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RESUMEN

La investigacion titulada “La motivacion y su influencia en el desemperio laboral —
Proyecto Especial Olmos Tinajones- Chiclayo, 2022” tuvo como objetivo general
determinar como incide la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores
del Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022. El tipo de estudio es
descriptiva — correlacional, el disefio de la investigacion es cuantitativa — no
experimental. Asi mismo se contd con una muestra de 123 servidores publicos de
la entidad, los cuales fueron utilizados para la recoleccion de datos a través de un
cuestionario de ambas variables, a través de una escala de Likert. Se concluy6
que, de acuerdo a los resultados hallados en la investigacion y el problema
establecido en dicha entidad estipulado en el marco tedérico, se puede verificar que
la motivacion es influyente para un desempefio eficiente en los servidores publicos,
lo cual es importante establecer estrategias de mejora que potencien y refuercen
sus condiciones laborales.

Palabras Clave: Motivacién, Desempefio Laboral, influencia, servidores publicos y
eficiencia.
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ABSTRACT

The research entitled "Motivation and its influence on work performance - Olmos
Tinajones Special Project - Chiclayo, 2022" had the general objective of determining
how motivation affects the work performance of the collaborators of the Olmos
Tinajones Special Project - Chiclayo, 2022. The The type of study is explanatory -
correlational, the research design is not experimental - explanatory - correlational -
transactional. Likewise, there was a sample of 123 public servants of the entity,
which were used for data collection through a questionnaire of both variables,
through a Likert scale. It was concluded that according to the results found in the
investigation and the problem established in said entity stipulated in the theoretical
framework, it can be verified that motivation is influential for efficient performance in
public servants, which is important to establish improvement strategies. that

enhance and reinforce their working conditions.

Keywords: Motivation, Job Performance, influence, public servants and efficiency.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica.

En Chiclayo existe gran cantidad de entidades publicas, que sin un personal
calificado no podrian desarrollar sus funciones y poder alcanzar sus objetivos
propuestos, sin embargo, para poder alcanzar cuyas metas es necesario que los
trabajadores estén motivados. Asi como nos manifiesta Bohérquez & Benavides
(2020), Ecuador, en su articulo titulado “La motivacion y el desempeno laboral:
el capital humano como factor clave en una organizacién” hoy en dia las
empresas en todo el mundo adoptan diferentes cambios de tendencias del
mercado, donde pocas de estas son quienes incorporan sistemas nuevos que
abarquen el talento humano, los cuales tengan un nivel de motivacion alto para
el desarrollo sus actividades o tareas asignadas. Se investigd que muchas
organizaciones tienen personal desmotivado, debido a que se considera un
trabajo no valorado, lo cual crea una insatisfaccion laboral y afecta a la
productividad o crecimiento de la organizacion. Se recomienda tener un
ambiente laboral célido, que genere confianza y seguridad al desempefiar las
labores.

Ante lo mencionado nace la necesidad de conocer la realidad actual de los
colaboradores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, en donde se identificd
que dentro de la entidad se encuentra una deficiencia en la motivacién hacia sus
trabajadores por conflictos internos con los gerentes de areas, produciéndose
asi paralizaciones o huelgas que son reclamos de juicios laborales judicializados
asi como condiciones de trabajo, ademas indican que no tienen una evaluacion
parcial que mida el nivel de desempeiio de las funciones que realizan
diariamente en sus puestos de trabajado. Asi mismo, se verifica que no cuentan
con algun programa de capacitaciones mensuales que ayuden a los servidores
a la mejora continua de sus actividades dando como objetivo un buen
funcionamiento de la entidad. Como lo menciona Teanga, & Pérez (2018),
Ecuador, en su articulo titulado “La motivacion y si influencia en el desempeno
laboral de los empleados del sector publico en la provincia del Carchi” manifiesta
gue al pasar de los afios se han desarrollado estudios psicol6gicos donde se han

encontrado teorias actuales que pretenden expresar el origen de la motivacion
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en el desempefio laboral. De acuerdo a las teorias motivacionales tienen un gran
aporte en las organizaciones ya que refleja las causas por las cuales los
trabajadores tienen un comportamiento cambiante al desempefar sus labores.
Por lo tanto, los factores de la motivacion son de gran impacto en el desempefio
de los trabajadores, ya que se vera de manera directa en la productividad de la
empresa.

La entidad al seguir con ese nivel de motivacion influird de manera negativa
el desempefio laboral de los colaboradores al poder realizar sus actividades con
eficiencia, ademas de poner en riesgo el funcionamiento de la supervision,
ejecucion, mantenimiento y operacién de las obras de infraestructura que
componen los proyectos hidroenergéticos. Es por ello que Ruiz (2021), Tarapoto,
en su articulo titulado “Motivacion: Buen desempefio laboral de los trabajadores
de la gestion publica”. Hace referencia a ciertas competencias fisicas y sociales
los cuales influyen en el comportamiento humano, es donde se mantienen una
relacion la motivacion y el desempefio, ya que determinard como es que el
empleado percibe su trabajo, el rendimiento que tiene, su productividad y la
satisfaccion que tiene al realizar sus actividades. Se considera que la motivacién
y el desempefio laboral, vienen reflejando los valores, actitudes y las diversas
creencias, construyendo la personalidad de la misma. Ademas, es necesario que
en el &rea o departamento de administracion y recursos humanos sean definidas
las prioridades laborales e individuales de un empleado.

Es por ello, que se realizara una investigacion con la finalidad de mejorar la
motivacion y su influencia en el desempefio laboral de dicha entidad, brindando

una solucion al problema encontrado.

1.2. Antecedentes de estudio
1.2.1. Internacional
Los autores Hoyos & Ocampo (2022), en su investigacion “Impacto de la
Motivacidén en el Desempefio Laboral en Iberoamérica”. Colombia. Su principal
objetivo es conocer qué impacto genera la motivacion en el desempefio laboral
de los colaboradores en Iberoamérica, de acuerdo a su estudio descriptivo
realizado con un enfoque cuantitativo se pudo verificar que hay seis paises que

manifiestan su motivacion mediante el salario recibido. Podemos concluir que
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deben de fortalecer la motivacion intrinseca y extrinseca ya que afecta mayor
parte del desempeiio en las actividades o tareas que un trabajador realiza en su
puesto, asi mismo impulsara a las personas a alcanzar los objetivos de la
empresa o entidad con un trabajo eficiente y un ambiente agradable; el resultado

de ello estara orientada en el crecimiento organizacional y personal.

De acuerdo con Medina (2020), en su tesis titulada “Incidencia de la
motivacion en el desempefio laboral en los colaboradores de la organizacion
ALITECNO S.A”. Ecuador. Cuyo objetivo es descubrir el efecto de la motivacion
en el desempefio laboral de sus empleados. En su metodologia fue un estudio
cualitativo donde se us6é como técnica una encuesta virtual, la cual se pudo
definir las expectativas respecto a la motivacion intrinseca, extrinseca,
habilidades técnicas y la productividad de dicha empresa. En los resultados
obtuvieron que las variables estudiadas son de mayor importancia dentro de la
empresa ya que se tiene una estrecha relacion, por ello toda accion que se haga
en torno a la motivacion puede afectar directamente al desempefio laboral. Por
altimo, se puede concluir que se observo que la mitad de sus trabajadores se
encuentran desmotivados es por ello que se debe de implementar nuevas
estrategias para un mejor desempefio de las funciones diarias y lograr los

objetivos en conjunto.

Asi mismo, Verdesoto (2021), en su investigacion titulada “Motivacion y
desempeiio laboral del personal administrativo del Consejo de la Judicatura del
cantén Esmeraldas, periodo junio a diciembre 2019”. Ecuador. Cuyo objetivo fue
realizar un analisis de la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la institucién. Respecto a su metodologia fue una investigacion
cuantitativa, descriptiva, correlacional y no experimental, ademas se hizo uso de
una entrevista y encuesta con la finalidad de recopilar informacion que ayuden a
la investigacion. En los resultados se hall6 aspectos positivos donde los
colaboradores de la institucion se esfuerzan por mejorar su desempefio a diario,
ademas de cumplir con responsabilidad los parametros institucionales
establecidos. Sin embargo, se visualizé aspectos negativos en las competencias
y relaciones interpersonales, ya que no se realizan capacitaciones que ayuden

al crecimiento, ademas de no contar con una buena comunicacion. Se concluye,
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mediante lo observado en los resultados se le recomienda a la institucion realizar
un plan de motivacion que fortalezca una mejor atencion y sea efectiva, en el
cual sientan seguridad y confianza para ser mas productivos.

Conforme con Hernandez (2021), México, en su articulo titulado “Motivacioén,
satisfaccion y desempefio laboral en organizaciones publicas y privadas” nos
indica que el administrador debe de poseer habilidades y competencias para que
pueda conducir al personal a cargo las cuales deben ser percibidas y sentidas
por los trabajadores, la cual influya en el desempeiio de los trabajadores que
sientan el incentivo. Ademas, se identificara respuestas practicas en
organizaciones para posteriormente se disefien estrategias que mejoren o
incrementen la motivacion para una mayor productividad, estos aspectos se
realizan tanto en empresas publicas como privadas, que siempre buscan que
sus colaboradores se sientan motivados para desarrollar un buen desempefio y

satisfaccion dentro y fuera de sus actividades.

Finalmente, Miranda (2019), en su estudio titulado “Motivacion Laboral en
entidades privadas y publicas de la ciudad de la Paz”. Bolivia. Cuyo objetivo es
averiguar y examinar la situacion actual de la motivacién laboral en entidades
privadas y publicas. Tuvo como metodologia de disefio transeccional descriptivo,
su poblacién estuvo conformada por 141 trabajadores de instituciones privadas
y 79 de entidades publicas donde se realiz6 un cuestionario con preguntas
practicas motivacionales como desmotivadoras. En los resultados que se
obtuvieron mediante el instrumento aplicado, se pudo verificar que en ambos
ambitos la motivacion es un factor muy influyente, por lo consiguiente es
fundamental que se realicen mayores practicas motivacionales con la finalidad
de tener una mejora en el personal y la entidad. Indica también que los
trabajadores que se encuentran desmotivados se aprecian en la lentitud y la
burocracia lo cual se manifiesta en las actividades que realizan en sus puestos

laborales.

1.2.2. Nacional
El autor Armas (2021), en su investigacion titulada “Motivacion y Desempefio
Laboral del personal del Ministerio Publico de Cajabamba, 2020”. Lima. El cual

tiene como objetivo comprobar de qué manera la motivacion se encuentra
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relacionada con el desempefio laboral del personal. Como metodologia
encontramos un enfoque cuantitativo, disefio de investigacion no experimental,
correlacional; asi mismo, se utilizé un cuestionario para recolectar datos, de los
cuales se obtuvieron resultados que permitieron verificar que hipotesis es
correcta, de acuerdo a ello se verifica que entre ambas variables mantienen una
relacion directa, media y significativa, sin embargo los subordinados manifiestan
gue no reciben reconocimientos por la buena labor que realizan dentro de la
entidad. Se pudo concluir que es necesario llevar a cabo un programa de
motivacion intrinseca y extrinseca, con estrategias que proporcione una
comunicacién efectiva, capacitaciones, incentivos, reuniones de confraternidad,
etc., puesto que permitira que el personal se desempefie eficientemente y se
sienta satisfecho con las tareas que realiza.

Teniendo en cuenta a Huaman (2020), en su tesis titulada “/mpacto de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
de Junin 2019”. Cuyo objetivo fue saber de qué manera afectaria la motivacion
de los colaboradores en relacion con el desempefio laboral dentro de la entidad.
En su metodologia se utilizé una investigacion cuantitativa ya que facilité a la
recoleccion y andlisis de datos para poder dar respuesta a las preguntas de
investigacién, para luego probar las hipétesis. Los resultados que se esperan es
saber los factores de la motivacién que mantiene una relacién con la actitud del
trabajador e identificar como afectara esa actitud en la realizacion de sus
funciones. Se concluye que el empleado pasa la mayor parte de su tiempo en su
centro de trabajo, donde las actividades que realizan muchas veces se vuelven
aburridas y rutinarias; puesto que el colaborador al no mantener un tipo de
motivacion, se vera evidenciado en la insatisfaccion, baja productividad y una

alta resistencia al cambio, al no alcanzar las metas u objetivos.

Por otro lado, Moretti (2019), en su tesis titulada “La motivacion y el
desempefo laboral de los trabajadores del gobierno regional sede central
Tumbes, 2018”. Piura. Cuyo objetivo fue buscar la relacion que tiene la
motivacion ante el desempefo laboral de los trabajadores. Se utiliz6 como
metodologia un estudio cuantitativo, con tipo correlacional — no experimental y

se utilizé para la recoleccion de datos la técnica de encuesta con el fin de hallar
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la solucion a la problematica. Los resultados obtenidos, se dan al tener
conocimiento de la realidad actual de la entidad, ya que muchos de los
trabajadores que expresan un nivel de motivacion baja al desempefiar sus
labores haciendo que el servicio brindado a la ciudadania no sea el adecuado.
Se pudo concluir que los trabajadores cuando se encuentran en un nivel de
motivacion estable se sienten satisfechos y contentos, logrando una
familiarizacion con la entidad, logrando el crecimiento profesional y el buen

desarrollo de sus funciones.

De acuerdo con Yana (2019), en su tesis titulada “Motivacion y Desempefio
Laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP) San Borja — Lima 2018”. Tiene como finalidad determinar como la
motivacion influye en el desempefio de los colaboradores en la realizacion de
sus actividades y tareas. Fue una investigacion descriptiva en el que tuvo un
enfoque cuantitativo, con su disefio no experimental y con una poblacion finita la
cual ayudo a recolectar datos con la ayuda del instrumento del cuestionario, asi
mismo, se obtuvo como resultado de ello la incidencia de la motivacion en el
desempefio laboral del personal de dicha entidad, donde se visualizdé un bajo
nivel de motivacion reflejandose en el desemperio laboral de los colaboradores
debido a que no se implementan herramientas o estrategias que tengan la
finalidad de reforzar y desarrollar una motivacién competente de los trabajadores
de SUNARP.

Los autores Rios & Vigo (2018), en su tesis titulada “La motivacion y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad
distrital de la Banda de Shilcayo, en el periodo 2017”. Tarapoto. Su objetivo fue
determinar la relacion que existe en la motivacion con el desemperio laboral en
los trabajadores de dicha municipalidad. De acuerdo a la metodologia utilizada
fue un estudio no experimental con un disefio de investigacion descriptivo
correlacional, ademas se ejecutd una encuesta. Dado los resultados se refleja
desmotivacién en los colaboradores por factores extrinsecos tales como falta de
reconocimientos, falta de apoyo en el crecimiento y desarrollo profesional, horas
extras no remuneradas y falta de capacitacién, estos implican en el buen

desemperio de sus tareas diarias dentro de la institucion. Por ultimo, se concluye
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gue en las instituciones su prioridad es motivar a sus trabajadores en vista que
se ha notado deficiencias en algunos aspectos que afectan al desempefio laboral
dentro de una entidad o institucion, en muchas ocasiones las autoridades han
aplicado estrategias para que puedan mejorar, sin embargo, aiin hay deficiencias
notables, dado que los colaboradores no se sienten en su totalidad motivados
por factores no subsanados, y no pueden brindar un servicio eficaz, donde refleja

en el desempefio de sus actividades.

1.2.3. Local

Por su parte, Correa & Ventura (2023), en su estudio “Motivacion y
Desempefio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pataz
- 2020”. Chiclayo. Cuyo objetivo principal fue determinar la manera en que la
motivacion influirh en el desempefio laboral del personal de la entidad. La
metodologia de la investigacion fue descriptiva — correlacional con un disefio no
experimental — transversal, asi mismo se aplic6 un cuestionario a 43
trabajadores donde los resultados obtenidos indica un alto nivel de relacién entre
ambas variables realizado con la prueba de correlacion Rho Spearman indic6 un
0,826, lo cual se observa que puede ser positivo 0 negativo. Se puede concluir
que no todos los colaboradores tienen la misma motivacion con ello se manifiesta
inconformidad y un desempefio de las actividades inadecuadas, se considera
necesario implementar estrategias que permitan el aumento de la motivacion
tales como, reuniones de confraternidad, reconocimiento de desempefio laboral,
charlas, capacitaciones de acuerdo a su labor, talleres de crecimiento personal

y otros.

Conforme con el autor Asalde (2022), en su estudio “Motivacién y
Desempefio en los colaboradores de una municipalidad distrital, Lambayeque”.
Chiclayo. Tiene como finalidad determinar la relacion de ambas variables en los
colaboradores de una municipalidad. De acuerdo a su metodologia se aplico un
enfoque cuantitativo de tipo basico con un disefio no experimental, descriptivo,
correlacional simple y propositivo, asi mismo, aplicaron un cuestionario a 50
trabajadores lo cual les permitio recolectar informacion. Los resultados obtenidos
del instrumento aplicado arrojaron que ambas variables mantienen una relacion

de correlacién positiva alta, por lo que indica el aumento de motivaciéon en el
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personal para que con ello realicen un mejor desempefio de sus labores dentro
de la entidad, por lo que se observé el bajo nivel de las dimensiones de factores
intrinsecos y extrinsecos. Se puede concluir, que ambas variables mantienen
una relacion con una correlacion directa positiva y significativa, se considera que
si los colaboradores se encuentran motivados el desempefio aumentara con el
fin de alcanzar los objetivos en un menor tiempo de lo que usualmente se podria

realizar.

No obstante, Barturen & Salazar (2019), en su tesis titulada “Influencia de la
motivacion segun el modelo de Herzberg en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local, UGEL Lambayeque’.
Chiclayo. De acuerdo a su objetivo fue identificar la influencia de la motivacion
respecto al modelo de Herzberg en el desempefio laboral de la institucion. Su
metodologia fue de tipo mixta cuantitativa y cualitativa, ademas de ser un estudio
descriptivo-correlacional. En su resultado obtuvieron que existe un 60.7% de la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo lo cual
indicaria influye positivamente, es decir a reflejar mayor motivacion aumentaria
el desempefio de los colaboradores. En conclusion, el desempefio laboral del
personal es regular debido a que no cumplirian con las funciones establecidas,
ademas de no cumplir con las normativas de la institucion donde se puede
mejorar mediante la motivacién, dando incentivos que reflejen una importancia

hacia el desarrollo de sus funciones.

A su vez, Gaslac (2020) en su tesis titulada “La motivacion y su influencia en
el desempefio laboral de los trabajadores de los Servicios Postales del Peru en
Chiclayo”. Teniendo como objetivo determinar la influencia de la motivacién en
el desempefio laboral, ya que muchas veces los directivos piensan que las
personas que laboran se motivan de la misma manera y no conoce ni evalta el
desemperio de cada una de ellas. En su metodologia fue una investigacion tipo
explicativa, con un disefio transversal, ya que la informacion que se recolect6 es
de un instante especifico. Como resultados dentro de la empresa se pudo
observar un bajo rendimiento en el desempefio de sus labores de sus
trabajadores, todo indica que se encuentran desmotivados por la mala

comunicacién y manejo del personal o jefes a cargo, ademas empleados
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expresan la inconformidad de las remuneraciones no se encuentran acorde a las
funciones que realizan. Se puede concluir que la empresa deberia implementar
diferentes estimulos y beneficios para que reflejen un nivel de motivacion y asi
realizarse un desempefio 6ptimo en su entorno laboral y cumplan los objetivos,
ademas de generar estrategias dinamicas para que el trabajador no se sienta

aburrido al realizar diariamente sus actividades.

Por consiguiente, Guevara (2022) en su tesis titulada “La motivacién y
desempefio laboral de los especialistas del area de catastro de la
Superintendencia Nacional de los Registro Publicos — Chiclayo”. Nos comenta
gue la motivacion hacia los trabajadores de una entidad y su desempefio laboral
es de vital importancia para llegar al éxito. Cuyo objetivo es lograr identificar y
analizar a través de un estudio la relacién que tiene la motivacién y desempefio
laboral, con la finalidad de que puedan plantearse algunos planes de accion,
para asi lograr mejor el area. En su metodologia fue un estudio de disefio no
experimental — descriptivo-correlacional y para la recoleccion de datos utilizaron
una encuesta que ayude a la investigacion. Como resultados obtuvieron un nivel
de motivacion regular por causa de crecimiento profesional y el salario recibido,
esto se reflejaba en el desempefio de las actividades. Se concluye que el jefe de
area debe de organizar una capacitacion con temas de motivacion y el buen
desemperio, a fin que se logre estimular de manera positiva a los colaboradores
y asi puedan cumplir de manera eficiente sus funciones y conseguir los objetivos

de la institucion.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. La Motivacion
1.3.1.1. Concepto

Ramos (2015) La motivacion es una fuerza que empuja a un individuo hacia

algun objetivo para que se logre satisfacer una o varias necesidades personales u

organizacionales. Ademas de ser un concepto explicativo que se utiliza para dar

algun sentido a los comportamientos que se observa, es decir, no se mide

directamente sino se manipulan ciertas condiciones y se observa como cambia el

comportamiento de la persona.
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1.3.1.2. Teoria de la Motivacion

Segun Robbins & Judge (2009) la define la motivacion como un proceso que
se desarrolla en tres elementos fundamentales tales como la fuerza, guiar y firmeza
del esfuerzo que una persona realiza para conseguir un objetivo. Ademas,
considera que una persona motivada permanece en sus actividades lo suficiente
para que realice funciones eficientes y alcance sus objetivos.
1.3.1.3. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

Segun Maslow, citado por Robbins & Judge (2009) se propuso una hipétesis
en las personas la cual existirian jerarquias de 5 necesidades:

» Necesidades de orden inferior
- Fisiologicas:

Cabanilla & Farfan (2019) Comenta que Maslow dice que la primera
prioridad, de acuerdo a la satisfaccion de las necesidades, es dada por
las necesidades fisiolégicas. Las cuales estan asociadas con la
supervivencia del organismo, tales como, comida, bebidas, refugio, sexo

y otras necesidades respecto a lo corporal.

- Seguridad:

Cabanilla & Farfan (2019) Se dice que esta necesidad de seguridad
estd incluida una gama amplia, entre ellas el cuidado y proteccién hacia
los dafios fisicos y emocionales.

» Necesidades de orden superior
- Sociales, de pertenenciay de afecto:

Corresponde a tener una relacion con otras personas, donde se
incluye el afecto, ser miembro de un grupo organizado, afecto,
aceptacion y amistad. (Cabanilla & Farfan, 2019, pag 23).

- Estima:
Segun Cabanilla & Farfan (2019) Esta necesidad es quien esta
asociado con la constitucion psicolégica de la persona, Maslow agrupa
estas necesidades en dos clases: Factores de estimacion internos, aqui

se encuentra el respeto a si mismo, la autonomia y el logro; en los
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factores externos de estimacion, se encuentra el status, la atencion y el
reconocimiento.
- Autorrealizacion:
Robbins & Judge (2009) Nos dice que esta necesidad es todo aquello
gue impulsa a transformarse en lo que puede lograr, se puede observar

el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion y el crecimiento.

La diferencia de ambas oOrdenes estd basada en que la primera
necesidad se satisface en forma interna (dentro de un individuo), por otro
lado, las inferiores se satisfacen de manera externa (salario, contratos
sindicales). (Robbins & Judge, 2009, pag.178).

La teoria nos dice que, si ninguna necesidad es satisfecha por
completo, a toda aquella funcién fundamental se puede no sentirse
motivado el individuo. Para ello, conforme a lo dicho por Maslow, sera

necesario saber el nivel de la jerarquia que la persona se encuentra.

1.3.1.4. Teoria de Mcclelland

Segun Ramos (2015) comenta que McClelland planteé una teoria de las
necesidades aprendidas de la motivacién que se relacionaban de manera estrecha
de conceptos la cual fundamenta que muchas de las necesidades se pueden

adquirir de la cultura de la organizacion.

Establece tres necesidades, se utiliza la Prueba de Apercepcion Tematica
(PTT), donde es una técnica planificada al andlisis de imagenes para la evaluacion
de las necesidades las cuales sean reflejadas por las siguientes necesidades

motivacionales:
- Necesidad de logro

De acuerdo a Mcclealland citado por Cabanilla & Farfan (2019) es quien
impulsa sobresalir, de tener éxito, de esta manera los empleados se imponen
metas medibles que sean alcanzables. Donde las personas apuestan por un
trabajo bien realizado, desempefidndose de manera eficiente, aceptando

responsabilidades. (pag.29).
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Ramos (2015) Nos menciona que se prefiere prevenir las metas de

desempeiio facil y dificil. Ante ello se establecen cuatro disposiciones:

* Responsabilizan por dar soluciones prontas a alguna problemética
vista.

» Desafian sus riesgos previstos y se fijan objetivos smart, es decir,
gue sean faciles de conseguir.

« Les agrada recibir un feedback (retroalimentacién) determinado

sobre el rendimiento.

- Necesidad de poder y estatus
Es quien influye y controla a otros individuos y grupos, obteniendo un
reconocimiento por parte de ellas. Permite adquirir de manera progresiva
prestigio y estatus, a todas las personas que por esta razén se encuentran
motivadas. Ademds, de luchar por primar sus ideas y teniendo una

mentalidad politica. (Cabanilla & Farfan, 2019, pag. 31).

- Necesidad de afiliacion
Mcclealland citado por Cabanilla & Farfan (2019) manifiesta en esta
necesidad es quien tiene relaciones interpersonales amigables vy
semejantes, tener contacto con los demas trabajando en equipo y ayudando

a los demés. (pag.30).

1.3.1.5. Dimensiones Teoria de Motivacién e Higiene

Segun Frederik Herzberg citado por Robbins & Judge (2009) nos indica una
relacion de una persona con el trabajo la cual es fundamental, ademas de la actitud
gue manifiesta con los demas, ya que permitira reflejar el éxito o el fracaso. De
acuerdo a una investigacion que realizé con trabajadores en la cual deberian
describir una situacion en la que se sintieron mal o bien con respecto a su centro
de labor. Pudo concluir que los comportamientos que mostraron las personas al
sentirse bien en su centro de labores, varian de manera notable de aquellos cuando

se sentian mal.

Herzberg establece dos factores, los cuales son:
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- Factores Intrinsecos (higiene):

Mantiene una relacion con la satisfaccion en el cargo y las actividades
gue la persona realiza. Higiene, es aquel conjunto de elementos que
previene los problemas de salud, es decir Herzberg comenté que si los
factores no se aplican adecuadamente no permitiria al empleado encontrar
satisfaccion y desarrolle un desempefio laboral limpio (Cabanilla & Farfan,
2019). Es por ello que la motivacion central la relacion de los sentimientos
con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento, y el logro
parecen relacionarse con la satisfaccion en el trabajador. Entre ellos se
encuentran:

- Seguridad
- Condiciones de Trabajo
- Estatus

. Vida Personal

- Factores Extrinsecos (motivadores):

Robbins & Judge (2009) Tiene una relacién con la satisfaccion, de
acuerdo al desenvolvimiento de los trabajadores y la contribucion al
desarrollo de sus puestos. Se establece en el lugar en el que se encuentran
las personas y acapara las condiciones en que desempefian sus funciones.
Entre ellos se encuentran:

+ Sueldos
* Reconocimientos
* Relaciones interpersonales

1.3.2. Desempefio Laboral
1.3.2.1. Concepto

Chiavenato (2000) considera que el desemperiio laboral es el comportamiento
de un trabajador quien busca desarrollar objetivos fijados, contribuyendo en
estrategias individuales para el alcance de los objetivos de mejora. En el cual el
desempeiio de funciones o tareas de las personas depende del comportamiento y

los resultados que pueda obtener en el transcurso de ello.
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1.3.2.2. Métodos de evaluacion de Desempefio Laboral

Alles (2004) Los métodos de evaluacion ante el desempefio son clasificados de

acuerdo a la siguiente medicion: caracteristicas, conducta o resultados. La cual se

utiliza mayormente es caracteristicas, si bien es cierto no son las mas objetivas, sin

embargo, estan desarrolladas en la conducta (competencias) la cual brinda

informacion adecuada y encamina a la accién, por lo que es recomendado para el

desarrollo de las personas. Entre ellas podemos encontrar los siguientes métodos:

> Métodos basados en caracteristicas: El disefio de este método esta

desarrollado para medir hasta qué punto un trabajador posee diversas

cualidades, como confiabilidad, imaginacion, decision o liderazgo, en la que

se considere fundamental para un presente o futuro dentro de la

organizacién. Son muy usadas porque son sencillas de desarrollar. Si el

listado de caracteristicas no tuviese el disefio relacionado con el area, por

defecto el resultado no tendra una cercania a la realidad y se podra brindar

un juicio subjetivo.

Escalas gréficas de calificacion: Est4d basada en caracteristicas del
evaluador indicando el nivel que el trabajador tiene las cualidades.

Método de escalas mixtas: Es un cambio del método de las escalas
bésicas, la cual evalla las caracteristicas con una escala, donde al
evaluar tiene tres presentaciones propias de cada caracteristica tales

como: superior, inferior y promedio.

Método de distribucion forzada: El evaluador elige diversas
aclaraciones, constantemente puestas de manera par, las que
resultan favorable o adverso.

Método de formas narrativas: El evaluador necesita desarrollar un
ensayo que manifieste al trabajador que evaluara exactitud, en la cual

el jefe expresa un criterio sobre el colaborador.

» Meétodos basados en el comportamiento: Permitira a la persona indicada

de evaluar identificar de manera rapida el asunto en que ciertos empleados

se aleja de la escala, este método se desarrolla para explicar de manera

especifica que se deberia exhibirse en el puesto.
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- Meétodo de incidente critico: Se encuentra relacionada con la
conducta de la persona de quien estan evaluando, la cual refleja un
logro o una derrota poco comun en distintas partes del trabajo. Su
ventaja es mantener un periodo evaluador y donde se puede
proporcionar facilmente el desarrollo y evaluacion por parte de los
empleados.

- Escala principalmente para la medicion del comportamiento: Se
establece en serie de escalas verticales, se encuentran en la
dimension fundamental del desempefio laboral. Asi mismo, se
manifiesta que esta es una escala esencial donde se le brindaria
tiempo y esfuerzo para el desarrollo ya que deberia realizar una por
cada puesto.

1.3.2.3. Factores que influyen en el Desempefio Laboral del personal

Segun Chiavenato (2000) (citado por Queipo & Useche, 2002) comenta el
comportamiento del trabajador en la busqueda del cumplimiento de los objetivos, la
cual se encuentran una serie de caracteristicas individuales, tales como: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, las que van interactuar con la
naturaleza del trabajo y de la empresa, tienen la finalidad de no producir

comportamientos que afecten los resultados.

Sin embargo, las organizaciones establecen otros factores fundamentales con
una percepcion del trabajador sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su

trabajo.

El desempefio de un puesto de trabajo es cambiante en las personas, debido
a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en equipo, capacitaciones,
supervision y técnicas de trabajo, ademas de la capacidad interpersonal (Queipo &
Useche, 2002, pag. 489).

1.3.2.4. Evaluacion del Desempefio

Para Capuano (2004) nos comenta que existen 2 razones principales para

evaluar el desempefio de los trabajadores las cuales son:

- Permitir tanto al jefe y los colaboradores ejecutar un plan para modificar

las deficiencias que la evaluacién descubra.
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Las evaluaciones permitiran tener un propdsito necesario en la
planificacion profesional, se debe brindar oportunidad de revisar los

planes de carrera del trabajador fortaleciéndose.

Montoya (2009) considera que es un sistema facil de aplicar que se debe de

ejecutar una evolucion del desempefio en las empresas ya que el desarrollo

pertenece al area de gestion humana. Cuando un sistema de evaluacién del

desemperio laboral se encuentra estructurado de manera correcta, coordinado y

desarrollado, esto generaria un beneficio a plazos definidos. Donde los primeros

beneficiados son los trabajadores, su jefe, la organizacion y los de alrededor.

Capuano (2004) nos dice que las evaluaciones por lo general son realizadas

por un supervisor inmediato, el cual es quien debe estar en la mejor posicion para

observar y evaluar el desempefio del personal a su cargo. Sin embargo, existen

otras formas de evaluacion como:

Evaluaciones por parte de colegas (pares): Segun investigaciones
indican que las evaluaciones de los pares suelen ser eficaces. Es aquella
que brinda resultados positivos de manera inmediata sobre la percepcion
de comunicaciones abiertas, motivacion en las funciones, apatia social,
viabilidad grupal, cohesién y satisfaccion.

Comités evaluadores: Este tipo de evaluacion es la més utilizada por las
organizaciones, las cuales lo realiza el supervisor inmediato y otros
supervisores mas, ayuda a resolver dificultades como el prejuicio por parte
de evaluadores individuales, también se observa las diferentes facetas del
desempeiio de un empleado reflejado en diferentes personas.
Autoevaluaciones: En diversas oportunidades se utiliza este tipo de
evaluaciones, el problema que se encuentra al utilizar esta evaluacion es
que los empleados usualmente se autocalifican mas alto que como los
calificarian sus supervisores. En un estudio se detalld6 que las
autoevaluaciones es una opcién negativa para la empresa.

Evaluacion por parte del personal subalterno: Algunos acceden a que
los subalternos evallen el desempefio de sus supervisores, cuyo proceso

es llamado retroalimentacion ascendente. El cual ayuda a la alta gerencia
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a entender los estilos administrativos, identificacion de problemas
potenciales con las personas y a tomar mediciones correctivas con
gerentes individuales. El cual ayudard a mejorar el desempefio de los
supervisores dando una mejor calidad de trabajo a sus empleados.

Retroalimentacion o evaluacion de 360 grados: Es quien recopila por
completo alrededor de un trabajar informacién necesaria, desde sus
supervisores, subalternos, colegas y clientes internos o externos.
Realizandose con el fin de desarrollar un aumento de salario. El proceso
consiste en lograr que quienes califican llenen encuestas de evaluaciones
en linea acerca de quién van a calificar. Para luego el sistema
computarizado lleguen los trabajadores evaluados, con la finalidad que el
empleado se retna con su supervisor a desarrollar un plan de mejora.
Tales evaluaciones de 360 grados también son Gtiles cuando resulta claro
cuando se define que son para desarrollo y no para decisiones salariales

0 promociones, es donde los subalternos tienden a ser mas sinceros.

1.3.2.5. Dimensiones del Desempefio Laboral

Robbins y Judge (2013) consideran que el desempefio consta de cuatro

dimensiones las cuales son:

Satisfaccion laboral: Se basa en la estabilidad del trabajador, aquel que
manifiesta una actitud positiva con respecto a las actividades que realiza.

e Actitud hacia el trabajo
* Efectos del comportamiento

Trabajo en equipo: Esta compuesta por individuos que apoyan con la
formacion, el autor indica que es fundamental tener una buena relacion
con los demas trabajadores desarrollando un ambiente de armonia y el
logro de los objetivos planteados.

* Comunicacion

* Adaptacion

e Organizacion del trabajo
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- Capacitacion: Es tomada como herramienta de aprendizaje, la cual
implica dar conocimiento de las actividades a realizar, de esta manera
refuerza lo posteriormente aprendido. Con la finalidad de un desempefio
eficiente y un desarrollo profesional.

 FEvaluaciéon
¢ Retroalimentacion
e Actividades de eficiencia

1.4. Formulacion del problema
¢,De qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral — Proyecto

Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 20227

1.5. Justificacién e importancia del estudio

La presente investigacién se conocerd la influencia que tiene la motivacion en
el desempefio laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones,
la cual surge a partir de observar problemas dentro de la entidad ante diversos
conflictos que se situan internamente. La cual se implementara instrumentos de
recoleccion de datos, ademas se pretende recoger datos informativos de las
principales ideas y conceptualizaciones con el proposito que ayuden a la
investigacion. Todo ello con el fin de contribuir con soluciones de mejora, ya que es
importante que la institucion tenga a sus colaboradores con un nivel de desempefio
alto con ayuda de la motivacion, la cual llegara a desempefiarse eficientemente en

sus funciones con un ambiente calido.

1.6. Hipétesis
H1: La motivacion si influye en el desempefio laboral — Proyecto Especial Olmos

Tinajones — Chiclayo, 2022.

HO: La motivacion no influye en el desempefio laboral — Proyecto Especial Olmos
Tinajones — Chiclayo, 2022.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar como incide la motivacion en el desempefio laboral de los

servidores publicos — Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

1.7.2. Objetivos especificos

a) Diagnosticar el nivel de motivacion existente — Proyecto Especial Olmos
Tinajones — Chiclayo, 2022.

b) Describir el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos —
Proyecto Especial Olmos Tinajones del Chiclayo, 2022.

c) Determinar los factores que influyan en la motivacién para el incremento
de un buen desempeifio laboral del Proyecto Especial Olmos Tinajones —
Chiclayo, 2022.

d) Determinar los factores que influyan en el desempefio laboral para el
incremento de motivaciéon del Proyecto Especial Olmos Tinajones —
Chiclayo, 2022.

e) Comprobar de qué manera incide la motivacién y el desempefio laboral
de los servidores publicos del Proyecto Especial Olmos Tinajones —
Chiclayo, 2022.
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Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion.
2.1.1. Tipo de investigacion

Segun Abreu (2012) determina que, la investigacion explicativa consiste
explicar las causas y efectos de las variables, elaborando teorias o predicciones de
algunas posibles respuestas. Si estos resultados se encuentran de acuerdo con la
teoria son validos.

Cazau (2006) nos comenta que la investigacion correlacional tiene como
objetivo medir el grado de relacién que pueda existir entre dos o mas variables.

Determinando que tan relacionadas estan.

La presente investigacion es tipo descriptiva — correlacional puesto que, se
vera la causa de mi variable independiente dando el efecto ante mi variable
dependiente mediante la prueba de hipétesis, donde tiene como fin encontrar el
nivel de influencia entre la motivacién y el desempefio laboral en los servidores

publicos del Proyecto Especial Olmos Tinajones.

2.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion cuantitativa establece una relacion de causa-efecto, asi mismo
es fundamental durante la recopilacibn de datos que permitird relacionar las
variables usando métodos estadisticos para luego sean analizadas. (Bebativa,
2017, pag.07).

Cazau (2006) nos manifiesta que la investigacion no experimental es conocida
como investigacion expost-facto, la cual no se manipula las variables, observar

fenédmenos tal y como se realizan, para luego sean analizadas. (pag.116).

El disefio de investigacion es cuantitativa - no experimental, la cual se recolecto
y analizo informacion que se obtuvo a través de instrumento de recoleccion, en
tiempos determinados y reales, con ello no se manipularon los resultados de la
realidad problematica en un periodo actual de la investigacion desarrollada en la

entidad Proyecto Especial Olmos Tinajones.
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2.2. Poblacion y muestra

2.2.1. Poblacion

Segun la Institucion Nacional de Estadistica (2014) nos comenta que la
poblacion en estadistica es un término que se refiere a un conjunto de elementos
en la cual se desarrolla una investigacion, las cuales pueden ser personas,
elementos, situaciones o acontecimientos.

Se ha considerado en su totalidad a los colaboradores que conforman la sede
central PEOT:

Tabla 1 Servidores de areas de la entidad PEOT

GERENCIA
GDO GDT GPI OAJ ADM OPPYR OSPYR OCI TOTAL

GENERAL
PRESENCIAL 4 17 7 59 9 67 7 1 3 174
MIXTA - - - - - - - - -
REMOTO - 2 - - - 1 - 1 - 4
LICENCIA - - 2 - - 1 - - - 3
TOTAL 4 19 9 59 9 69 7 2 3 181

Nota. Datos tomados por base de la entidad PEOT (2022).

2.2.2. Muestra

Es una parte de la poblacion que estudia. Segun Lopez (2004) nos informa que:
Se le llama un grupo de personas o porcidon de una parte representativa de la
poblacion en donde se realiza la investigacion. Se llevan a cabo ordenamientos
para conseguir el conjunto de elementos de la muestra como férmulas, juicio y otros

pasos. (parr.5).

+ Formula estadistica aplicar:

N*Zaz*p*q

n=2x(N-1)+22
e axp*q

Donde:
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N = Poblacion 181 trabajadores.
Z = Nivel de confianza de 95%.

E = Error de estimacion 5% (0.05).

P = Es la probabilidad de que ocurra el evento estudiado (0.5).
Q = (1 — p) = Probabilidad de que no ocurra el estudio (0.5).

Tabla 2 Desarrollo de la féormula de muestra

Parametro Insertar Valor
N 181
Z 1.96
P 0.5
Q 0.5
e 0.05

Nota. Se observa el desarrollo de la formula de la muestra.

181 x1.9622+ 0.5+ 0.5

n=0.052%(96 —1) +1.962.+ 0.5 0.5

Reemplazando tenemos:

n = 123 trabajadores
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2.3. Variables y operacionalizacion
2.3.1. Variable 1: Motivacion

Tabla 3 Operacionalizacion de la Variable: Motivacion

Variable Dimensiones Indicadores item Técnicas e
instrumentos
Seguridad 1-2
Condiciones de Trabajo 3-4
Factores Intrinsecos
Estatus 5-6
_ » _ Encuesta -
Motivacion Vida personal 7-8 _ _
Cuestionario
Sueldos e incentivos 9-10
Factores Extrinsecos Recomendaciones 11-12
Relaciones interpersonales 13-14

Nota. Se muestran las dimensiones, indicadores, items y técnica e instrumentos de la variable Motivacion.
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Tabla 4 Operacionalizacion de la Variable: Desempefio Laboral

Variable Dimensiones

Indicadores

item Técnicas e
instrumentos
Satisfaccion Laboral Actitud hacia el trabajo 1-3
Efectos del comportamiento 4-5
Comunicacion 6-7
Trabajo en equipo
Adaptacion 8-9
Desempefio Laboral Encuesta -
Organizacion del trabajo 10-11 . .
Cuestionario
Evaluacion 12-13
Capacitacion Retroalimentacion 14 - 15
Actividades de eficiencia 16 - 17

Nota. Se muestran las dimensiones, indicadores, items y técnica e instrumentos de la variable Desempefio Laboral.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

Mejia (2005), menciona que las técnicas son una estrategia empleada para
recolectar y registrar la informacion necesaria, de esta manera contribuir al
conocimiento sobre la investigacion que se realiza, ya que, son aquellas que
proponen las reglas que organizan las fases del proceso de investigacion.

Se empled la técnica mas factible es la encuesta puesto que permite recolectar
informacion que se necesite para el analisis del contenido, donde tendra una escala
de Likert.

2.4.2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Se le llama instrumento al acopio de datos, el cual sirve para medir las
caracteristicas de las variables, se recopila informacién y se observa el
comportamiento de ellas. (Mejia, 2005, pag. 19).

El instrumento utilizado es el cuestionario uno para cada variable con sus
respectivas dimensiones, por la cual se aplicara a la muestra seleccionada

posteriormente.

2.4.3. Validez

Segun Hurtado, (2012) comenta que, es la capacidad de corroborar que el
instrumento sea cuantificable de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya
medicion que haya sido disefiada. Es decir, que mida la caracteristica para la cual
fue disefiado y no otra similar.

Para llevar a cabo este criterio se aplica la validez a nuestro instrumento por
medio de juicio de expertos, método por la cual afirmara que cada pregunta esta
relacionada con su dimension.

2.4.4. Confiabilidad

Segun Chaves & Rodriguez (2018) considera que la confiabilidad es una
prueba que permite acercarnos al analisis de la coherencia del instrumento, da a
conocer el error de medicion de una calificacion de las caracteristicas que se esta
midiendo.

Se determinara que la investigacion sea procesada la confiabilidad de la

encuesta por medio del software estadistico SPSS, en donde se calcula el
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coeficiente Alfa de Cronbach la cual debe tener una coherencia alta para que sea

considerado aceptable.

Tabla 5 Prueba de confiabilidad alfa de Cronbach para el
instrumento de medicion de la variable Motivacion.

Estadisticos de fiabilidad de motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,836 14

Nota. El resultado obtenido fue de 0.836 donde indica que el
coeficiente Alfa de Cronbach es aceptable para la variable
Motivacion.

Tabla 6 Prueba de confiabilidad alfa de Cronbach para el
instrumento de medicién de la variable Desempefio Laboral.

Estadisticos de fiabilidad de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,809 17

Nota. El resultado obtenido fue de 0.809 donde indica que el
coeficiente Alfa de Cronbach es aceptable para la variable
Desempefio Laboral.

2.5. Procedimientos de analisis de datos

Alteryx (s.n) Es aquel proceso que esta basado en pasos o fases para llegar a
los resultados eficientes, los cuales llegan a examinar datos identificados por aquel
procedimiento para tomar decisiones idoneas para la investigacion.

De acuerdo a ello encontramos en nuestra investigacion:

- Se realizard la prueba piloto a través de 10 colaboradores los cuales son
sustraidos de nuestra muestra, con la finalidad de ayudar para validar
nuestro instrumento.

- En esta investigacion se utilizo el programa estadistico SPSS la cual nos
darda la confiabilidad de nuestro cuestionario, es decir, se estudia el impacto
gue se tendra sobre la fiabilidad si algun item debe de quitarse para aplicar
a los colaboradores de la entidad. Dando una vision de que nuestra

investigacion sea pertinente.
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- Se aplico el juicio de expertos quienes 3 profesionales ligados a la carrera
de Administracién, validaron el instrumento a aplicar.
- Serealizari tablas y graficos donde se visualizaran los resultados que arrojo

el cuestionario mediante un Excel.

2.6. Criterios éticos

Norefia (2012) El investigador debe tener en cuenta criterios al momento de
disefiar el estudio y recolectar datos para la investigacion, los cuales deben ser
fijados en las preguntas, objetivos, referencias teoricas, estrategias de recoleccion
de datos y por ultimo la publicacion de resultados.

A todo participante de la investigacion se le solicitara su consentimiento, seran

tratados con respeto y se le informara el propésito de la investigacion:

- El consentimiento informado, de acuerdo con sus valores, criterios e
intereses de los colaboradores de Proyecto Especial Olmos Tinajones que
participaron, no fueron afectadas, confirmando su apoyo para investigacion.

- La confidencialidad, se protegi6 la identidad de los participantes con total
privacidad de las respuestas marcadas en el cuestionario, para la seguridad
y tranquilidad laboral.

- Observacion participante, ante el llenado de la recoleccién de datos se
actud con cordura y amabilidad para todo efecto y consecuencia que lleve a
los resultados.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Norefa (2012) El rigor abarca conjuntos transversales en el desarrollo de una
investigacion, el cual permite valorar la aplicacion cientifica y precisa de los
métodos aplicados. Se tomd ciertos criterios de rigor para desarrollar la
investigacion, tales como:

- Credibilidad, posibilita dar con los resultados del personal a investigar.

- Auditabilidad, permite que otro investigador evalle o examine algunos
datos que tomen referencia y pueda lograr tener conclusiones similares.

- Aplicabilidad, especifica el lugar donde se ejecutara la investigacion, con la
finalidad de que se extienda la informacion recolectada.

- Confiabilidad y Validez, son criterios de suma importancia porque van a

concluir una investigacion con respecto a la realidad de ella.
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. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras
Tabla 7

Correlacién de Variables

Motivacién Desempefio

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,655
Spearman Sig. (bilateral) 000
N 123 123
Desempefio Coeficiente de correlacion ,655 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

Nota. Elaboracién propia

INTERPRETACION: El valor obtenido por la correlacién de Spearman con un
r=0,655 el cual de acuerdo al valor magnitudes de referencia presentado por Segun
Martinez & Campos se visualiza que se encuentra en un rango de correlacion
positiva moderada presentadas entre ambas variables de estudio, evidenciando la

influencia de una variable sobre otra.

Con respecto al objetivo principal, el cual pretende determinar como incide la
motivacion en el desempefio laboral de los servidores publicos — Proyecto Especial
Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022, segun lo obtenido en esta tabla, se puede
determinar que la motivacién incide de manera significativa sobre el desempefio
laboral de los servidores publicos.
Por lo mismo que se acepta la hipotesis H1

e H1: La motivacion si influye en el desempefio laboral — Proyecto Especial

Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

Se rechaza la hip6tesis HO
e HO: La motivacién no influye en el desempefio laboral — Proyecto Especial

Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.
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Tabla 8

Género de los servidores del PEOT

Escala N° %
Masculino 78 63%
Femenino 45 37%

Total 123 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 1

Género de los servidores del PEOT

70%
60%
50%
40%
30% 37%
20%
10%

0%
FEMENINO

MACULINO

Nota. La figura muestra los porcentajes de sexo de los servidores
del Proyecto Especial Olmos Tinajones. Fuente: Elaboracion

propia.
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Tabla 9

Edad de los servidores del PEOT

Escala N° %

18 - 28 afios 7 6%
29 - 39 afios 21 17%
40 - 50 afnos 42 34%
51 a mas afios 53 43%
Total 123 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 2
Edad de los servidores del PEOT

50%
45% 43%
40%
34%

35%
30%
25%
20% 17%
15%
10%

6%
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0%
18 - 28 aiios 29 - 39 aios 40 - 50 afios 51 a mds aiios

Nota. La figura muestra los porcentajes de edades de los servidores
del Proyecto Especial Olmos Tinajones. Fuente: Elaboracién propia.



Tabla 10

Modalidad de contrato de los servidores del PEOT

Escala N° %
Ley 728 94 76%
Ley 1057 (CAS) 13 11%
Otro 16 13%
Total 123 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 3

Modalidad de contrato de los servidores del PEOT
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LEY 728 LEY 1057 (CAS) OTRO

Nota. La figura muestra los porcentajes de la modalidad de contrato
de los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones. Fuente:
Elaboracion propia.



Tabla 11

Variable Motivacion

Escala N° %
Malo 45 36.6%

Regular 46 37.4%

Bueno 32 26%
Total 123 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 4

Variable Motivacion

40.00%
° 36.60% 37.40%

35.00%

30.00%

26%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00%

5.00%

0.00%
Malo Regular Bueno

Nota. Esto nos da a entender que la motivacion incide de manera
negativa en los servidores publicos del Proyecto Especial Olmos
Tinajones, ya que solo el 26% se encuentra motivado frente al 74%
restante. Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 12

Dimension Factor Intrinseco

Escala N° %
Malo 38 30.9%

Regular 53 43.1%

Bueno 32 26%
Total 123 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 5

Dimensién Factor Intrinseco
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45.00% 43.10%
40.00%
35.00% 30.90%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
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0.00%
Malo Regular

Nota. La figura muestra que los factores intrinsecos como: seguridad,
condiciones de trabajo, estatus, vida personal influyen de manera regular
en la motivacion de los colaboradores del Proyecto Especial Olmos
Tinajones — Chiclayo, 2022. Por otro lado, existe una cifra significativa
de un 30.90% que se percibe como una mala influencia sobre la
motivacion de los colaboradores, lo que sugiere mejoras en las
condiciones de trabajo para mejorar la motivacién de los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia.

26%

Bueno
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Tabla 13

Dimensién Factor Extrinseco

Escala N° %
Malo 36 36.6%

Regular 41 41.5%

Bueno 22 22%
Total 123 100%

Nota. Elaboracion Propia

Figura 6

Dimensién Factor Extrinseco
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Nota. La figura muestra que los factores extrinsecos como: los sueldos
e incentivos, recomendaciones y las relaciones interpersonales, influyen
de manera regular en la motivacion de los colaboradores del Proyecto
Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022. Por otro lado, existe una
cifra significativa de un 36.60% que se percibe como una mala influencia
sobre la motivacion de los colaboradores, lo que sugiere mejoras en lo
gue respecta a sueldos e incentivos, con el objetivo de aumentar la
motivacion frente a estos factores, logrando asi un mayor desempefio
laboral. Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 14

Variable Desempefio Laboral

Escala N° %

Malo 38 30.6%

Regular 49 39.8%

Bueno 36 29.3%

Total 123 100%

Nota. Elaboracion Propia
Figura 7
Variable Desempefio Laboral
45.00%
39.80%

40.00%
35.00%

30.60% 29.30%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

Malo Regular Bueno

Nota. La figura muestra que el desempefio laboral influye de
manera negativa en los servidores publicos del Proyecto Especial
Olmos Tinajones, ya que solo el 29.30% presenta bien desempefio
laboral frente al 70.7% restante. Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 15

Dimensién Satisfaccion Laboral

Escala N° %
Malo 53 43.1%

Regular 44 35.1%

Bueno 26 21.1%
Total 123 100%

Nota. Elaboracion Propia

Figura 8

Dimensién Satisfaccion Laboral
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Bueno

Nota. La figura muestra y da a entender que la satisfaccion laboral actia
como un factor determinante para el desempefio laboral, encontrando un
43.10% de colaboradores insatisfechos, seguido de un 35.10%, lo que
sugiere bajos indices de desempefio laboral. Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 16

Dimension Trabajo en Equipo

Escala N° %
Malo 39 31.7%

Regular 49 39.8%

Bueno 35 28.5%
Total 123 100%

Nota. Elaboracién Propia

Figura 9

Dimension Trabajo en Equipo
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Nota. Esto nos da a entender que el trabajo en equipo actia como un
factor determinante en el desempefio laboral, alcanzando 39.80% de
colaboradores que perciben al trabajo en equipo como regular, seguido

de un 285% que lo percibe como bueno,
desempeiio

significativamente mejoras en el
Elaboracion propia.

esto contribuye
laboral. Fuente:
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Tabla 17

Dimension Capacitacion

Escala N° %
Malo 49 39.8%

Regular 48 39%

Bueno 26 21.1%
Total 123 100%

Nota. Elaboracion Propia

Figura 10

Dimension Capacitacion
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Nota. La figura muestra los porcentajes de los resultados obtenidos en
la encuesta donde nos da a entender que la capacitacién actia como un
factor que influye en el desempeio de los colaboradores del Proyecto
Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022, siendo percibida como mala
en el 39.8%, lo que sugiere un desempenio laboral no esperado con los
objetivos del proyecto, por otro lado un 39% percibe como regular la
capacitaciéon, lo que reafirma el bajo desempefio laboral de los
colaboradores, al ser la capacitacion un factor crucial en el desempefio
de cualquier trabajador. Fuente: Elaboracion propia.
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3.2. Discusion de resultados

Con respecto al objetivo general, de la incidencia de la motivacion sobre el
desemperio laboral se encontré por la correlacion de Spearman con un r=0,655 el
cual de acuerdo con el valor magnitudes de referencia presentado por Segun
Martinez & Campos se visualiza la motivacion incide de manera significativa sobre
el desempefio laboral de los servidores publicos. De la misma forma que Hoyos &
Ocampo (2022), que manifesto que se deben de fortalecer la motivacion intrinseca
y extrinseca ya que afecta mayor parte del desempefio en las actividades o tareas
gue un trabajador realiza en su puesto, al igual que lo concluido por Medina (2020).

En el objetivo especifico 1: Con la finalidad de poder analizar los resultados
dados de las variables de estudio motivacion y desempefio laboral de los servidores
del Proyecto Especial Olmos Tinajones, de acuerdo a lo investigado al diagnosticar
el nivel de motivacion en la entidad se observé mediante el instrumento aplicado,
gue actualmente existe una motivacion regular con un 37.40% como lo expresa la
Tabla 9, lo que se considera que la institucion cuenta con diversas deficiencias
respecto a la motivacién que les practica a sus servidores, como bien se sabe la
motivacion influye de forma significativa, siendo determinante y esencial para el
desarrollo de un buen trabajo. Hay factores que se deben de cumplir para tener
motivados al personal de alguna organizacion. Asi mismo, nos comenta Teanga &
Pérez (2018), Ecuador, en su articulo titulado “La motivaciéon y si influencia en el
desempenio laboral de los empleados del sector publico en la provincia del Carchi”
manifiesta que al pasar de los afios se han desarrollado estudios psicoldgicos
donde se han encontrado teorias actuales que pretenden expresar el origen de la
motivacion en el desempefio laboral. De acuerdo a las teorias motivacionales tienen
un gran aporte en las organizaciones ya que refleja las causas por las cuales los
trabajadores tienen un comportamiento cambiante al desempefiar sus labores. Por
lo tanto, los factores de la motivacién son de gran impacto en el desempefio de los

trabajadores, ya que se vera de manera directa en la productividad de la entidad.

En el objetivo especifico 2: Respecto a la descripcion del nivel de desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, podemos

observar que los servidores consideran que su desempeio laboral dentro de la
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entidad es regular con un 39.8% como lo expresa la Tabla 11, lo cual se puede
identificar que no se encuentran satisfechos con el desempefio de sus labores
realizadas donde hay factores que dificultan un buen desempefio de los servidores,
como lo manifiesta la Tabla 14 donde la dimension capacitacién los colaboradores
consideran que no existe capacitaciones constantes que mejoren sus funciones, lo
cual afecta al desarrollo de los objetivos planteados por la entidad. Como lo
menciona Santillan & Saavedra (2022), Moyobamba, en su articulo titulado
‘Desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
provincial de Moyobamba, San Martin”, nos dice que los colaboradores
manifestaron una gran importancia de realizar un buen desempefio laboral ya que
es un aspecto necesario para el cumplimiento y rendimiento de sus funciones. Es
por ello que ante problemas buscan soluciones creativas que no afecten el
rendimiento de sus tareas, porque no solo conlleva a un eficiente funcionamiento
institucional, sino también a la imagen que proyectan a sus usuarios que logran
mostrar satisfaccion y respeto por la institucion.

En el objetivo especifico 3: De acuerdo a determinar los factores que influyan
en la motivacion para el incremento de un buen desempefio laboral del Proyecto
Especial Olmos Tinajones, se puedo observar que los servidores no se encuentran
totalmente motivados como nos muestran en la dimension factor intrinseco con
resultado regular de un 43.1% lo cual se considera que casi siempre sienten el
apoyo de la entidad ante situaciones que se desarrollan dentro de oficinas como en
su vida personal, teniendo respaldo de los jefes inmediatos. Por otro lado, respecto
a la dimension de factor extrinseco se visualiza en los resultados que existe una
relacion regular con un 41.5%, donde los servidores manifiestan que a veces
realizan politicas de reconocimiento por el buen desempefio de sus funciones,
ademas consideran que se debe retomar las actividades sociales de confraternidad
para establecer vinculos de comunicacién e interaccion entre los colaboradores,
estas actividades son esenciales para que el desempeiio laboral aumente, ya que
el colaborador sentira que su trabajo es valorado. Como bien nos dice el autor Ruiz
(2021), Tarapoto, en su articulo titulado “Motivacion: Buen desempefio laboral de
los trabajadores de la gestion publica”. Hace referencia a ciertas competencias
fisicas y sociales los cuales influyen en el comportamiento humano, es donde se

mantienen una relacion la motivacion y el desempefio, ya que determinara cémo es
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que el empleado percibe su trabajo, el rendimiento que tiene, su productividad y la
satisfaccion que tiene al realizar sus actividades. Se considera que la motivacion y
el desempefio laboral, vienen reflejando los valores, actitudes y las diversas
creencias, construyendo la personalidad de la misma. Ademas, es necesario que
en el area o departamento de administracion y recursos humanos sean definidas

las prioridades laborales e individuales de un empleado.

En el objetivo especifico 4: A través de determinar los factores que influyan en
el desempefio laboral para el incremento de motivacion del Proyecto Especial
Olmos Tinajones, lo cual se percibe en las dimensiones de satisfaccion laboral,
trabajo en equipo y capacitacion no se encuentran totalmente potenciados, donde
el area de recursos humanos debe desarrollar estrategias de mejora. Asi mismo,
nos comenta Sanchez & Carrasco (2021), Puno, en su articulo titulo “Efectos de la
motivacion hacia el servicio publico en el desempefio laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Puno, 2019” manifiesta para el servicio publico es
fundamental la motivacibn para los trabajadores que se involucran
profesionalmente en los servicios que se brinda a la comunidad de su localidad
desarrollandose asi un buen desempefio. Asi mismo nos comenta que se pudo
observar que dentro de la institucibn hay muchos problemas las cuales los
trabajadores han tenido que afrontar una de ellas y resaltantes las inadecuadas
condiciones de trabajo, falta de presupuesto, las designaciones de cargo son
mediante decisiones politicas y trato inadecuado, estos son factores que impiden
el crecimiento, rendimiento y desenvolviendo de los trabajadores al realizar sus

funciones o actividades designadas.

En el objetivo especifico 5: Por ultimo, se pudo comprobar de qué manera
incide la motivacion y el desempefio laboral de los servidores publicos del Proyecto
Especial Olmos Tinajones, se identificd que la motivacion es fundamental para el
desarrollo efectivo del desempefio laboral de los servidores publicos, el 37.4% de
los colaboradores manifestaron que existe una regular motivacion dentro de la
entidad lo que nos indica que no desempefian sus labores de manera efectiva por
falta de impulsar a fomentar las funciones de manera correcta como lo establece el
39.8% de los servidores sefialando un regular desempefo. Por lo tanto, Ordofiez

(2021), Tarapoto, en su estudio titulado “Motivacion y desempefio laboral en los
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colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo” comentd que, en una de las
instituciones publicas de mayor alcance en dicha regién refleja un bajo nivel de
motivacion con el personal, esto ocurre a la integracion de nuevos trabajadores
recomendados que no cumplen con el perfil, es por ello que los colaboradores
quienes tienen tiempo trabajando se han visto en la necesidad de pedir
reconocimientos, aumento de sus remuneraciones ya que estas no estan acordes
con las funciones que realizan, ademés de no tener una comunicacion asertiva con
los jefes de &rea. Estos problemas se ven claramente reflejados en el desempefio

laboral del personal, dado que han disminuido la productividad.
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[.V. CONCLUSIONES Y REFERENCIAS

4.1. Conclusiones

Con respecto al objetivo general Determinar como incide la motivacion en el
desempefio laboral de los servidores publicos — Proyecto Especial Olmos
Tinajones, se pudo obtener que existe una correlacién positiva moderada con un
r=0,655, debido a los datos arrojados por la prueba de normalidad fueron menor a
un p valor de 0.05, donde se identificd que los datos no distribuian de manera
normal, aceptando asi la hipétesis alternativa, lo que concluye en que la motivacion
influye de manera significativa, siendo esta determinante en el desempefio laboral
— Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022, mediante los factores
intrinsecos y extrinsecos los cuales son influyentes sobre el trabajo en equipo, la

satisfaccion la laboral y la capacitacion de los trabajadores.

En cuanto al objetivo especifico N°1, el nivel de motivacion existente, se
diagnosticé y concluye que, la entidad Proyecto Especial Olmos Tinajones no
cuenta con un nivel tan alto ubicandose de manera regular que fomente la
motivacion dentro de la entidad, por lo tanto se considera fundamental que los
servidores publicos se sientan motivados para que se realicen tareas eficientes
optimizando recursos y reduciendo factores que influyan a una mala motivacion,
donde se tomar acciones en la soluciones de conflictos internos judiciales y las
condiciones de trabajo, todo ello con la finalidad que el desempefio laboral aumente

y que la productividad vaya a mano del cumplimiento de sus objetivos.

De acuerdo con el objetivo especifico N°2, el nivel de desempefio laboral de los
servidores se identifico y concluye que, se encuentra en un nivel regular donde
dependera de su comportamiento y caracteristicas de cada persona tales como,
sus cualidades, habilidades y sobre todo las necesidades laborales y personales
gue sea de su interés, lo cual es esencial que el servidor cuente con un ambiente
idéneo para que el resultado de su desempefio sea interactivo y se relacione en
mejorar diferentes aspectos, asi mismo, se observo que las dimensiones menos
calificadas es la satisfaccion laboral con un 43.10% y capacitacion con 39.8% por

lo que los colaboradores consideraron ser mas potenciales.
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En referencia al objetivo especifico N°3, donde determina los factores que
influyen en la motivacion para el incremento de un buen desempefio laboral, se
puede concluir que dentro de sus dimensiones de factores intrinsecos vy
extrinsecos. Se considera que en los factores intrinsecos estan relacionadas en la
estabilidad, satisfaccion personal y es independiente a cualquier tipo de estimo
externo, por lo que deberian enfocar y brindar solidez a los servidores, por otro lado,
se verifico que los factores extrinsecos no son tan considerables puesto que los
colaboradores no sienten el reconocimiento de sus logros, es por ello que dichos

actores motivacionales involucran al servidor a desarrollar el buen funcionamiento.

Se determino en el objetivo especifico N°4 en el que consiste determinar los
factores que influyan en el desempefio laboral para el incremento de motivacion del
Proyecto Especial Olmos Tinajones, se puede concluir que los servidores se
encuentran con diversas deficiencias de acuerdo a los resultados previstos, tales
como la satisfaccion laboral y las capacitaciones ya que ambas estan en una escala
mala, por otro lado, cuentan con un trabajo en equipo regular lo cual realizar un

desempefio efectivo y positivo.

Finalmente, el objetivo especifico N°5 el cual indica comprobar de qué manera
indice la motivacion y el desempefio laboral de los servidores, podemos concluir
gue se estas se encuentran desarrolladas de manera regular de acuerdo a los
resultados expuestos, lo cual es considerable evaluar aspectos de los cuales no
estan siendo tan efectivos para que tengan un alcance una relacién mucho mas

alta de ambas variables.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda diseflar programas de motivacion centrados en factores
intrinsecos y extrinsecos identificados como influyentes. Ademas, es crucial
iImplementar estrategias de desarrollo personal y profesional alineadas con las
metas individuales de los trabajadores, asi como fomentar el trabajo en equipo
mediante actividades colaborativas, también realizar evaluaciones periodicas de
motivacion, utilizando encuestas o entrevistas, para mantener y mejorar
continuamente el nivel de motivacion y, por ende, el desempefio laboral. Estas
acciones contribuiran a fortalecer la satisfaccion laboral y la capacitacion de los
servidores publicos en el contexto del Proyecto Especial Olmos Tinajones en

Chiclayo.

Asi mismo, se le recomienda al Proyecto Especial Olmos Tinajones
implementar estrategias que estén ligadas al estado de los servidores que sientan
satisfaccion al lograr concluir sus funciones diarias que realizan, ademas de
desarrollar programas de capacitacion que ayuden a incrementar sus
conocimientos y sean llevadas en la practica, con la finalidad de aumentar el nivel
de desempefio laboral ya existente en la entidad y se realice una evaluacion

mensual donde el servidor verifique su desenvolvimiento.

Se proponen estrategias integrales para mejorar la relacién entre la motivacion
en el desempefio laboral de los servidores publicos. Esto incluye la implementacion
de programas de reconocimiento y recompensas para apreciar el buen desempefio,
la creacion de un ambiente laboral positivo y colaborativo, ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional, establecer metas claras y alcanzables, fomentar la
participacion en la toma de decisiones, proporcionar retroalimentacion constructiva
y promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. Estas
estrategias se disefian para aumentar la motivacién de los servidores publicos al
proporcionar incentivos tangibles y un entorno de trabajo favorable, lo que a su vez

optimizara su desempefio laboral en el Proyecto Especial Olmos Tinajones.

Es importante para la entidad reforzar los factores motivacionales ya que estan
ligadas al incremento del buen desempefo, para ello es necesario replantear
actividades sociales de confraternidad para que entre companeros intercambien

ideas y establezca confianza para el desarrollo de tareas en equipo, ademas de
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reconocer los méritos, logros y virtudes de los servidores publicos por el

cumplimiento de un desempefio competente.

Es recomendable programar actividades en relacion con la satisfaccion laboral
y capacitaciones que refuercen el uso eficiente de sus recursos dentro de la
entidad, asi mismo, potenciar el trabajo en equipo intercambiando ideas y
adaptandose a los cambios que se puedan establecer en un tiempo establecido,
asi también, llegar a fortalecer las relaciones interpersonales, con la finalidad de

saber manejar y resolver conflictos entre si.

Y como recomendacion final es necesario que el area de recursos humanos en
conjunto con imagen institucional implemente métodos motivacionales tales como,
tutoria y capacitaciones regulares como forma de mantener una fuerza laboral
eficiente y capaz de lograr sus objetivos personales y de la misma manera los de
la entidad, logrando incentivar y potenciar al servidor, en el cual mejoren las

condiciones de trabajo en que se puede encontrar el servidor.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

) TIPO DE ) PROCEDIMI
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACION POBLACION TECNICAS ENTOS DE
ANALISIS DE
DATOS
Objetivo General.
Determinar como incide la motivacion Descriptivo o
en el desempefio laboral de los Variable Correlacional 181 Encuesta Elandlisise
servidores publicos — Proyecto Especial Indepen '”tergrftac'on de
La  Oimos Tinajones - Chiclayo, 2022. H1: La diente. proigje?g .
Motivacion o B motivacién si Motivacion DISENO INSTRUME utilizar graficos y
y su Objetivos especificos. influye en el NTOS tablas.
influencia - Diagnosticar el nivel de r_notlvauén desempefio Los cuales se
existente — Proyecto Especial OImos |gporal - Cuantitativa — no realizara por
enel o . : _
_ Tinajones — Chiclayo, 2022. Proyecto Variable experimental medio de
Desempeno - pDescribir el nivel de desempefio laboral Especial dependien JAY Microsoft Office
Laboral de los servidores publicos — Proyecto Olmos te ‘ C con los
anoral — ial Ol Lo del Chicl o : u programas de:
Especial Olmos Tinajones del Chiclayo, Tingjones - Desempe M- ' :
2022 . - B 'y MUESTRA Microsoft Excel,
Proyecto - : Chiclayo, no ‘ ¢ Microsoft Word
.- Determinar los factores que influyanenla 2022, Laboral S y
Especial  motivacion para el incremento de un buen 2 t PSS
Olmos desempefio laboral del Proyecto Especial M: Muestra de i
Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022. HO: La eStUFS"I)- - 123 o
o . : ; L r : Relacion
Tinajones CIDetermlna}r I(I)sbfactlores qulg influyan endel motivacién no entre las n
Chiclayo esempeno laboral para el incremento dé inyve en el variables a
* motivacion del Proyecto Especial Olmos desempefio V1: Variable )
- Comprobar de qué manera incide la Proyecto Motivacion
motivacién y el desempefio laboral de s po i V2: Variable 0
servidores publicos del Proyecto Especial  5|m0s Dependiente:
Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022. Tinajones  — Degemli)eno
. Labora
Chiclayo,
2022.

Nota. Elaboracion propia
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ANEXO 2: Formato del cuestionario o entrevista

“ENCUESTA SOBRE LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL — PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES —

CHICLAYO, 2021"

La siguiente encuesta es realizada solo para fines estadisticos, se
mantendra la confidencialidad de la informacién. Marque con una X segtn

crea conveniente:

SEXO:
a) Femenino b) Masculino
EDAD:

a) 18 -28 afos b) 259 -39 aflos  ¢) 40 — 50 afos d) 51 a mas anos

MODALIDAD DE CONTRATO LABORAL.:

a) Ley 728 b) Ley 1057 (CAS) c) Otros
VARIABLE MOTIVACION
FACTORES INTRINSECOS 'Nunca (€281 A Casi | giempre

nunca veces siempre

1. ¢ Se considera estable en su centro de,
labores? 1

2. ¢Considera que se respeta la jornada
laboral establecida?

3. ¢Se le otorga beneficios laborales
(seguro de  vida, descanso
vacacional, etc.)?

4. ;Existe espacios adecuados donde
desarrolla sus actividades laborales?

5. ¢Siente que la entidad le da'
facilidades para el desarrollo de sus |
funciones?

6. ¢Cuenta con el respaldo de su jefer
cuando se encuentra en dificultades? |

7. ¢Se le otorga permisos en casos de;
enfermedad, problemas familiares y
otras razones similares? ‘

8. ;La entidad le otorga dia libre en
fechas especiales (cumpleafios)?

FACTORES INTRINSECOS

9. ¢lLa entidad cumple con el ‘
cronograma de pagos de los
sueldos? }
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10. ¢ El sueldo asignado seguin su puesto
de trabajo satisface sus
necesidades?

11. ¢ La entidad realiza encargaturas en
las diferentes areas?

12. ;Se practica politicas de
reconocimiento laboral por el buen
desempefio de sus funciones?
para el cumplimiento de sus
actividades?

confraternidad dentro de la entidad?

13. 4 El apoyo de sus companeros aporta |

14. ;Realizan actividades sociales de|

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

SATIFACCION LABORAL

Nunca

Casi
nunca

A
\veces

Casi
siempre

Siempre

1. ¢ Considera que la equidad y justicia es
igual para todos?

2. ;Se encuentra satisfecho con las
funciones que realiza?

3. ¢Siente que su comportamiento esta
ligado a su estado emocional?

4. ;Se siente en un ambiente de armonia
en su puesto de trabajo?

5. ¢Realiza sus actividades de manera
proactiva?

TRABAJO EN EQUIPO

6. ¢Los directivos tienen iniciativa para
comunicar las actividades de la
entidad?

7. ¢Las comunicaciones impartidas por
su jefe inmediato son formales?

8. ¢Se encuentra preparado para
enfrentar cambios en sus funciones?

9. (Se adapta facilmente a nuevos
sistemas organizacionales y al equipo
de trabajo?

10. iUsted cumple con la rutina y
estandares de trabajo?

11. ¢Planifica las actividades asignadas
para cumplir a la fecha solicitada?
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CAPACITACION

12. ;Se evalla de manera mensual su
desempefio laboral?

13. ¢Cree necesario evaiuar su
desempeiio y desenvolvimiento en el
puesto de trabajo?

14, ¢ Recibe constantemente
capacitaciones para el desempefio
correcto de sus funciones?

15. ¢ Hace uso eficiente de los recursos y
conocimientos para desempefar su
labor?

16. ¢Realiza cronograma de actividades
a ejecutar? |

17. ¢Desarrolla  ideas de  mejora
continua en el area donde labora?

68



ANEXO 3: Validacion de cuestionario

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMDRE RELEE Mg. Diego Alfonso Chicoma Palacios
PROFESION Lic. En Administracion y Negocios Internacionales
ESPECIALIDAD Maestria en Administracion Publica
EXPERIENCIA 9 afios
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO Gerente General de la Municipalidad Distrital de Soritor
- Moyobamba

Titulo de Investigacién: ‘LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL — PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES - CHICLAYO, 2021"

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES y APELLIDOS Miriam del Rosario Huatay Aguilar

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO EVALUADO | Entrevista (:l Cuestionario -
GENERAL
Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral — Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo,
2021.
ESPECIFICOS

OBJETIVOS a) Diagnosticar el nivel de motivacién existente — Proyecto

DE LA INVESTIGACION

Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

b) Describir el nivel de desempefio laboral de los
servidores publicos — Proyecto Especial Olmos
Tinajones del Chiclayo, 2022.

c) Determinar los factores que influyan en la motivacion
para el incremento de un buen desemperfio laboral del
Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

d) Determinar los factores que influyan en el desempefio
laboral para el incremento de motivacién del Proyecto
Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

e) Comprobar de qué manera incide la motivacién y el
desempefio laboral de los servidores publicos del
Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” S| ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO. SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS.

INSTRUMENTO

El instrumento consta de 31 preguntas y ha sido

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | construido, teniendo en cuenta la revision de la

literatura. Luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido a
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prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad y
finalmente sera aplicado a las unidades de andlisis de
esta investigacion.

VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

; TA(x)
1. ¢ Se considera estable en su

centro de labores? SUGERENCIAS:

0( )

2. ;Considera que se respeta | TA(x )
la jornada laboral

establecida? SUGERENCIAS:

( )

3. ;Se le otorga beneficios | TA( x)
laborales (seguro de vida,

descanso vacacional, etc.)? | SUGERENCIAS:

T™( )

4. ;Existe espacios | TA( x)
adecuados donde desarrolla

sus actividades laborales? SUGERENCIAS:

( )

5. ¢ Siente que la entidad le da | TA(x )
facilidades para el

desarrollo de sus | SUGERENCIAS:

funciones?

™( )

6. ¢ Cuenta con el respaldo de | TA( x)
su jefe cuando se encuentra

en dificultades? SUGERENCIAS:

( )

7. ¢ Se le otorga permisos en | TA(x )
casos de enfermedad,

problemas familiares y otras | SUGERENCIAS:

razones similares?

O( )

8. ¢La entidad le otorga dia | TA( x)
libre en fechas especiales

(cumplearios)? SUGERENCIAS:

( )

9. ¢La entidad cumple con el | TA(x )
cronograma de pagos de los

sueldos? SUGERENCIAS:

™( )
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10. ¢El sueldo asignado segin
su puesto de trabajo
satisface sus necesidades?

TA(x ) TO( )

SUGERENCIAS:

11. ¢La entidad realiza
encargaturas en las
diferentes areas?

TA( x) ( )

SUGERENCIAS:

12. ;Se practica politicas de
reconocimiento laboral por
el buen desempefio de sus
funciones?

TA( x) ( )

SUGERENCIAS:

13. ¢(EI  apoyo de sus
comparieros aporta para el
cumplimiento de sus
actividades?

TA(x ) ( )

SUGERENCIAS:

14. ;i Realizan actividades
sociales de confraternidad
dentro de la entidad?

TA( x) ™( )

SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

1. ¢Considera que la equidad | TA( x) o )
y justicia es igual para
todos? SUGERENCIAS:

2. ¢Se encuentra satisfecho | TA( x) ™ )
con las funciones que
realiza? SUGERENCIAS:

3. ;Siente que su | TA(x ) T™( )
comportamiento esta
ligado a su estado | SUGERENCIAS:
emocional?

4. ;Se siente en un ambiente | TA(x ) To( )
de armonia en su puesto
de trabajo? SUGERENCIAS:

5. ¢Realiza sus actividades | TA( x) ™( )

de manera proactiva?
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SUGERENCIAS:

6. ¢Los directivos tienen
iniciativa para comunicar
las actividades de la
entidad?

TA( x)

SUGERENCIAS:

TD(

7. ¢lLas comunicaciones
impartidas por su jefe
inmediato son formales?

TA(x )

SUGERENCIAS:

™(

8. ¢Se encuentra preparado
para enfrentar cambios en
sus funciones?

TA( x)

SUGERENCIAS:

T(

9. /Se adapta facilmente a
nuevos sistemas
organizacionales y al
equipo de trabajo?

TA(x )

SUGERENCIAS:

T0(

10. ¢Usted cumple con la
rutina y estandares de
trabajo?

TA( x)

SUGERENCIAS:

TD(

11.¢ Planifica las actividades
asignadas para cumplir a
la fecha solicitada?

TA( x)

SUGERENCIAS:

D(

12.;,Se evalla de manera
mensual su desempefio
laboral?

TA(x )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢{Cree necesario evaluar
su desempeno y
desenvolvimiento en el
puesto de trabajo?

TA(x )

SUGERENCIAS:

TD(

14. ;Recibe constantemente
capacitaciones para el
desempefio correcto de
sus funciones?

TA( x)

SUGERENCIAS:

TD(

15. ¢ Hace uso eficiente de los
recursos y conocimientos
para desempefar  su

TA( x)

SUGERENCIAS:

™(
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labor?

16. ¢Realiza cronograma de | TA(x ) T™( )
actividades a ejecutar?

SUGERENCIAS:

17. ;Desarrolla  ideas de | TA( x) To( )
mejora continua en el area
donde labora? SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA: 31 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: Cuestionario correcto para ser aplicado.

3. OBSERVACIONES

m&?ﬂ’“‘“(

Mg. Diego Alonso
Chicoma Palacios
Administracion Publica
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

HOMPREDELJUEe Mg. Judith Yanina Collao Puican
PROFESION Lic. Administracién
ESPECIALIDAD Administradora
EXPERIENCIA
PROFESIONAL (EN ANOS) | 2° anos
CARGO Coordinadora Administrativa

Titulo de Investigacion: “LA

MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO

LABORAL - PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES - CHICLAYO, 2021"

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES y APELLIDOS Miriam del Rosario Huatay Aguilar

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO EVALUADO | Entrevista :] Cuestionario -
GENERAL
Determinar la influencia de la motivacién en el desempefio
laboral — Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo,
2021.
ESPECIFICOS

OBJETIVOS

DE LA INVESTIGACION

a) Diagnosticar el nivel de motivacion existente — Proyecto
Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

b) Describir el nivel de desempefio laboral de los
servidores publicos - Proyecto Especial Olmos
Tinajones del Chiclayo, 2022.

c) Determinar los factores que influyan en la motivacion
para el incremento de un buen desempefio laboral del
Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

d) Determinar los factores que influyan en el desempefio
laboral para el incremento de motivacion del Proyecto
Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

e) Comprobar de qué manera incide la motivacion y el
desempefio laboral de los servidores publicos del
Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO. SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 31 preguntas y ha sido

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | construido, teniendo en cuenta la revision de la

INSTRUMENTO

literatura. Luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido serd sometido a
prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad y
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finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion. ;

VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

1:

¢ Se considera estable en su
centro de labores?

TA(Y) ( )

SUGERENCIAS:

. ¢Considera que se respeta

la jornada laboral
establecida?

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

. ¢,Se le otorga beneficios

laborales (seguro de vida,
descanso vacacional, etc.)?

TA(X) ( )

SUGERENCIAS:

. ¢Existe espacios

adecuados donde desarrolla
sus actividades laborales?

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

. ¢ Siente que la entidad le da

facilidades para el
desarrollo de sus
funciones?

TA(X) T™( )

SUGERENCIAS:

. ¢Cuenta con el respaldo de

su jefe cuando se encuentra
en dificultades?

TA(X) T0( )

SUGERENCIAS:

. ¢Se le otorga permisos en

casos de enfermedad,
problemas familiares y otras
razones similares?

TA(X) ()

SUGERENCIAS:

. ¢La entidad le otorga dia

libre en fechas especiales
(cumplearios)?

TA(X) ()

SUGERENCIAS:

. ¢La entidad cumple con el

cronograma de pagos de los
sueldos?

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:
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10. ¢El sueldo asignado segun
su puesto de trabajo
satisface sus necesidades?

TA(X) T™( )

SUGERENCIAS:

11. ¢La entidad realiza
encargaturas en las
diferentes areas?

TA(X) ( )

SUGERENCIAS:

12. ;Se practica politicas de
reconocimiento laboral por
el buen desempefio de sus
funciones?

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

13. ¢EI  apoyo de sus
comparieros aporta para el
cumplimiento de sus
actividades?

TA(X) T™( )

SUGERENCIAS:

14. ¢ Realizan actividades
sociales de confraternidad
dentro de la entidad?

TA(X) T™( )

SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

1. ¢Considera que la equidad
y justicia es igual para
todos?

TA(X) T™( )

SUGERENCIAS:

2. ¢Se encuentra satisfecho
con las funciones que
realiza?

TA(X) To( )

SUGERENCIAS:

3. ¢Siente que su
comportamiento esta
ligado a su estado
emocional?

TA(X) T™( )

SUGERENCIAS:

4. ;Se siente en un ambiente
de armonia en su puesto
de trabajo?

TA(Y) ()

SUGERENCIAS:

5. ¢Realiza sus actividades
de manera proactiva?

TA(x) TO( )

SUGERENCIAS:
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6. ¢Los directivos tienen
iniciativa para comunicar
las actividades de Ila
entidad?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

7. ¢Las comunicaciones
impartidas por su jefe
inmediato son formales?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

8. ¢Se encuentra preparado
para enfrentar cambios en
sus funciones?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9. ;Se adapta facilmente a
nuevos sistemas
organizacionales y al
equipo de trabajo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

D(

10. ¢Usted cumple con la
rutina y estandares de
trabajo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11.¢Planifica las actividades
asignadas para cumplir a
la fecha solicitada?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

12.;,Se evalia de manera
mensual su desempefio
laboral?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

13. (Cree necesario evaluar
su desemperio y
desenvolvimiento en el
puesto de trabajo?

TA(%)

SUGERENCIAS:

T0(

14. ¢{Recibe constantemente
capacitaciones para el
desempefio correcto de
sus funciones?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

15. ¢ Hace uso eficiente de los
recursos y conocimientos
para desempefiar su

TA(X)

SUGERENCIAS:

T0(

e



labor?

16. ¢Realiza cronograma de | TA(xX) ™( )
actividades a ejecutar?
SUGERENCIAS:
17. ¢Desarrolia ideas de | TA(X) ™ )
mejora continua en el area
donde labora? SUGERENCIAS:
1. PROMEDIO OBTENIDO: NeTA _ 24 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

js

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Mg. Camacho Pintado Luis Alberto
PROFESION Lic. En Administracion y Negocios Internacionales
ESPECIALIDAD Maestria en Gestién Publica
EXPERIENCIA 10 afos
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO Jefe de la Oficina de Logistica de la Municipalidad
Distrital de San Miguel - Lima

Titulo de Investigacién: “LA

MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO

LABORAL — PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES - CHICLAYO, 2021"

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES y APELLIDOS Miriam del Rosario Huatay Aguilar

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO EVALUADO | Entrevista :] Cuestionario -
GENERAL
Determinar la influencia de la motivacién en el desempefio
laboral — Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo,
2021.
ESPECIFICOS

OBJETIVOS a) Diagnosticar el nivel de motivacién existente — Proyecto

DE LA INVESTIGACION

Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

b) Describir el nivel de desempefio laboral de los
servidores publicos - Proyecto Especial Olmos
Tinajones del Chiclayo, 2022.

c) Determinar los factores que influyan en la motivacion
para el incremento de un buen desemperio laboral del
Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

d) Determinar los factores que influyan en el desempefio
laboral para el incremento de motivacién del Proyecto
Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

e) Comprobar de qué manera incide la motivacion y el
desempefio laboral de los servidores publicos del
Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO. SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 31 preguntas y ha sido

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | construido, teniendo en cuenta la revision de la

INSTRUMENTO

literatura. Luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido a
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prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad y
finalmente sera aplicado a las unidades de andlisis de
esta investigacion.

VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

. TA(x) To( )
1. ¢ Se considera estable en su
centro de labores? SUGERENCIAS:
2. ;Considera que se respeta | TA(x ) T™( )
la jornada laboral
establecida? SUGERENCIAS:
3. ;Se le otorga beneficios | TA( x) T™( )

laborales (seguro de vida,
descanso vacacional, etc.)? | SUGERENCIAS:

4. ;Existe espacios | TA( x) T™( )
adecuados donde desarrolla
sus actividades laborales? SUGERENCIAS:

5. ¢ Siente que la entidad le da | TA(x ) T™( )
facilidades para el
desarrollo de sus | SUGERENCIAS:
funciones?

6. ¢Cuenta con el respaldo de | TA( x) T™( )
su jefe cuando se encuentra
en dificultades? SUGERENCIAS:

7. ¢Se le otorga permisos en | TA(x ) ™( )
casos de enfermedad,
problemas familiares y otras | SUGERENCIAS:
razones similares?

8. ¢(La entidad le otorga dia | TA( x) T™o( )
libre en fechas especiales
(cumpleafios)? SUGERENCIAS:

9. ¢La entidad cumple con el | TA(x ) T( )

cronograma de pagos de los
sueldos? SUGERENCIAS:




10. ¢El sueldo asignado segun
su puesto de trabajo
satisface sus necesidades?

TA(x ) ( )

SUGERENCIAS:

11. ¢La entidad realiza
encargaturas en las
diferentes areas?

TA( x) ™ )

SUGERENCIAS:

12. ;Se practica politicas de
reconocimiento laboral por
el buen desempefio de sus
funciones?

TA( x) ™( )

SUGERENCIAS:

13. ¢EI  apoyo de sus
comparieros aporta para el
cumplimiento de sus
actividades?

TA(x ) T( )

SUGERENCIAS:

14. (Realizan actividades
sociales de confraternidad
dentro de la entidad?

TA( x) ™( )

SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

1. ¢Considera que la equidad
y justicia es igual para
todos?

TA( x) ( )

SUGERENCIAS:

2. (Se encuentra satisfecho
con las funciones que
realiza?

TA( x) T0( )

SUGERENCIAS:

3. ¢Siente que su
comportamiento esta
ligado a su estado
emocional?

TA(x ) ( )

SUGERENCIAS:

4. ;Se siente en un ambiente
de armonia en su puesto
de trabajo?

TA(x ) T )

SUGERENCIAS:

5. ¢Realiza sus actividades
de manera proactiva?

TA( x) T )
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SUGERENCIAS:

6. ¢Los directivos tienen
iniciativa para comunicar
las actividades de la
entidad?

TA( x)

SUGERENCIAS:

TD(

7. ¢Las comunicaciones
impartidas por su jefe
inmediato son formales?

TA(x )

SUGERENCIAS:

TD(

8. (Se encuentra preparado
para enfrentar cambios en
sus funciones?

TA( x)

SUGERENCIAS:

T0(

9. (Se adapta facilmente a
nuevos sistemas
organizacionales y al
equipo de trabajo?

TA(x )

SUGERENCIAS:

T0(

10. ¢Usted cumple con la
rutina y estandares de
trabajo?

TA( x)

SUGERENCIAS:

TD(

11.¢Planifica las actividades
asignadas para cumplir a
la fecha solicitada?

TA( x)

SUGERENCIAS:

TD(

12.;,Se evalia de manera
mensual su desemperfio
laboral?

TA(x )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢(Cree necesario evaluar
su desempefio y
desenvolvimiento en el
puesto de trabajo?

TA(x )

SUGERENCIAS:

TD(

14. {Recibe constantemente
capacitaciones para el
desempefio correcto de
sus funciones?

TA( x)

SUGERENCIAS:

TD(

15. ¢ Hace uso eficiente de los
recursos y conocimientos
para  desempefiar  su

TA( x)

SUGERENCIAS:

TO(
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labor?

16. ¢{Realiza cronograma de
actividades a ejecutar?

TA(x ) ™ )

SUGERENCIAS:

17. ¢(Desarrolla ideas de
mejora continua en el area
donde labora?

TA( x) ™ )

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA: 31

N° TD

. COMENTARIO GENERALES:

. OBSERVACIONES

Mg. Camacho Pintado
Luis Alberto
CLAD N° 014472
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ANEXO 4: Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigacion

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE

: .3
. /U i o } PROYECTO ESPECIAL OLMOS TINAJONES
Q pEay !'&' GERENCIA GENERAL

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania”

Chiclayo, 10 de mayo de 2022

CARTA N° 000016-2022-GR.LAMB/PEOT-GG

Dra. Carla Angélica Reyes Reyes
Directora de la Escuela Profesional de Administracién
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ASUNTO: Aceptacion de estudiante para realizar investigacion
REFERENCIA: Solicitud S/N [4202606-0] recibida el 06/05/2023

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a uste para saludarla afectuosamente a nombre del Proyecto Especial
Olmos Tinajones y a la vez manifestarle lo siguiente: Que habiendo recibido la carta de
presentacion de la sefiorita MIRIAM DEL ROSARIO HUATAY AGUILAR con el DNI n°
73105969 con cédigo universitario N° 2181801743, acepto y autorizo que realice su proyecto
de investigacion titulado “La motivacion y su influencia en el desempeiio Laboral -

Proyecto Especial Olmos Tinajones - Chiclayo 2022",

Conociendo que su proyecto de investigacion sera de beneficio para la Entidad se le brindara

toda la informacién que la interesada solicite que esté alineada a su tema de investigacion.
Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente




ANEXO 5: Resolucion de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0443-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 26 da julio de 2022

VISTO:

B Oficio N"0260-2022/FACEM-DA-USS, de facha 25 de julio de 2022, presentado por la Directora de la EP de
Administracion y proveido dal Decano de FACEM, de fecha 26/07/2022, donde solicita la aprobacion dal
Proyecto de Tesis, de los estudianies del Curso Irvestigacion |, Sec. B —Plan C, de la EP de Administradan, a
cargo de la Dra. Janet lsabal Cubas Camanza, y;

CONSIDERANDO:

Que, de confarmidad con la Ley Universitada N* 30220 an su articulo 45 que a la letra dice: Obtendon de
grados y titulos: La obtencidn de grados v titulos se realizara de acuerdo a las exgancias acadamicas que cada
univarsidad establerca en sus respadivas normas intermas. Los requisitos minimos son los siguienfes: 45.1
Grado da Bachiller: requiera haber aprobadolos estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un rabajo da
invastigacion y al conocimianto de un idioma exranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art 217 dal Reglamento da Grados y Tilos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio M*0B5-2020/FD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo
de inwesfigacion, trabajp acadédmico y lesis son aprobados por el Comilé de Investigacion y dervados a la
facultad, para la emision de la resolucion respaciiva. El periedo de vigencia de los mismos sera dedos afos,
a partir de su aprobacign.

Estando a lo expuesio y en uso de las alribucionas confaridas y de conformidad con las nommas y reglameanios
vigantes,
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, el Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Investigacion |, Sec. B —
Plan C, da la EP de Administracién, a cargo de la Dra. Janet Isabal Cubas Caranza, seqin sa indica en cuadro
adjunia.

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

HJ:'l.:'l.Afu'r Ciancies Evprosarialer

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Farultad de Clencios Empresarifes

UNIVERSIDAD SERDR DE SIPAN

Co: Exousta, Arching ADMISION E INFORMES
074 481510 - 74 451632
CAMPUS USS
®m. 5, carmetera a Pimental
Ehiclaya, Pera
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N°0443-2022-FACEM-USS

N AUTOR 5] TITULO DE TSI LiNEA DE NVESTGACION
~ESTION ADMINETRATIVA ¥ 50 NFLLENCIA ENEL
16 | HUANCAS VILCA JULIO GIOVARMI | DESEMPERD LABORAL EN LA MUNICPALIDAD DISTRITAL | CESIONEMPRESARIAL Y
EMPRENDIMENTO
D ouos 20
LA MOTIACDN Y SU B LUENCIA EN B DESEWPERD
17 | Ty AGUILAR MERIAM DEL LABORAL - PROTECTOESPECIAL OLMOS TINAJONES - mw?
CHICLAYO, 2007
LLUEN CLMPA MARIA MERCEDES -
GESTIN LOGISTICA PARA (PTIMZAR LAPRODUCTIVIDAD | GESTION EMPRESARIAL Y
18| [ MATRLLANA MAZA VAGUELIE EN LA ENFRESA HIOLMWOS 8 A - LANBAYEQUE- 2022 ENPRENDIMENTO
LA CAPACITACION Y SU INCIDEMC IAEM LA
18 | LOPEZ MEDINA CINTHYA LISSETH PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LA MUMICIPALIDAD MMv
DISTRITAL DE JOSE LEONARDO ORTE — CHICLAYO 202
DESENPERD LABORAL ¥ LA PRODUCTIVIDAD [E LOS
20 | MR Y SANCHEL GEANPEER COLABOR ADCRES D INDUSTRIA DE BANDAS MODLLARES ﬁmY
SAC CHICLAYO - 22
51 | PALCORDNAGO RGN LA ORGANZAGKINAL Y SATISFACCON ABORALEN LA | CESTIONENPRESARIAL Y
LEYDER EMPRESA AGRICOLA CERROPRIETO S.A - GEPEN, 2022 | ENPRENDIMENTO
- GESTION ADMNISTRATIVA PARA CPTIMZAR B
22 | G, CIGUENAS A DESEMPERO LABORAL EN LA NSTITUCKN EDUCATIva | CESTION EMPRESARIAL Y
NLESTRA SERORA DEL ROSARIO, (HICLAYO D2
GESTRN LOGETICA Y CALIDAD O SERVIGIOEN LA
73 | FEYES GALM WARIALEZET BMRESA CIANE JESUSM JOSE, SAN J0SE - mmv
LAMBAYEQUE, 2022
FELAGION ENTREEL CLIMA LABORAL 7 LA CALIDAD 6
24 | RONCAL LOPEZRENATOADRIAN | SERVIOID EN LA EMPRESA SERVIOIOS GENERALES ADJ MMv
ELRL CHOTA 2027
FELACION ENTRE CLIMA ORGANEACKNAL Y DESEVPEI0
25 | FUEZ DIAZ NATALY MARYCELD LABORAL ENEL IE S.T.F "DE IVESTIGACDNES CESTION EMPRESARIAL Y
IDUSTRIALES'E LR | BAMBAMARCA 2079 EPRENAIEVTD
TALIDAD DE SERVICID Y B NIVEL [E SATISFACC KN EN LA
26 | RUE QULICHEDAVD ATENCION AL ADLLTOMAYOR — BANOD DELANACION mwmm*
SLLLANA 2072
RELACKHN ENTRE LANOTNADION ¥ EL DEEWPER0
27 | SAALAR DIRZNAYELL LABORAL EN LA MUNICPALIDAD PROVINGIAL DE CUTERVD | CESTION EMPRESARIAL Y
ALL vt EMPRENDIMENTO
22 | SLVARGULAR GULLERWO PLAN OE MAFSETING DIGITAL PARA NGGENENTARLAS | CESTION ENPREGARAL ¥
RAPAEL \ENTAS DE LAEMPRESAALPHA MEDIA SAC, LIMA - 2022 EMPRENDIMENTO
Desemperio laboral y la caldad de serddo de 12 empresa web | GES TION EMPRESARIAL ¥
28 | SLVAYDROGOKEVLAVIRIT Opicas E LRL Chiclayo - 2027 EMPRENDIMENTO
<5 | VLG-EZGUNVAR DE ROIAS CALIDAD DE SERVICIO EN LA SATIEF ACOIDN DEL CLENTE | CESTION ENPRESARIAL ¥
LEWLA VON ENEL MUNDODE LA DIVERSIN SAC, CHICLAYO, 2 EMPRENDIMENTO
F ESTRES LABORAL ¥ 5U B LLENCIA ENEL DESEWPERD
31 m'mf’""""z‘“”ﬂ“"m DE LOS COLABORADORES — MUNICIPALIDAD PISTRITAL DE w’mﬁ‘"ﬁ“”
RECUE_ REOLE 2022
EETON DEL TAENTOHUMAND Y EL CESENPERD
,, | 2AM0RA ROSAS EDGAR LABORAL ENLOSCOLABCRADORES DE CMDEL SA, | CESTION ENPRESARIAL Y
MARCELD CHICLAYO - 2022 EMPRENDIMENTO
FELACION ENTRE EL NIVEL DE MOTIVAGIN YEL CLWA
33 | hraT CUBAS MEIANDRA LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS - CERENCIA REGIONAL mw?
DEEDUCACKN — LAVBAYECLE, CHICLAYO 2022
ADHISION EINFORMES
074481610 - 074 421633
CAMPUS USS
Chiclaya, Perg

®m. & carretera a Pimen]
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ANEXO 6: Formato N° T1-CI-USS (AUTORIZACION DEL AUTOR)

FORMATO T1

Universidad
u q q Safior de Sipdn
L h.

FORMATO N T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 11 de septiembre 2023

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Senor de Sipdn
Presente.-

El suscrito:
Huatay Aguilar Miriam del Rosario con DNI 731055659

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: “La Motivacion y su Influencia en el
Desempefio Laboral — Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022" presentado y
aprobado en el afio 2023 como requisito para optar el titulo de Licenciada en Administracicn,
de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio
del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad
Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre
mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la preduccion intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de |a visibilidad de su contenido de la siguiente
manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenide de este trabajo de grado a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacidn del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccidn parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822, En efecto, la
Universidad Sefior de Sipdn esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Huatay Aguilar Miriam del Rosario 73105969 L\’} Ve I._.l‘&; T -'!P;?P}f;r
- ¥ f y 1K




ANEXO 7: Fotos de aplicacion de la encuesta

2 Formulario sin titule - Formularic X

< C docs.google.com

=

N Sseh dado todos |
E Formulario sin titulo [ yy  -5/%"ousrdsdotoces s S ©® v ¢ m

cambios en Drive

Preguntas  Respuestas @ Configuracion Puntos totales: 0

123 respuestas Ver en Hojas de calculo :
Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual

L) Estadisticas

Normal Valor medio Intervalo
0/0 puntos 0/0 puntos 0-0 puntos

Distribucidn de las puntuaciones totales

150
P
8
2

g 100
2
@

& 50
B
E

o

Puntuacion obtenida
SEXO O copiar

123 respuestas

@ Femenino

63.4% @ Masculino
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T encuesta base - Hojas de calculo X

A L O @ inctgnior)

E encuestabase ¥ m & ) E (h ~ & Compartir m

Archive Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda

Q Menis & ¢ & § 100% v | € % O 00 13| Predet. v | — +/B I 5 A % M\ E- iRl A Wy @- 3z ~
134 - fi Casisiempre
[ D E F G H 1 J K L M N
1 SEXO EDAD MODALIDAD DE CONTF 1.- ;Se considera establ 2.- ;Considera que se re 3.- ;Se le otorga benefic 4 - ;Existe espacios ade 5 .- ; Siente que la entida 6.- ;Cuenta con el respa 7 - ;Se le otorga permisc & - ;La entidad le otorga 9.- ;La entidad cumple ¢ 10.- £El
2 Femenino 18 - 28 afios LEY 728 Aveces Casi siempre Siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Casi siempra Aveces
3 Masculino 51 a més afios LEY 1057 (CAS) Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Siempre Siempre Casi siempre Casi sie
4 Masculino 40 - 50 afios LEY 728 Aveces Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Aveces Siempre Siempre Casinui
5 Masculino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi sie
& | Femenino 40 - 50 afios LEY 728 Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Aveces
7 Femenino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Casi siempre Siempre Aveces Casi siempre Siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Casi sie
& Masculino 51 a més afios LEY 728 Casi siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi siempre Aveces
9 Masculino 40 - 50 afios LEY 728 Casi siempre Siempre Siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre Casinui
10 Femenino 16 - 28 afios Otro Nunca Casi siempre Nunca Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi sie
11 |Femenino 29 - 39 afios Otro Casi nunca Casi siempre Nunca Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi sie
12 Femenino 29 -39 afios Otro Aveces Casi siempre Nunca Aveces Casi siempre Siempre Aveces MNunca Aveces Siempre
13 | Femenino 29 -39 afios Otro Casi nunca Casi siempre Nunca Casi siempre Siempre Casi siempre Siempre Casinunca Casi siempre Casinui
14 'Masculino 40 - 50 afios LEY 728 Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Casinui
15 Masculino 40 - 50 afios LEY 728 Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Siempre Siempre Casinul
18  |Femenino 51 a més afios LEY 728 Casi siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Casi siempre Siempre Aveces Aveces
17 Masculino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
18 Femenino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Aveces
18 ' Masculino 51 a mas afios LEY 728 Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Aveces Aveces Casi siempre Siempre Siempre Aveces
20 |Femenino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Siempre Siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
21 |Femenino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casisiempre Aveces
22 Masculino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Casinunca Siempre Aveces Aveces Munca Siempre Siempre Siempre Munca
23 Masculino 29 -39 afios LEY 728 Siempre Siempre Siempre Aveces Casi nunca Casi siempre Aveces Siempre Aveces MNunca
24 Femenino 40 - 50 afios LEY 728 Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Siempre Casi siempre Casinu
25 |Femenino 29 -39 afios LEY 1057 (CAS) Aveces Casinunca Aveces Casi siempre Aveces Casi siempre Casi siempre Siempre Casisiempre Munca
26 Masculino 51 a mas afios LEY 728 Casi siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Nunca
27 |Femenino 29 -39 afios LEY 728 Casi siempre Nunca Casi siempre Casi siempre Aveces Casi siempre Siempre Siempre Siempre Aveces
2&  Masculino 40 - 50 afios LEY 728 Casi nunca Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
29 Femenino 29 -39 affos LEY 728 Casi siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Aveces Siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Casinu
30 Masculino 51 a mas afios LEY 728 MNunca Casi siempre Siempre Aveces Aveces Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Aveces
31 Masculino 40 - 50 afios LEY 728 Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces
32 Masculino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi sie
33 |Femenino 51 a mas afios LEY 728 Siempre Siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Munca
34 Masculino 51 a mas afios LEY 728 Nunca Siempre Casi siempre Casi siempre .Casi siempre Casi nunca Siempre Siempre Siempre Casisle
35 Masculino 40 - 50 afios LEY 728 Nunca Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Casi siempre Munca -
D
+ = B Respuestas de formulario 1 ~ <

89



MOMBRE DEL TRAEAJO

“LAMOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL - PROYECTO
ESPECIAL OLMOS TINAJONES - CHICLA

RECUENTO DE PALABRAS
10665 Words

RECUENTO DE PAGINAS
46 Pages

FECHA DE ENTREGA
Dec 1, 2023 7:43 AM GMT-5

® 21% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 19% Base de datos de Internet
+ Base de datos de Crossref

+ 19% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud
+ Material bibliografico

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

Reporte de similitud

AUTOR
Miriam Del Rosario Huatay Aguilar

RECUENTD DE CARACTERES
58543 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
254.2KB

FECHA DEL INFORME
Dec 1, 2023 7:43 AM GMT-5

+ 3% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de Crossr

« Material citado
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Universidad
u S g Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥o
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion MN® 0443-2022-FACEM-USS, presentado por
la Bachiller Miriarn del Rosario Huatay Aguilar, con su tesis Titulada “LA MOTIVACION ¥
SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENG LABORAL — PROYECTO ESPECIAL OLMOS
TINAJOMES — CHICLAYO, 2022°.

. Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de  Invesfigacion v

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiens un indice de similitud
del 21% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURMNITIM.

Por lo gue se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con ko establecido en la directiva sobwe el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N®
221201 9PDUSS de la Universidad Sefior de Sipan.

Fimentel, 19 de diciembre de 2023

J— .l(f—-?j,ﬂ—}/‘q\
| ! \\-\.\._\_F_“II‘:I .b"-:l._'w-'e'i \
Dr. Abraham J&éﬁ%wem
DMI M® BD2Z70538
Escuela Academico Profesional de Administracion.
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