
posterior desarrolio dad mismo con &l fin de obtener &l grade de maestro en
GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccion de dates, ¢! mismo que por el rigor gue se
nos exige es necesario valdar el contenido de dicho Instrumento, por lo que,
reconaciendo su formacidn y experiencia en el campo profesional y de la
investigacidn recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor scbre la validez del mismo.

Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

Instrumento datallado con ficha técnica.
Ficha de evaluacidn de validacion,

Cuadro de operacionalizacion de variables.
Ficha de validacidn a juicio de expertos

Sin ofro particular quedo de usted.

Atentamente,

)

SegbV

Erwin Giancarlo Serquén Olivos
DNI: 72693571
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e Geglidn Pabkca

Anexo 1: INSTRUMENTO

Nombre del instrumenta:
Cuestionario sobre Desampefo Laboral
Autor original:

Erwin Gaancark: Senguén Oivos

Ol v,

Detarminar la relacidn gue existe entre molivacidn v desempano laboral an los
colaboradores de ura entidad regional - Pera,

Estructura y aplicacién:

El presente cupestionarno esi8 estructuredo en base a 23 Hems, 0% cuales
tienan relacion con los indicadores v sus dimensionss cormaspondiantes.

El instrurnenio sera aplicado a una muesira de 60 senddares pobBcos de una
entidad regional - Penl

FICHA TECNICA INFTRUMENMTAL
Nombre del instrumento:

Cueshionario sobre Desampsfio Labaoral.
Estructura detallada:

En esta seccion 58 presanta una tabla an la cual s& pueds apreciar la vanable,
fas dimansianas @ indisadaras qua o inbogran,
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5.2.1 Estructura
Variable 1 | Dimensiones Indicadores ftoms
Buenos matensles 1
Contribucion 2
S Comodidad 3
Rendimiento.. | iy Twwkiscion | 4.3
Satisfaccion 6
Trabajo an equipo 7
Gratificante 8
. Aprecio )
Aporte 10
Desempefio Agradecimiento 11, 12
Labocal Tranquilicac 17
Capacitaciones 14
Productividad | Eficiencia 15
Conformidad 16
Importancis 17
Pagoe 18, 1%
Justicia 20
Remuneracidn | Equidad 21
Ascensos 22
Pago por necesidad 23
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Anexo 2: FICHA DE EVALUACION DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Erwin Giancarlo Serquén Olivos
MARQUE CON UN ASPA [X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

(1) Munca, (2} Casi nunca, 130 A waons, {4) Casi slemgre, (5) Swmpre
U e Escala de
Dimensiones Indicadores ltems valoracion
- - . 112131415
2 En la entidad, otorga buencs matenales que sean necesarnos para levar 2
Buenos maferiaies | o6 mi trabajo. 1
Conilnbucion Generalmente mi trabajo contribuye al logro de los objemos de 3 entidad. | 2
Comodidad La entidad brinda 3 los colaboradores & comodidad necesaria para 3
realizar mi trabajo en el entorno laboral.
En la entidad se regsira la entrada de los colaboradores para desempenar 4
Rendmanto inich ; las labores asignadas
¥ Finafizaciin Enlaenﬂdadeeregletm la sakda de los colaboradores que realizan las 5
labores asignadas. Il N
Satisfoccion Generalmente me siento satisfecho con el desempeno de mis labores 8
realizadas.,
En la Institucidn se trabaja en equipo para lograr desempediar [as funciones
s TR i asignadas y lograr los objetivos institucionales. ;
Gratificante En la entidad se reconoce el desempeno de los colaboradores., 8 ==
Aprecio En la entdad, mi jefe inmediato y/o superor aprecia mi labor 9
s - | desempenada dentro de mis competencias.
N Generalmente mis deas o aportes son considerados para o lograr los
PP e objetivos de la institucién. i A
Los proveedores y servidores reconocen y _gmdecen por mi desempefo. |11
Agradecimento Generalmenta reconozco y agradezco las labores desempefnadas por mis 12
compaferos de
Productividad snciulided Siento tranquilidad al cumple con el desarrollo de las labores
T encomendadas. , 13
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Escuala da Phsgrado - Progyama Académio de Maestria en Gasiion Pibiica

Capacitaciones En la entidad se capacita al personal en temas afines de s competencia. |14
Eficiencle En la ertidad se mide la eficencia del dssempefio de las laboes 15
institucionales. ) =
- La entidad reconoce B labor desempenada par 108 colaboradaores y da la
Conformidad | conformicad por e! busn trabajo realizado. 10
Impontancia La entidad otorga la debda importancia &l capial humano que es 17
fundamestal para el desempeno w productividad de las labores a realizar,
En la entdad estzblece politicas y escalas para reconocer las 18
Pago remuneraciones de los colaboradores.
| Me sientc satisfecho eon la remumeracion percibida. 19 QL]
Justicia En la entidad se recomoce las remmneraciones de manera usta, 20/
- En la entdad s remuneradones. s& dan de farma equitalva de acuerdo
Remmeracian
'" ki a las dire divas y esceias remunerativas vigentes. b
AscoRsos E\';l :‘ gﬁ\f&d ge real@an concursos de ascenso a los colaboradares de la 22
Pago por necasidad En la entdad &as poliicas establecdas para \as remuneraciones son de 2

acuerdo  la necesidad institucional.
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Escuela de Posgrado - Programs Acadéemice de Massiria an Gestian Pablica

Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de la variable Desempedio Laboral.

Varnable 2 g:g‘:m Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Indica h:‘trmnmlcnnto“ S EMc”m::
Buenos matariales 1 B
Contnhuckin 2
A q Sera cuantficada a Comodidad 3
un Agui {2020 -
concaptualiza. gl | TS do la snovesta, | RO e o |,
desempeno laboral | VY strumento sera : TRl
el cuestionario, y Salisfaccidn | 6
como uno de los 3
factores clave para estard  comprendida Trabajo en equipo
el logro de los 3‘:,"8 e m’: Gratificante 8 Escala de
chbjetives y metas v T Anm Likeet
su  vez  estan Aprecio 9
propuestas, stituid Raconocimisnto
teniendo en cuenta | ©0' i" do'”' Aparte 10 Ordinal
Desempefo el entorno laboral, veinte me:le:r; Agvadecimiento | 11,12 | Encuesta /

Laboral el rendimiento de xfocmados ¢ Tronquiided 13 Cuestionari | Nunca (1)
los trabajadores, | o ee n?: - o Casi Nunca (2)
reconocimiento por :erradas ';muwy: Capacifaciones 14 A veces (3)
las abores medain. - e ; ERciancia 15 Casi siempre
desempefiadas, la | . | , Froducibided. | Sonfanmided (4)
productividad, las | » a de 16 Siemgpre (5)
remuneraciones, f“mmamd; + Importancia 17
asl oomo demds | establecida entre uno Pago 18,19
Sl "."’p'd. ¥y cinco, siendo uno ko Jushcia 20
rabajo minime y cinco Equdad 21

' Maximo. Remunaracién
Ascensas 22
ot | 2
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Anexo 4: ficha de validacion a juicio de expertos del desempefio laboral

Escuela de Posgrad - Programa Acadérmco de Maesira eén Gestidn Piblca

Crilerion de evauecidon

Rebckén | Retscsn | o, Fabesdn
frems wimls | etruln ectre ol anbse ol o
VARIABLE DIMENSION INDICADOR m:ur m:r:‘un -t 5 m:um
” p Ao "
"e“n ol @ InoTs NG S Tho
Buenos En la entidad, otorga buenos materiales que sean necesaros , '
mitenales ra llevar a cabo mi trabajo. & A X A
Generaimente mi trabajo contribuye al logro de los obgetivos
Conmbuckn de |a entidad. X N X | x
Comodidad La entidad brinda a los colaboradores @ comodidad
necesaria para realizar mi trabajo en el enorno laboral X A A A
Rendimianto En la entidad se registra la entrada de los colaboradores para. , _
fncio y desempeniar |as labores asignadas. A " A A
Finabzacin  |En la entidad se registra & salida de los colaboradores que _
realizan las labores asignadas. & A X a
Generalmente me siento satisfecho con el desempeno de
Sallsaecin | le labores realizadas. . i X &
Trabgjoen  |En la institucidn se trabaja en equipo para lograr desampefiar X N
[Desempenc equipo  llas funciones asignadas y lograr los objetivos institulonales. | A
Labory! Gratificants s:lat::mdmom& se reconoce el desempefio de los % e 2 <
b En la entidad, mi jefe inmediato yio superior aprecia mi labor 5 ,
o desempenada dentro de mis competencias. A ~ : a
Recanocimiento R Generalmente mie ideas o aportes son considerados para &l
lograr los objetives de la instituckn. o B [ A ~
Los proveedores y sernvidores reconocen y agradecen por mi , ]
Agradecimiento {9888MPeN0. o3 R Lol O =
o8 Generalmente reconozeo y agradezco fas  labores _
desempefiadas por mis comparneros de trabajo. A A o A
- T R flenho tranqua‘l:ad al cumplir con el desarrollo de las labores % X » %
e Coincllacones En la entidad se capacia al personal en femas afines de su| _ X *
competencia. pricil|

- am
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En la entidad se mide &a eficiencia del desempeno de las

Bt ncia labores institucionales, N ” A

La entidsd reconoce k@ labor desempenada por ks
Conformiclad | colaboradores y da la conformidad por & buen trabajo %
realizado.

La entidad otorga la debida importancia al capital humano
Impartancia  |que es fundamental para el desempefio y productividad de x .
las labores a realizar.

En la entidad establece politicas y escalas para reconocer las

Pago  |remuneraciones de los colaboradores. X A &
Me siento satisfecho con la remuneraciin percibida. AL s -
Justicis En la entidad se reconcce las remuneraciones de manera
h . » >
En la entidad las remuneracionss s dan de forma equitativa > -

Remunevaciin Equitad | 4e acuerdo a las directivas y escalas remunerativas vigentes.

En al entidad se reahizan concwsos de ascenso a los
Ascensas colaboradores de la mstitucion.

Pagopor |En la entidad las politicas eslableckdas para las| %
necesidad  remuneraciones son de acuerdo a la necesidad institucional.
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION;

Maotivacidn y desempano laboral @n los colaboradones de una entidad regional
= PEr.

NOMERE DEL INETRUMERNTO:
Cusstionario sobre Desempeafio Labaral
AUTOR:

Erwin Giancarlo Serquén Olivos
DECISION:

Despugs de haber revisado el instrumanio de recoleccadn de datos, procedio
a valkano lenlends en cuenta su forma, estructura ¥ profundidad; por o tants,
parmitira recogaer informacidn concreta v real de la wvarable en estudio,
coligends su perdinencia v ufilidad,

OBSERVACIONES ,-"1 pto iptal No Apto para su aplicacian)

APROBADD - 17e no [ |

Chiclayo, 03 de junio de 2022

Mgt .L.har?é'f Ve Walter Gonzalo
Magiafir en Gestion Pbiica
Matricula de Colegio Profasional A“018551
Chl)- F30TST52
Comeo parsonal: lnaresyv_1983@hotmad. com
Celular 559807208
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Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gqycacion Superior Universitaria
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Autorizacion de aplicacion de instrumentos

K 5 Firmado digitalmente por MECHAN VEGA Juan Manuel FIR 40979357
DO« N DEORGL EARCASERE e o:::mA EJECTJTIVA DE RECURSOS HUMA:OS
- | nidad:
w PERU t 5 f SEDE CENTRAL = | Cargo: JEFE OFICINA EJECUTIVA DE RECURSOS HUMANOS
% OFICINA EJECUTIVA DE RECURSOS HUMANOS ¥+ Fechay hora de proceso:19/07/2022 - 17:01:01
Id seguridad: 6320252 Aiio del fortalecimiento de la Soberania Nacional

Chiclayo 19 julio 2022

OFICIO N° 001005-2022-GR.LAMB/OERH [4269370 - 3]

YOSIP IBRAHIN MEJIA DIAZ
JEFEDE LA EPG-UCV-CH
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO-CHICLAYO

ASUNTO: Autoriza realizar trabajo de investigacion.

REFERENCIA: Carta de registro 4269370-0

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo, y a la vez; comunicarle la aceptacion del
alumno del Programa de Maestria en Gestién Publica: ERWIN GIANCARLO SERQUEN OLIVOS, para
llevar a cabo la realizacion del Trabajo de Investigacion (Tesis) denominado:"Motivacion y Desempefio
Laboral en los coolaboradores de una entidad regional - Peru".

Por las razones expuestas, comunico a usted que la referido alumno, quien es servidor de nuestra
institucion, debera apersonarse a la Oficina Ejecutiva de Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Lambayeque (Sede Regional), para las coordinaciones respectivas y poder llevar a cabo el trabajo de
investigacion en nuestra entidad.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracién y estima.

Atentamente.

Firmado digitalmente
JUAN MANUEL MECHAN VEGA
JEFE OFICINA EJECUTIVA DE RECURSOS HUMANOS
Fecha y hora de proceso: 19/07/2022 - 17:01:01

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrénico archivado por Gobierno Regional Lambayeque, aplicando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S.
070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a través de la
siguiente direccion web: https://sisgedo3.regionlambayeque.gob.pe/verifica/



PROPUESTA

CAUSAS

v

Carga laboral

Desmotivacion

DESARROLLO

Necesidad de

Falta de

Reconocimiento por
trabajo realizado

personal
capacitado
para el puesto

otras regiones

Remuneraciones e
incentivos inferiores a

v

Talleres para
fomentar el
liderazgo

RESPONSABLES

v

Gobernador

Regional

DESEMPENO
LABORAL

Estrategias para
estimular el
reconocimiento

Gestion por
resultados

Jefes de
areas

Fomentar
periddicamente
capacitacion constante
y moderna al personal
.~/
)
Incentivar talleres de
motivacion, como el
coaching personal.

N

J
Y

Estimular el reconocimiento
por una buena labor
desempefiada

J
~N

N\

Otorgar incentivos al
personal que realice una

buena gestion
J

\
M Poll'ticos>> Sociales>> Legales >> Epistemioldgicos >

APORTES

TEORICO

SOCIAL

.

VAN

VAN

GESTION
PUBLICA

A\

T

Modernizacion de la
Gestion Publica

Rendimiento

Reconocimiento

Productividad

Remuneracion




Caélculo de la muestra de la investigacion

NxZ:xpxgq
e?x(N-1)+Z2xpxgq

n=

Para el presente proyecto de investigacion, la muestra sera la misma que la
indicada en la poblacion, por ser finita o reducida; la cual consta de sesenta

colaboradores publicos de una entidad regional, Peru.

Disefio de investigacion
El presente proyecto se sustenta bajo un disefio correlacional, en el cual se

analizara la influencia de las variables de acuerdo al siguiente esquema:
Vi

r

W

Dénde: M: muestra; V1: variable motivacion; V2: variable desempefio laboral y

r: correlacion entre dichas variables.



Resultado de la prueba piloto

Confiabilidad de la variable Motivacion

CONFIABILIDAD ¥ CONSISTENCIA
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RANGO CONFIABILIDAD
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0.54a0.59 Confiabilidad baja
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Confiabilidad de la variable Desempefio Laboral
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