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RESUMEN  

  

La investigación titulada “La motivación y su influencia en el desempeño laboral – 

Proyecto Especial Olmos Tinajones- Chiclayo, 2022” tuvo como objetivo general 

determinar cómo incide la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores 

del Proyecto Especial Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022. El tipo de estudio es 

descriptiva – correlacional, el diseño de la investigación es cuantitativa – no 

experimental. Así mismo se contó con una muestra de 123 servidores públicos de 

la entidad, los cuales fueron utilizados para la recolección de datos a través de un 

cuestionario de ambas variables, a través de una escala de Likert.  Se concluyó 

que, de acuerdo a los resultados hallados en la investigación y el problema 

establecido en dicha entidad estipulado en el marco teórico, se puede verificar que 

la motivación es influyente para un desempeño eficiente en los servidores públicos, 

lo cual es importante establecer estrategias de mejora que potencien y refuercen 

sus condiciones laborales.  

Palabras Clave: Motivación, Desempeño Laboral, influencia, servidores públicos 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. INTRODUCCIÓN 

1.1 Realidad problemática. 

En Chiclayo existe gran cantidad de entidades públicas, que sin un personal 

calificado no podrían desarrollar sus funciones y poder alcanzar sus objetivos 

propuestos, sin embargo, para poder alcanzar cuyas metas es necesario que los 

trabajadores estén motivados. Así como nos manifiesta Bohórquez & Benavides 

(2020), Ecuador, en su artículo titulado “La motivación y el desempeño laboral: 

el capital humano como factor clave en una organización” hoy en día 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 motivación alto para 

el desarrollo sus actividades o tareas asignadas. Se investigó que muchas 

organizaciones tienen personal desmotivado, debido a que se considera un 

trabajo no valorado, lo cual crea una insatisfacción laboral y afecta a la 

productividad o crecimiento de la organización. Se recomienda tener un 

ambiente laboral cálido, que genere confianza y seguridad al desempeñar las 

labores.  

Ante lo mencionado nace la necesidad de conocer la realidad actual de los 

colaboradores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, en donde se identificó 

que dentro de la entidad se encuentra una deficiencia en la motivación hacia sus 

trabajadores por conflictos internos con los gerentes de áreas, produciéndose 

así paralizaciones o huelgas que son reclamos de juicios laborales judicializados 

así como condiciones de trabajo, además indican que no tienen una evaluación 

parcial que mida el nivel de desempeño de las funciones que realizan 

diariamente en sus puestos de trabajado. Así mismo, se verifica que no cuentan 

con algún 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 artículo titulado “La motivación y si influencia en el desempeño 

laboral de los empleados del sector público en la provincia del Carchi” manifiesta 

que al pasar de los años se han desarrollado estudios psicológicos donde se han 

encontrado teorías actuales que pretenden expresar el origen de la motivación 
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en el desempeño laboral. De acuerdo a las teorías motivacionales tienen un gran 

aporte en las organizaciones ya que refleja las causas por las cuales los 

trabajadores tienen un comportamiento cambiante al desempeñar sus labores. 

Por lo tanto, los factores de la motivación son de gran impacto en el desempeño 

de los trabajadores, ya que se verá de manera directa en la productividad de la 

empresa.  

La entidad al seguir con ese nivel de motivación influirá de manera negativa 

el desempeño laboral de los colaboradores al poder realizar sus actividades con 

eficiencia, además de poner en riesgo el funcionamiento de la supervisión, 

ejecución, mantenimiento y operación de las obras de infraestructura que 

componen los proyectos hidroenergéticos. Es por ello que Ruiz (2021), Tarapoto, 

en su artículo titulado “Motivación: Buen desempeño laboral de los trabajadores 

de la gestión pública”. Hace referencia a ciertas competencias físicas y sociales 

los cuales influyen en el comportamiento humano, es donde se mantienen una 

relación la motivación y el desempeño, ya que determinará cómo es que el 

empleado percibe su trabajo, el rendimiento que tiene, su productividad y la 

satisfacción que tiene al realizar sus actividades. Se considera que la motivación 

y el desempeño laboral, vienen reflejando los valores, actitudes y las diversas 

creencias, construyendo la personalidad de la misma. Además, es necesario que 

en el área o departamento de administración y recursos humanos sean definidas 

las prioridades laborales e individuales de un empleado.   

Es por ello, que se realizará una investigación con la finalidad de mejorar la 

motivación y su influencia en el desempeño laboral de dicha entidad, brindando 

una solución al problema encontrado.  

1.2. Antecedentes de estudio 

1.2.1. Internacional 

Los autores Hoyos & Ocampo (2022), en su investigación “Impacto de la 

Motivación en el Desempeño Laboral en Iberoamérica”. Colombia. Su principal 

objetivo es conocer qué impacto genera la motivación en el desempeño laboral 

de los colaboradores en Iberoamérica, de acuerdo a su estudio descriptivo 

realizado con un enfoque cuantitativo se pudo verificar que hay seis países que 

manifiestan su motivación mediante el salario recibido. Podemos concluir que 



 
14 

 

deben de fortalecer la motivación intrínseca y extrínseca ya que afecta mayor 

parte del desempeño en las actividades o tareas que un trabajador realiza en su 

puesto, así mismo impulsará a las personas a alcanzar los objetivos de la 

empresa o entidad con un trabajo eficiente y un ambiente agradable; el resultado 

de ello estará orientada en el crecimiento organizacional y personal. 

De acuerdo con Medina (2020), en su tesis titulada “Incidencia de la 

motivación en el desempeño laboral en los colaboradores de la organización 

ALITECNO S.A”. Ecuador. Cuyo objetivo es descubrir el efecto de la motivación 

en el desempeño laboral de sus empleados. En su metodología fue un estudio 

cualitativo donde se usó como técnica una encuesta virtual, la cual se pudo 

definir las expectativas respecto a la motivación intrínseca, extrínseca, 

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 relación, por ello toda acción que se haga 

en torno a la motivación puede afectar directamente al desempeño laboral. Por 

último, se puede concluir que se observó que la mitad de sus trabajadores se 

encuentran desmotivados es por ello que se debe de implementar nuevas 

estrategias para un mejor desempeño de las funciones diarias y lograr los 

objetivos en conjunto.   

Así mismo, Verdesoto (2021), en su investigación titulada “Motivación y 

desempeño laboral del personal administrativo del Consejo de la Judicatura del 

cantón Esmeraldas, periodo junio a diciembre 2019”. Ecuador. Cuyo objetivo fue 

realizar un análisis de la motivación y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la institución. Respecto a su metodología fue una investigación 

cuantitativa, descriptiva, correlacional y no experimental, además se hizo uso de 

una entrevista y encuesta con la finalidad de recopilar información que ayuden a 

la investigación. En los resultados se halló aspectos positivos donde los 

colaboradores de la institución se esfuerzan por mejorar su desempeño a diario, 

además de cumplir con responsabilidad los parámetros institucionales 

establecidos. Sin embargo, se visualizó aspectos negativos en las competencias 

y relaciones interpersonales, ya que no se realizan capacitaciones que ayuden 

al crecimiento, además de no contar con una buena comunicación. Se concluye, 



 
15 

 

mediante lo observado en los resultados se le recomienda a la institución realizar 

un plan de motivación que fortalezca una mejor atención y sea efectiva, en el 

cual sientan seguridad y confianza para ser más productivos.   

Conforme con Hernández (2021), México, en su artículo titulado “Motivación, 

satisfacción y desempeño laboral en organizaciones públicas 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 desempeño de los trabajadores que 

sientan el incentivo. Además, se identificará respuestas prácticas en 

organizaciones para posteriormente se diseñen estrategias que mejoren o 

incrementen la motivación para una mayor productividad, estos aspectos se 

realizan tanto en empresas públicas como privadas, que siempre buscan que 

sus colaboradores se sientan motivados para desarrollar un buen desempeño y 

satisfacción dentro y fuera de sus actividades.  

Finalmente, Miranda (2019), en su estudio titulado “Motivación Laboral en 

entidades privadas y públicas de la ciudad de la Paz”. Bolivia. Cuyo objetivo es 

averiguar y examinar la situación actual de la motivación laboral en entidades 

privadas y públicas. Tuvo como metodología de diseño transeccional descriptivo, 

su población estuvo conformada por 141 trabajadores de instituciones privadas 

y 79 de entidades públicas donde se realizó un cuestionario con preguntas 

prácticas motivacionales como desmotivadoras. En los resultados que se 

obtuvieron mediante el instrumento aplicado, se pudo verificar que en ambos 

ámbitos la motivación es un factor muy influyente, por lo consiguiente es 

fundamental que se realicen mayores prácticas 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 investigación titulada “Motivación y Desempeño 

Laboral del personal del Ministerio Público de Cajabamba, 2020”. Lima. El cual 

tiene como objetivo comprobar de qué manera la motivación se encuentra 
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relacionada con el desempeño laboral del personal. Como metodología 

encontramos un enfoque cuantitativo, diseño de investigación no experimental, 

correlacional; así mismo, se utilizó un cuestionario para recolectar datos, de los 

cuales se obtuvieron resultados que permitieron verificar que hipótesis es 

correcta, de acuerdo a ello se verifica que entre ambas variables mantienen una 

relación directa, media y significativa, sin embargo los subordinados manifiestan 

que 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 

motivación intrínseca y extrínseca, con estrategias que proporcione una 

comunicación efectiva, capacitaciones, incentivos, reuniones de confraternidad, 

etc., puesto que permitirá que el personal se desempeñe eficientemente y se 

sienta satisfecho con las tareas que realiza.   

Teniendo en cuenta a Huamán (2020), en su tesis titulada “Impacto de la 

motivación en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 

de Junín 2019”. Cuyo objetivo fue saber de qué manera afectaría la motivación 

de los colaboradores en relación con el desempeño laboral dentro de la entidad. 

En su metodología se utilizó una investigación cuantitativa ya que facilitó a la 

recolección y análisis de datos para poder dar respuesta a las preguntas de 

investigación, para luego probar las hipótesis. Los resultados que se esperan es 

saber los factores de la motivación que mantiene una relación con la actitud del 

trabajador e identificar cómo afectará esa actitud en la realización 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 

motivación, se verá evidenciado en la insatisfacción, 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 motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del gobierno regional sede central 

Tumbes, 2018”. Piura. Cuyo objetivo fue buscar la relación que tiene la 

motivación ante el desempeño laboral de los trabajadores. Se utilizó como 

metodología un estudio cuantitativo, con tipo correlacional – no experimental y 

se utilizó para la recolección de datos la técnica de encuesta con el fin de hallar 
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la solución a la problemática. 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 motivación baja al desempeñar sus 

labores haciendo que el servicio brindado a la ciudadanía no sea el adecuado. 

Se pudo concluir que los trabajadores cuando se encuentran en un nivel de 

motivación estable se sienten satisfechos y contentos, logrando una 

familiarización con la entidad, logrando el crecimiento profesional y el buen 

desarrollo de sus funciones.   

De acuerdo con Yana (2019), en su tesis titulada “Motivación y Desempeño 

Laboral del personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Públicos 

(SUNARP) San Borja – Lima 2018”. Tiene como finalidad determinar cómo la 

motivación influye en el desempeño de los colaboradores en la realización de 

sus actividades y tareas. Fue una investigación descriptiva en el que tuvo un 

enfoque cuantitativo, con su diseño no experimental y con una población finita la 

cual ayudó a recolectar datos con la ayuda del instrumento del cuestionario, así 

mismo, se obtuvo como resultado de ello la incidencia de la motivación en el 

desempeño laboral del personal de dicha entidad, donde se visualizó un bajo 

nivel de motivación reflejándose en el desempeño laboral de los colaboradores 

debido a que no se implementan herramientas o estrategias que tengan la 

finalidad de reforzar y desarrollar una motivación competente de los trabajadores 

de SUNARP. 

Los autores Ríos & Vigo (2018), en su tesis titulada “La motivación y su 

relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad 

distrital de la Banda de Shilcayo, en el periodo 2017”. Tarapoto. Su objetivo fue 

determinar la relación que existe en la motivación con el desempeño laboral en 

los trabajadores de dicha municipalidad. De acuerdo a la metodología utilizada 

fue un estudio no experimental con un diseño de investigación descriptivo 

correlacional, además se ejecutó una encuesta. Dado los resultados se refleja 

desmotivación en los colaboradores por factores extrínsecos tales como falta de 

reconocimientos, falta de apoyo en el crecimiento y desarrollo profesional, horas 

extras no remuneradas y falta de capacitación, estos implican en el buen 

desempeño de sus tareas diarias dentro de la institución. Por último, se concluye 



 
18 

 

que en las instituciones su prioridad es motivar a sus trabajadores en vista que 

se ha notado deficiencias en algunos aspectos que afectan al desempeño laboral 

dentro de una entidad o institución, en muchas ocasiones las autoridades han 

aplicado estrategias para que puedan mejorar, sin embargo, aún 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 desempeño de sus actividades.  

1.2.3. Local    

Por su parte, Correa & Ventura (2023), en su estudio “Motivación y 

Desempeño Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pataz 

- 2020”. Chiclayo.  Cuyo objetivo principal fue determinar la manera en que la 

motivación influirá en el desempeño laboral del personal de la entidad. La 

metodología de la investigación fue descriptiva – correlacional con un diseño no 

experimental – transversal, así mismo se aplicó un cuestionario a 43 

trabajadores donde los resultados obtenidos indica un alto nivel de relación entre 

ambas variables realizado con la prueba de correlación Rho Spearman indicó un 

0,826, lo cual se observa que puede ser positivo o negativo. Se puede concluir 

que no todos los colaboradores tienen la misma motivación con ello se manifiesta 

inconformidad y un desempeño de las actividades inadecuadas, se considera 

necesario implementar estrategias que permitan el aumento de la motivación 

tales como, reuniones de confraternidad, reconocimiento de desempeño laboral, 

charlas, capacitaciones de acuerdo a su labor, talleres de crecimiento personal 

y otros.  

Conforme con el autor Asalde (2022), en su estudio “Motivación y 

Desempeño en los colaboradores de una municipalidad distrital, Lambayeque”. 

Chiclayo. Tiene como finalidad determinar la relación de ambas variables en los 

colaboradores de una municipalidad. De acuerdo a su metodología se aplicó un 

enfoque cuantitativo de tipo básico con un diseño no experimental, descriptivo, 

correlacional simple y propositivo, así mismo, aplicaron un cuestionario a 50 

trabajadores lo cual les permitió recolectar información. Los resultados obtenidos 

del instrumento aplicado arrojaron que ambas variables mantienen una relación 

de correlación positiva alta, por lo que indica el aumento de motivación en el 
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personal para que con ello realicen un mejor desempeño de sus labores dentro 

de la entidad, por lo que se observó el bajo nivel de las dimensiones de factores 

intrínsecos y extrínsecos. Se puede concluir, que ambas variables mantienen 

una relación con una correlación directa positiva y significativa, se considera que 

si los colaboradores se encuentran motivados el desempeño aumentará con el 

fin de alcanzar los objetivos en un menor tiempo de lo que usualmente se podría 

realizar. 

No obstante, Barturen & Salazar (2019), en su tesis titulada “Influencia de la 

motivación según el modelo de Herzberg en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local, UGEL Lambayeque”. 

Chiclayo. De acuerdo a su objetivo fue identificar la influencia de la motivación 

respecto al modelo de Herzberg en el desempeño laboral de la institución. Su 

metodología fue de tipo mixta cuantitativa y cualitativa, además de ser un estudio 

descriptivo-correlacional. En su resultado obtuvieron que existe un 60.7% de la 

motivación influye en el desempeño laboral del personal administrativo lo cual 

indicaría influye positivamente, es decir a reflejar mayor motivación aumentaría 

el desempeño de los colaboradores. En conclusión, el desempeño laboral del 

personal es regular debido a que no cumplirían con las funciones establecidas, 

además de no cumplir con las normativas de la institución donde se puede 

mejorar mediante la motivación, dando incentivos que reflejen una importancia 

hacia el desarrollo de sus funciones.    

A su vez, Gaslac (2020) en su tesis titulada “La motivación y su influencia en 

el desempeño laboral de los trabajadores de los Servicios Postales del Perú en 

Chiclayo”. Teniendo como objetivo determinar la influencia de la motivación en 

el desempeño laboral, ya que muchas veces los directivos piensan que las 

personas que laboran se motivan de la misma manera y no conoce ni evalúa el 

desempeño de cada una de ellas. En su metodología fue una investigación tipo 

explicativa, con un diseño transversal, ya que la información que se recolectó es 

de un instante específico. Como resultados dentro de la empresa se pudo 

observar un bajo rendimiento en el desempeño de sus labores de sus 

trabajadores, todo indica que se encuentran desmotivados por la mala 

comunicación y manejo del personal o jefes a cargo, además 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 debería implementar 

diferentes estímulos y beneficios para que reflejen un nivel de motivación y así 

realizarse un desempeño óptimo en su entorno laboral y cumplan los objetivos, 

además de generar estrategias dinámicas para que el trabajador no se sienta 

aburrido al realizar diariamente sus actividades.  

Por consiguiente, Guevara (2022) en su tesis titulada “La motivación y 

desempeño laboral de los especialistas del área de catastro de la 

Superintendencia Nacional de los Registro Públicos – Chiclayo”. Nos comenta 

que la motivación hacia los trabajadores de una entidad y su desempeño laboral 

es de vital importancia para llegar al éxito. Cuyo objetivo es lograr identificar y 

analizar a través de un estudio la relación que tiene la motivación y desempeño 

laboral, con la finalidad de que puedan plantearse algunos planes de acción, 

para así lograr mejor el área. En su metodología fue un estudio de diseño no 

experimental – descriptivo-correlacional y para la recolección de datos utilizaron 

una encuesta que ayude a la investigación. Como resultados obtuvieron un nivel 

de motivación regular por causa de crecimiento profesional y el salario recibido, 

esto se reflejaba en el desempeño de las actividades. Se concluye que el jefe de 

área debe de organizar una capacitación con temas de motivación y el buen 

desempeño, a fin que se logre estimular de manera positiva a los colaboradores 

y así puedan cumplir de manera eficiente sus funciones y conseguir los objetivos 

de la institución.  

 

1.3. Teorías relacionadas al tema.  

1.3.1. La Motivación 

1.3.1.1. Concepto  

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

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

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

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

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

comportamiento de la persona.  
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1.3.1.2. Teoría de la Motivación 

Según Robbins & Judge (2009) la define la motivación 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. Además, 

considera que una persona motivada permanece en sus actividades lo suficiente 

para que realice funciones eficientes y alcance sus objetivos.  

1.3.1.3. Teoría de la Jerarquía de las Necesidades  

Según Maslow, citado por Robbins & Judge (2009) se propuso una hipótesis 

en las personas la cual existirían jerarquías de 5 necesidades:  

➢ Necesidades de orden inferior 

- Fisiológicas:  

Cabanilla & Farfán (2019) Comenta que Maslow dice que la primera 

prioridad, de acuerdo a la satisfacción de las necesidades, es dada por 

las necesidades fisiológicas. Las cuales están asociadas con la 

supervivencia del organismo, tales como, comida, bebidas, refugio, sexo 

y otras necesidades respecto a lo corporal.   

 

- Seguridad:  

Cabanilla & Farfán (2019) Se dice que esta necesidad de seguridad 

está incluida una gama amplia, entre ellas el cuidado y protección hacia 

los daños físicos y emocionales.  

➢ Necesidades de orden superior 

- Sociales, de pertenencia y de afecto:  

Corresponde a tener una relación con otras personas, donde se 

incluye el afecto, ser miembro de un grupo organizado, afecto, 

aceptación y amistad. (Cabanilla & Farfán, 2019, pag 23). 

- Estima:   

Según Cabanilla & Farfán (2019) Esta necesidad es quien está 

asociado con la constitución psicológica de la persona, Maslow agrupa 

estas necesidades en dos clases: Factores de estimación internos, aquí 

se encuentra el respeto a sí mismo, la autonomía y el logro; en los 
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factores externos de estimación, se encuentra el status, la atención y el 

reconocimiento.  

- Autorrealización:   

Robbins & Judge (2009) Nos dice que esta necesidad es todo aquello 

que impulsa a transformarse en lo que puede lograr, se puede observar 

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

La diferencia de ambas órdenes está 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 teoría nos dice que, si ninguna necesidad es satisfecha por 

completo, a toda aquella función fundamental se puede no sentirse 

motivado el individuo. Para ello, conforme a lo dicho por Maslow, será 

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

1.3.1.4. Teoría de Mcclelland 

Según Ramos (2015) comenta que McClelland planteó una teoría de las 

necesidades aprendidas de la motivación que se relacionaban de manera estrecha 

de conceptos la cual fundamenta que muchas de las necesidades se pueden 

adquirir de la cultura de la organización.  

Establece tres necesidades, se utiliza la Prueba de Apercepción Temática 

(PTT), donde es una técnica planificada al análisis de imágenes para la evaluación 

de las necesidades las cuales sean reflejadas por las siguientes necesidades 

motivacionales:  

- Necesidad de logro  

De acuerdo a Mcclealland citado por Cabanilla & Farfán (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, desempeñándose de manera eficiente, aceptando 

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

desempeño fácil y difícil. Ante ello se establecen cuatro disposiciones:  

• Responsabilizan por dar soluciones prontas a alguna problemática 

vista.  

• Desafían sus riesgos previstos y se fijan objetivos smart, es decir, 

que sean fáciles de conseguir.  

• Les agrada recibir un feedback (retroalimentación) 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 razón se encuentran 

motivadas. Además, de luchar por primar sus ideas y teniendo una 

mentalidad política. (Cabanilla & Farfán, 2019, pag. 31). 

 

- Necesidad de afiliación  

Mcclealland citado por Cabanilla & Farfán (2019) manifiesta en esta 

necesidad es quien tiene relaciones interpersonales amigables y 

semejantes, tener contacto con los demás trabajando en equipo y ayudando 

a los demás. (pag.30). 

1.3.1.5. Dimensiones Teoría de Motivación e Higiene 

Según Frederik Herzberg citado por Robbins & Judge (2009) nos indica una 

relación de una persona con el trabajo la cual es fundamental, además de la actitud 

que manifiesta con los demás, ya que permitirá reflejar el éxito o el fracaso. De 

acuerdo a una investigación que realizó con trabajadores en la cual deberían 

describir una situación 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, varían de manera notable de aquellos cuando 

se sentían mal.  

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

Mantiene una relación con la satisfacción en el cargo y las actividades 

que la persona realiza. Higiene, es aquel conjunto de elementos que 

previene los problemas de salud, es decir Herzberg comentó que si los 

factores no se aplican adecuadamente no permitiría al empleado encontrar 

satisfacción y desarrolle un desempeño laboral limpio (Cabanilla & Farfán, 

2019). Es por ello que la motivación central la relación de los sentimientos 

con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento, y el logro 

parecen relacionarse con la satisfacción en el trabajador. Entre ellos se 

encuentran:  

• Seguridad 

• Condiciones de Trabajo 

• Estatus 

• Vida Personal 

- Factores Extrínsecos (motivadores):   

Robbins & Judge (2009) Tiene una relación con la satisfacción, de 

acuerdo al desenvolvimiento de los trabajadores y la contribución al 

desarrollo de sus puestos. Se establece en el lugar en el que se encuentran 

las personas y acapara las condiciones en que desempeñan sus funciones. 

Entre ellos se encuentran:   

• Sueldos   

• Reconocimientos  

• Relaciones interpersonales  

 

1.3.2. Desempeño Laboral 

1.3.2.1. Concepto  

Chiavenato (2000) considera que el desempeño 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 

desempeño 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 evaluación de Desempeño Laboral 

Alles (2004) Los métodos de evaluación ante el desempeño son clasificados de 

acuerdo a la siguiente medición: características, conducta o resultados. La cual se 

utiliza mayormente es características, si bien es cierto no son las más objetivas, sin 

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

información adecuada y encamina a la acción, por lo que es recomendado para el 

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

➢ Métodos basados en características: El diseño de este método está 

desarrollado para medir hasta qué punto un trabajador posee diversas 

cualidades, como confiabilidad, imaginación, decisión o liderazgo, en la que 

se considere fundamental para un presente o futuro dentro de la 

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

listado de características no tuviese el diseño relacionado con el área, por 

defecto el resultado no tendrá una cercanía a la realidad y se podrá brindar 

un juicio subjetivo. 

- Escalas gráficas de calificación: Está basada en características del 

evaluador indicando el nivel que el trabajador tiene las cualidades.  

- Método de escalas mixtas: Es un cambio del método de las escalas 

básicas, la cual evalúa las características con una escala, donde al 

evaluar tiene tres presentaciones propias de cada característica tales 

como: superior, inferior y promedio.  

- Método de distribución 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 evaluará exactitud, en la cual 

el jefe expresa un criterio sobre el colaborador.  

➢ Métodos basados en el comportamiento: Permitirá a la persona indicada 

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

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

específica que se debería exhibirse en el puesto.  
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- Método de incidente crítico: Se encuentra relacionada con la 

conducta de la persona de quien están evaluando, la cual refleja un 

logro o una derrota poco común en distintas partes del trabajo. Su 

ventaja es mantener un periodo evaluador y donde se puede 

proporcionar fácilmente el desarrollo y evaluación por parte de los 

empleados.  

- Escala principalmente para la medición del comportamiento: Se 

establece en serie de escalas verticales, se encuentran en la 

dimensión fundamental del desempeño laboral. Así mismo, se 

manifiesta que esta es una escala esencial donde se le brindaría 

tiempo y esfuerzo para el desarrollo ya que debería realizar una por 

cada puesto.   

1.3.2.3. Factores que influyen en el Desempeño Laboral del personal  

Según Chiavenato (2000) (citado por Queipo & Useche, 2002) comenta el 

comportamiento del trabajador en la búsqueda del cumplimiento de los objetivos, la 

cual se encuentran una serie de características 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 percepción del trabajador sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su 

trabajo.  

El desempeño de un puesto de trabajo es cambiante en las personas, debido 

a que este influye en las habilidades, motivación, trabajo en equipo, capacitaciones, 

supervisión y técnicas de trabajo, además de la capacidad interpersonal (Queipo & 

Useche, 2002, pag. 489).  

1.3.2.4. Evaluación del Desempeño 

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

evaluar el desempeño de los trabajadores las cuales son:   

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

las deficiencias que la evaluación descubra.   
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- Las evaluaciones permitirán tener un propósito necesario en la 

planificación profesional, se debe brindar oportunidad de revisar los 

planes de carrera del trabajador fortaleciéndose.   

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

ejecutar una evolución del desempeño en las empresas ya que el desarrollo 

pertenece al área de gestión humana. Cuando un sistema de evaluación del 

desempeño laboral se encuentra estructurado de manera correcta, coordinado y 

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

beneficiados son los trabajadores, su jefe, la organización 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 posición para 

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

otras formas de evaluación como:  

- Evaluaciones por parte de colegas (pares): Según investigaciones 

indican que las evaluaciones de los pares suelen ser eficaces. Es aquella 

que brinda resultados positivos de manera inmediata sobre la percepción 

de comunicaciones abiertas, motivación en las funciones, apatía social, 

viabilidad grupal, cohesión y satisfacción.   

- Comités evaluadores: Este tipo de evaluación es la más utilizada por las 

organizaciones, las cuales lo realiza el supervisor inmediato y otros 

supervisores más, ayuda a resolver dificultades como el prejuicio por parte 

de evaluadores individuales, también se observa las diferentes facetas del 

desempeño 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 evaluación es 

que los empleados usualmente se autocalifican más alto que como los 

calificarían sus supervisores. En un estudio se detalló que las 

autoevaluaciones es una opción negativa para la empresa.  

- Evaluación por parte del personal subalterno: Algunos acceden a que 

los subalternos evalúen el desempeño de sus supervisores, cuyo proceso 

es llamado retroalimentación ascendente. El cual ayuda a la alta gerencia 
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a entender los estilos administrativos, identificación de problemas 

potenciales con las personas y a tomar mediciones correctivas con 

gerentes individuales. El cual ayudará a mejorar el desempeño de los 

supervisores dando una mejor calidad de trabajo a sus empleados.   

- Retroalimentación o evaluación de 360 grados: Es quien recopila por 

completo alrededor de un trabajar información necesaria, desde sus 

supervisores, subalternos, colegas y clientes internos o externos. 

Realizándose con el fin de desarrollar un aumento de salario. El proceso 

consiste en lograr que quienes califican llenen encuestas de evaluaciones 

en línea acerca de quién van a calificar. Para luego el sistema 

computarizado lleguen los trabajadores evaluados, con la finalidad que el 

empleado se reúna con su supervisor a desarrollar un plan de mejora. 

Tales evaluaciones de 360 grados también son útiles cuando resulta claro 

cuando se define que son para desarrollo y no para decisiones salariales 

o promociones, es donde los subalternos tienden a ser más sinceros.  

 

1.3.2.5. Dimensiones del Desempeño Laboral 

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

dimensiones las cuales son:  

- Satisfacción laboral: Se basa en la estabilidad del trabajador, aquel que 

manifiesta una actitud positiva con respecto a las actividades que realiza.   

• Actitud hacia el trabajo  

• Efectos del comportamiento   

- Trabajo en equipo: Está compuesta por individuos que apoyan con la 

formación, el autor indica que es fundamental tener una buena relación 

con los demás trabajadores desarrollando un ambiente de armonía y el 

logro de los objetivos planteados.   

• Comunicación   

• Adaptación  

• Organización del trabajo   
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- Capacitación: 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 desempeño 

eficiente y un desarrollo profesional.  

• Evaluación   

• Retroalimentación   

• Actividades de eficiencia   

1.4. Formulación del problema 

¿De qué manera la motivación influye en el desempeño laboral – Proyecto 

Especial Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022?   

1.5. Justificación e importancia del estudio 

La presente investigación se conocerá la influencia que tiene la motivación en 

el desempeño 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 sitúan internamente. La cual se implementará instrumentos de 

recolección de datos, además se pretende recoger datos informativos de las 

principales ideas y conceptualizaciones con el propósito que ayuden a la 

investigación. Todo ello con el fin de contribuir con soluciones de mejora, ya que es 

importante que la institución tenga a sus colaboradores con un nivel de desempeño 

alto con ayuda de la motivación, la cual llegará a desempeñarse eficientemente en 

sus funciones con un ambiente cálido.   

1.6. Hipótesis 

H1: La motivación si influye en el desempeño laboral – Proyecto Especial Olmos 

Tinajones – Chiclayo, 2022.  

H0: La motivación no influye en el desempeño laboral – Proyecto Especial Olmos 

Tinajones – Chiclayo, 2022.  

 



 
30 

 

1.7. Objetivos  

1.7.1. Objetivo general  

Determinar cómo incide la motivación en el desempeño laboral de los 

servidores públicos – Proyecto Especial Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022.  

1.7.2. Objetivos específicos  

a) Diagnosticar el nivel de motivación existente – Proyecto Especial Olmos 

Tinajones – Chiclayo, 2022.    

b) Describir el nivel de desempeño laboral de los servidores públicos – 

Proyecto Especial Olmos Tinajones del Chiclayo, 2022.   

c) Determinar los factores que influyan en la motivación para el incremento 

de un buen desempeño laboral del Proyecto Especial Olmos Tinajones – 

Chiclayo, 2022.   

d) Determinar los factores que influyan en el desempeño laboral para el 

incremento de motivación del Proyecto Especial Olmos Tinajones – 

Chiclayo, 2022.   

e) Comprobar de qué manera incide la motivación y el desempeño laboral 

de los servidores públicos del Proyecto Especial Olmos Tinajones – 

Chiclayo, 2022.   
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

2.1. Tipo y diseño de investigación.  

2.1.1. Tipo de investigación  

Según Abreu (2012) determina que, la investigación explicativa consiste 

explicar las causas y efectos de las variables, elaborando teorías o predicciones de 

algunas posibles respuestas. Si estos resultados se encuentran de acuerdo con la 

teoría son válidos.  

Cazau (2006) nos comenta que la investigación correlacional tiene como 

objetivo medir el grado de relación que pueda existir entre dos o más variables.  

Determinando que tan relacionadas están.   

 La presente investigación es tipo descriptiva – correlacional puesto que, se 

verá la causa de mi variable independiente dando el efecto ante mí variable 

dependiente mediante la prueba de hipótesis, donde tiene como fin encontrar el 

nivel de influencia entre la motivación y el desempeño laboral en los servidores 

públicos del Proyecto Especial Olmos Tinajones.  

2.1.2. Diseño de investigación  

La investigación cuantitativa establece una relación de causa-efecto, así mismo 

es fundamental durante la recopilación de datos que permitirá relacionar las 

variables usando métodos estadísticos para luego sean analizadas. (Bebativa, 

2017, pag.07). 

Cazau (2006) nos manifiesta que la investigación no experimental es conocida 

como investigación expost-facto, la cual no se manipula las variables, observar 

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

  

El diseño de investigación es cuantitativa - no experimental, la cual se recolecto 

y analizo información que se obtuvo a través de instrumento de recolección, en 

tiempos determinados y reales, con ello no se manipularon los resultados de la 

realidad problemática en un periodo actual de la investigación desarrollada en la 

entidad Proyecto Especial Olmos Tinajones.  
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2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población  

Según la Institución Nacional de Estadística (2014) nos comenta que la 

población en estadística es un término que se refiere a un conjunto de elementos 

en la cual se desarrolla una investigación, 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 áreas de la entidad PEOT 

 GERENCIA 

GENERAL  
GDO  GDT  GPI  OAJ  ADM  OPPYR  OSPYR  OCI  TOTAL  

PRESENCIAL 4 17 7 59 9 67 7 1 3 174 

MIXTA - - - - - - - - - 0 

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 población que estudia. Según López (2004) nos informa que: 

Se le llama un grupo de personas o porción de una parte representativa de la 

población en donde se realiza la investigación. Se llevan a cabo ordenamientos 

para conseguir el conjunto de elementos de la muestra como fórmulas, juicio y otros 

pasos. (párr.5).  

 

• Fórmula estadística aplicar:  

  𝑁∗𝑍𝛼2∗𝑝∗𝑞 

 

 𝒏= 2∗(𝑁−1)+𝑍2   

  𝑒 𝛼∗𝑝∗𝑞 

Donde:  
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N = Población 181 trabajadores.  

Z = Nivel de confianza de 95%.   

E = Error de estimación 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 fórmula de muestra 

 

Parámetro Insertar Valor 

N 181 

Z 1.96 

P 0.5 

Q 0.5 

e 0.05 

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

 

𝟏𝟖𝟏 ∗ 𝟏. 𝟗𝟔𝟐𝜶 ∗ 𝟎. 𝟓 ∗ 𝟎. 𝟓 

 

𝒏 = 𝟎. 𝟎𝟓𝟐 ∗ (𝟗𝟔 − 𝟏) + 𝟏. 𝟗𝟔𝟐𝜶 ∗ 𝟎. 𝟓 ∗ 𝟎. 𝟓  

  

Reemplazando tenemos:  

 
  

n = 123 trabajadores  
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2.3. Variables y operacionalización 

2.3.1. Variable 1: Motivación  

Tabla 3 Operacionalización de la Variable: Motivación 

Variable Dimensiones Indicadores ítem Técnicas e 
instrumentos 

Motivación 

Factores Intrínsecos 

Seguridad 1 - 2 

Encuesta -

Cuestionario 

Condiciones de Trabajo 3 - 4 

Estatus 5 - 6 

Vida personal 7 - 8 

Factores Extrínsecos 

Sueldos e incentivos 9 - 10 

Recomendaciones 11 - 12 

Relaciones interpersonales 13 - 14 

Nota. Se muestran las dimensiones, indicadores, ítems y técnica e instrumentos de la variable Motivación. 
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Tabla 4 Operacionalización de la Variable: Desempeño Laboral 

Variable Dimensiones Indicadores ítem Técnicas e 
instrumentos 

Desempeño Laboral 

Satisfacción Laboral Actitud hacia el trabajo 1 - 3 
 

Trabajo en equipo 

Efectos del comportamiento 4 - 5 

Encuesta -

Cuestionario 

Comunicación 6 - 7 

Adaptación 8 - 9 

Organización del trabajo 10 - 11 

Capacitación 

Evaluación 12 - 13 

Retroalimentación 14 - 15 

Actividades de eficiencia 16 - 17 

Nota. Se muestran las dimensiones, indicadores, ítems y técnica e instrumentos de la variable Desempeño Laboral. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad.  

2.4.1. Técnicas de recolección de datos 

Mejía (2005), menciona que las técnicas son una estrategia empleada para 

recolectar y registrar la información necesaria, de esta manera contribuir al 

conocimiento sobre la investigación que se realiza, ya que, son aquellas que 

proponen las reglas que organizan las fases del proceso de investigación.  

Se empleó la técnica más factible es la encuesta puesto que permite recolectar 

información que se necesite para el análisis del contenido, donde tendrá una escala 

de Likert.  

2.4.2.  Instrumentos de recolección de datos 

Se le llama instrumento al acopio de datos, el cual sirve para medir las 

características de las variables, se recopila información y se observa el 

comportamiento de ellas. (Mejía, 2005, pág. 19).  

El instrumento utilizado es el cuestionario uno para cada variable con sus 

respectivas dimensiones, por la cual se aplicará a la muestra seleccionada 

posteriormente.  

2.4.3. Validez 

Según Hurtado, (2012) comenta que, es la capacidad de corroborar que el 

instrumento sea cuantificable de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya 

medición que haya sido diseñada. Es decir, que mida la característica para la cual 

fue diseñado 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 está 

relacionada con su dimensión.  

2.4.4. Confiabilidad 

Según Chaves & Rodríguez (2018) considera que la confiabilidad es una 

prueba que permite acercarnos al análisis de la coherencia del instrumento, da a 

conocer el error de medición de una calificación de las características que se está 

midiendo.  

Se determinará que la investigación sea procesada la confiabilidad de la 

encuesta por medio del software estadístico 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 medición de la variable Motivación. 

 

Nota. El resultado obtenido fue de 0.836 donde indica que el 

coeficiente Alfa de Cronbach es aceptable para la variable 

Motivación.   

Tabla 6 Prueba de confiabilidad alfa de Cronbach para el 
instrumento de medición de la variable Desempeño Laboral. 

 

Nota. El resultado obtenido fue de 0.809 donde indica que el 

coeficiente Alfa de Cronbach es aceptable para la variable 

Desempeño Laboral.   

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

Alteryx (s.n) Es aquel proceso que está basado en pasos o fases para llegar a 

los resultados eficientes, los cuales llegan a examinar datos identificados por aquel 

procedimiento para tomar decisiones idóneas para la investigación.   

De acuerdo a ello encontramos en nuestra investigación:   

- Se realizará la prueba piloto a través de 10 colaboradores los cuales son 

sustraídos de nuestra muestra, con la finalidad de ayudar para validar 

nuestro instrumento.   

- En esta investigación se utilizó el programa estadístico SPSS la cual nos 

dará la confiabilidad de nuestro cuestionario, es decir, se estudia el impacto 

que se tendrá sobre la fiabilidad si algún ítem debe de quitarse para aplicar 

a los colaboradores de la entidad. Dando una visión de que nuestra 

investigación sea pertinente.  

Estadísticos de fiabilidad de motivación 

Alfa de Cronbach  N de elementos   

,836   14  

Estadísticos de fiabilidad de desempeño laboral 

Alfa de Cronbach  N de elementos   

,809   17 
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- Se aplicó el juicio de expertos quienes 3 profesionales ligados a la carrera 

de Administración, validaron el instrumento a aplicar.  

- Se realizará tablas y gráficos donde se visualizarán los resultados que arrojó 

el cuestionario mediante un Excel.  

2.6. Criterios éticos  

Noreña (2012) El investigador debe tener en cuenta criterios al momento de 

diseñar el estudio y recolectar datos para la investigación, los cuales deben ser 

fijados en las preguntas, objetivos, referencias teóricas, estrategias de recolección 

de datos y por último la publicación de resultados.   

A todo participante de la investigación se le solicitará su consentimiento, serán 

tratados con respeto y se le informará el propósito de la investigación:  

- 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 investigación.  

- La confidencialidad, se protegió la identidad de los participantes con total 

privacidad de las respuestas marcadas en el cuestionario, para la seguridad 

y tranquilidad laboral.    

- Observación participante, ante el llenado de la recolección de datos se 

actuó con cordura y amabilidad para todo efecto y consecuencia que lleve a 

los resultados.  

2.7. Criterios de rigor científico 

Noreña (2012) El rigor abarca conjuntos transversales en el desarrollo de una 

investigación, el cual permite valorar la aplicación científica y precisa de los 

métodos aplicados. Se tomó ciertos criterios de rigor para desarrollar la 

investigación, tales como:   

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

- Auditabilidad, permite que otro investigador evalúe o examine algunos 

datos que tomen referencia y pueda lograr tener conclusiones similares.  

- Aplicabilidad, específica el lugar donde se ejecutará la investigación, con la 

finalidad de que se extienda la información recolectada.  

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

concluir una investigación con respecto a la realidad de ella.  
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados en Tablas y Figuras  

Tabla 7  

Correlación de Variables 

   Motivación Desempeño 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,655 

 Sig. (bilateral)  ,000 

  N 123 123 

 Desempeño Coeficiente de correlación ,655 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

  N 123 123 

Nota. Elaboración propia 

INTERPRETACIÓN: El valor obtenido por la correlación de Spearman con un 

r=0,655 el cual de acuerdo al valor magnitudes de referencia presentado por Según 

Martínez & Campos se visualiza que se encuentra en un rango de correlación 

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 cómo incide la 

motivación en el desempeño laboral de los servidores públicos – Proyecto Especial 

Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022, según lo obtenido en esta tabla, se puede 

determinar que la motivación incide de manera significativa sobre el desempeño 

laboral de los servidores públicos. 

Por lo mismo que se acepta la hipótesis H1 

• H1: La motivación si influye en el desempeño laboral – Proyecto Especial 

Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022.  

Se rechaza la hipótesis H0 

• H0: La motivación no influye en el desempeño 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. Elaboración propia 
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Nota. La figura muestra los porcentajes de sexo de los servidores 

del Proyecto Especial Olmos Tinajones. Fuente: Elaboración 

propia.   

 

 

 

 

37 % 

63 % 

FEMENINO MACULINO 

Figura 1  

Género de los servidores del PEOT 
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Tabla 9  

Edad de los servidores del PEOT 

Escala  N°  %  

18 - 28 años  7  6%  

29 - 39 años  21  17%  

40 - 50 años  42  34%  

51 a más años  53  43%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración propia 
  

 

Figura 2  

Edad de los servidores del PEOT 
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Nota. La figura muestra los porcentajes de edades de los servidores 

del Proyecto Especial Olmos Tinajones. Fuente: Elaboración propia.  
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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. Elaboración propia 
 

 

Figura 3 

Modalidad de contrato de los servidores del PEOT 

 

 
 

Nota. La figura muestra los porcentajes de la modalidad de contrato 

de los servidores del Proyecto Especial Olmos Tinajones. Fuente: 

Elaboración propia.  
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Tabla 11  

Variable Motivación 

Escala  N°  %  

Malo    45  36.6%  

Regular  46  37.4%  

Bueno  32  26%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 4  

Variable Motivación 

 

 
 

 Nota. Esto nos da a entender que la motivación incide de manera 

negativa en los servidores públicos del Proyecto Especial Olmos 

Tinajones, ya que solo el 26% se encuentra motivado frente al 74% 

restante. Fuente: Elaboración propia.  
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Tabla 12  

Dimensión Factor Intrínseco 

Escala  N°  %  

Malo    38  30.9%  

Regular  53  43.1%  

Bueno  32  26%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración propia 

 

 

Figura 5  

Dimensión Factor Intrínseco 

 
 

Nota. La figura muestra que los factores intrínsecos como: seguridad, 

condiciones de trabajo, estatus, vida personal influyen de manera regular 

en la motivación 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 

motivación de los colaboradores, lo que sugiere mejoras en las 

condiciones de trabajo para mejorar la motivación de los colaboradores. 

Fuente: Elaboración propia.  
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Tabla 13  

Dimensión Factor Extrínseco 

Escala  N°  %  

Malo    36  36.6%  

Regular  41  41.5%  

Bueno  22  22%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración Propia 

  

Figura 6  

Dimensión Factor Extrínseco 

 

 
 

Nota. La figura muestra que los factores extrínsecos como: los sueldos 

e incentivos, recomendaciones y las relaciones interpersonales, influyen 

de manera regular en la motivación 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 motivación de los colaboradores, lo que sugiere mejoras en lo 

que respecta a sueldos e incentivos, con el objetivo de aumentar la 

motivación frente a estos factores, logrando así un mayor desempeño 

laboral. Fuente: Elaboración propia.  
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Tabla 14  

Variable Desempeño Laboral 

Escala  N°  %  

Malo    38  30.6%  

Regular  49  39.8%  

Bueno  36  29.3%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración Propia 

 

 

Figura 7  

Variable Desempeño Laboral 

 

 
 

 Nota. La figura muestra que el desempeño laboral influye de 

manera negativa en los servidores públicos del Proyecto Especial 

Olmos Tinajones, ya que solo el 29.30% presenta bien desempeño 

laboral frente al 70.7% restante. Fuente: Elaboración propia.  
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Tabla 15  

Dimensión Satisfacción Laboral 

 

Escala  N°  %  

Malo    53  43.1%  

Regular  44  35.1%  

Bueno  26  21.1%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración Propia 

 

Figura 8  

Dimensión Satisfacción Laboral 

 

 

Nota. La figura muestra y da a entender que la satisfacción laboral actúa 

como un factor determinante para el desempeño laboral, encontrando un 

43.10% de colaboradores insatisfechos, seguido de un 35.10%, lo que 

sugiere bajos índices de desempeño laboral. Fuente: Elaboración propia.  
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Tabla 16  

Dimensión Trabajo en Equipo 

Escala  N°  %  

Malo    39  31.7%  

Regular  49  39.8%  

Bueno  35  28.5%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración Propia 

 

 

 

Figura 9  

Dimensión Trabajo en Equipo 

   

 
Nota. Esto nos da a entender que el trabajo en equipo actúa como un 

factor determinante en el desempeño laboral, alcanzando 39.80% de 

colaboradores que perciben al trabajo en equipo como regular, seguido 

de un 28.5% que lo percibe como bueno, esto contribuye 

significativamente mejoras en el desempeño laboral. Fuente: 

Elaboración propia.  
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Tabla 17  

Dimensión Capacitación 

Escala  N°  %  

Malo    49  39.8%  

Regular  48  39%  

Bueno  26  21.1%  

Total  123  100%  

Nota. Elaboración Propia 

 

 

Figura 10  

Dimensión Capacitación 

 

 
 

Nota. La figura muestra los porcentajes de los resultados obtenidos en 

la encuesta donde nos da a entender que la capacitación actúa como un 

factor que influye en el desempeño de los colaboradores del Proyecto 

Especial Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022, siendo percibida como mala 

en el 39.8%, lo que sugiere un desempeño laboral no esperado con los 

objetivos del proyecto, por otro lado un 39% percibe como regular la 

capacitación, lo que reafirma el bajo desempeño laboral de los 

colaboradores, al ser la capacitación un factor crucial en el desempeño 

de cualquier trabajador. Fuente: Elaboración propia.  
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3.2. Discusión de resultados  

Con respecto al objetivo general, de la incidencia de la motivación sobre el 

desempeño laboral se encontró por la correlación de Spearman con un r=0,655 el 

cual de acuerdo con el valor magnitudes de referencia presentado por Según 

Martínez & Campos se visualiza la motivación incide de manera significativa sobre 

el desempeño laboral de los servidores públicos. De la misma forma que Hoyos & 

Ocampo (2022), que manifestó que se deben de fortalecer la motivación intrínseca 

y extrínseca ya que afecta mayor parte del desempeño en las actividades o tareas 

que un trabajador realiza en su puesto, al igual que lo concluido por Medina (2020). 

En el objetivo específico 1: Con la finalidad de poder analizar los resultados 

dados de las variables de estudio motivación y desempeño laboral de los servidores 

del Proyecto Especial Olmos Tinajones, de acuerdo a lo investigado al diagnosticar 

el nivel de motivación en la entidad se observó mediante el instrumento aplicado, 

que actualmente existe una motivación regular con un 37.40% como lo expresa la 

Tabla 9, lo que se considera que la institución cuenta con diversas deficiencias 

respecto a la motivación que les practica a sus servidores, como bien se sabe la 

motivación 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 organización. Así mismo, nos comenta Teanga & 

Pérez (2018), Ecuador, en su artículo titulado “La motivación y si influencia en el 

desempeño laboral de los empleados del sector público en la provincia del Carchi” 

manifiesta que al pasar de los años se han desarrollado estudios psicológicos 

donde se han encontrado teorías actuales que pretenden expresar el origen de la 

motivación en el desempeño laboral. De acuerdo a las teorías motivacionales tienen 

un gran aporte en las organizaciones ya que refleja las causas por las cuales los 

trabajadores tienen un comportamiento cambiante al desempeñar sus labores. Por 

lo tanto, los factores de la motivación son de gran impacto en el desempeño de los 

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

En el objetivo específico 2: Respecto a la descripción del nivel de desempeño 

laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, podemos 

observar que los servidores consideran que su desempeño 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 desempeño de sus labores 

realizadas donde hay factores que dificultan un buen desempeño de los servidores, 

como lo manifiesta la Tabla 14 donde la dimensión capacitación 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 Santillán & Saavedra (2022), Moyobamba, en su artículo titulado 

“Desempeño 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 desempeño 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 satisfacción y respeto por la institución.   

En el objetivo específico 3: De acuerdo a determinar los factores que influyan 

en la motivación para el incremento de un buen desempeño laboral del Proyecto 

Especial Olmos Tinajones, se puedo observar que los servidores no se encuentran 

totalmente motivados como nos muestran en la dimensión factor intrínseco 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 dimensión de factor extrínseco se visualiza en los resultados que existe una 

relación regular con un 41.5%, donde los servidores manifiestan que a veces 

realizan políticas de reconocimiento por el buen desempeño de sus funciones, 

además consideran que se debe retomar las actividades sociales de confraternidad 

para establecer vínculos de comunicación e interacción entre los colaboradores, 

estas actividades son esenciales para que el desempeño laboral aumente, ya que 

el colaborador sentirá que su trabajo es valorado. Como bien nos dice el autor Ruiz 

(2021), Tarapoto, en su artículo titulado “Motivación: Buen desempeño laboral de 

los trabajadores de la gestión pública”. Hace referencia a ciertas competencias 

físicas y sociales los cuales influyen en el comportamiento humano, es donde se 

mantienen una relación la motivación y el desempeño, ya que determinará cómo es 
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que el empleado percibe su trabajo, el rendimiento que tiene, su productividad y la 

satisfacción que tiene al realizar sus actividades. Se considera que la motivación y 

el desempeño laboral, vienen reflejando los valores, actitudes y las diversas 

creencias, construyendo la personalidad de la misma. Además, es necesario que 

en el área o departamento de administración y recursos humanos sean definidas 

las prioridades laborales e individuales de un empleado.   

En el objetivo específico 4: A través de determinar los factores que influyan en 

el desempeño laboral para el incremento de motivación del Proyecto Especial 

Olmos Tinajones, lo cual se percibe en las dimensiones de satisfacción laboral, 

trabajo en equipo y capacitación no se encuentran totalmente potenciados, donde 

el área de recursos humanos debe desarrollar estrategias de mejora. Así mismo, 

nos comenta Sánchez & Carrasco (2021), Puno, en su artículo título “Efectos de la 

motivación hacia el servicio público en el desempeño laboral de los trabajadores 

del Gobierno Regional de Puno, 2019” manifiesta para el servicio público es 

fundamental la motivación para los trabajadores que se involucran 

profesionalmente en los servicios que se brinda a la comunidad de su localidad 

desarrollándose así un buen desempeño. Así mismo nos comenta que se pudo 

observar que dentro de la institución 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 políticas 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 específico 5: Por último, se pudo comprobar de qué manera 

incide la motivación y el desempeño laboral de los servidores públicos del Proyecto 

Especial Olmos Tinajones, se identificó que la motivación es fundamental para el 

desarrollo efectivo del desempeño laboral de los servidores públicos, el 37.4% de 

los colaboradores manifestaron que existe una regular motivación dentro de la 

entidad lo que nos indica que no desempeñan 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 señalando un regular desempeño. Por lo tanto, Ordoñez 

(2021), Tarapoto, en su estudio titulado “Motivación y desempeño laboral en los 
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colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo” comentó que, en una de las 

instituciones públicas de mayor alcance en dicha región refleja un bajo nivel de 

motivación con el personal, esto ocurre a la integración 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 están acordes 

con las funciones que realizan, además de no tener una comunicación asertiva con 

los jefes de área. Estos problemas se ven claramente reflejados en el desempeño 

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

4.1. Conclusiones  

Con respecto al objetivo general Determinar cómo incide la motivación en el 

desempeño laboral de los servidores públicos – Proyecto Especial Olmos 

Tinajones, se pudo obtener que existe una correlación 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 identificó que los datos no distribuían de manera 

normal, aceptando así la hipótesis alternativa, lo que concluye en que la motivación 

influye de manera significativa, siendo esta determinante en el desempeño laboral 

– Proyecto Especial Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022, mediante los factores 

intrínsecos y extrínsecos los cuales son influyentes sobre el trabajo en equipo, la 

satisfacción la laboral y la capacitación de los trabajadores.  

En cuanto al objetivo específico N°1, el nivel de motivación existente, se 

diagnosticó y concluye que, la entidad Proyecto Especial Olmos Tinajones no 

cuenta con un nivel tan alto ubicándose de manera regular que fomente la 

motivación dentro de la entidad, por lo tanto se considera fundamental que los 

servidores públicos se sientan motivados para que se realicen tareas eficientes 

optimizando recursos y reduciendo factores que influyan a una mala motivación, 

donde se tomar acciones en la soluciones de conflictos internos judiciales y las 

condiciones de trabajo, todo ello con la finalidad que el desempeño laboral aumente 

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

De acuerdo con el objetivo específico N°2, el nivel de desempeño laboral de los 

servidores se identificó y concluye que, se encuentra en un nivel regular donde 

dependerá de su comportamiento y características de cada persona tales como, 

sus cualidades, habilidades y sobre todo las necesidades laborales y personales 

que sea de su interés, lo cual es esencial que el servidor cuente con un ambiente 

idóneo para que el resultado de su desempeño sea interactivo y se relacione en 

mejorar diferentes aspectos, así mismo, se observó que las dimensiones menos 

calificadas es la satisfacción laboral con un 43.10% y capacitación con 39.8% por 

lo que los colaboradores consideraron ser más potenciales.  
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En referencia al objetivo específico N°3, donde determina los factores que 

influyen en la motivación para el incremento de un buen desempeño laboral, se 

puede concluir que dentro de sus dimensiones de factores intrínsecos y 

extrínsecos. Se considera que en los factores intrínsecos están relacionadas en la 

estabilidad, satisfacción personal y es independiente a cualquier tipo de estimo 

externo, por lo que deberían enfocar y brindar solidez a los servidores, por otro lado, 

se verifico que los factores extrínsecos 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 específico N°4 en el que consiste determinar los 

factores que influyan en el desempeño laboral para el incremento de motivación 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 satisfacción laboral y las capacitaciones ya que ambas están en una escala 

mala, por otro lado, cuentan con un trabajo en equipo regular lo cual realizar un 

desempeño efectivo y positivo.   

Finalmente, el objetivo específico N°5 el cual indica comprobar de qué manera 

índice la motivación y el desempeño laboral de los servidores, podemos concluir 

que se estas se encuentran desarrolladas de manera regular de acuerdo a los 

resultados expuestos, lo cual es considerable evaluar aspectos de los cuales no 

están siendo tan efectivos para que tengan un alcance una relación mucho más 

alta de ambas variables.  
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4.2. Recomendaciones  

Se recomienda diseñar programas de motivación centrados en factores 

intrínsecos y extrínsecos identificados como influyentes. Además, es crucial 

implementar estrategias de desarrollo personal y profesional alineadas con las 

metas individuales de los trabajadores, así como fomentar el trabajo en equipo 

mediante actividades colaborativas, también realizar evaluaciones periódicas de 

motivación, utilizando encuestas o entrevistas, para mantener y mejorar 

continuamente el nivel de motivación y, por ende, el desempeño laboral. Estas 

acciones contribuirán a fortalecer la satisfacción laboral y la capacitación de los 

servidores públicos en el contexto del Proyecto Especial Olmos Tinajones en 

Chiclayo. 

Así mismo, se le recomienda al Proyecto Especial Olmos Tinajones 

implementar estrategias que estén ligadas al estado de los servidores que sientan 

satisfacción al lograr concluir sus funciones diarias que realizan, además de 

desarrollar programas de capacitación que ayuden a incrementar sus 

conocimientos y sean llevadas en la práctica, con la finalidad de aumentar el nivel 

de desempeño laboral ya existente en la entidad y se realice una evaluación 

mensual donde el servidor verifique su desenvolvimiento.  

Se proponen estrategias integrales para mejorar la relación entre la motivación 

en el desempeño laboral de los servidores públicos. Esto incluye la implementación 

de programas de reconocimiento y recompensas para apreciar el buen desempeño, 

la creación de un ambiente laboral positivo y colaborativo, ofrecer oportunidades de 

desarrollo profesional, establecer metas claras y alcanzables, fomentar la 

participación en la toma de decisiones, proporcionar retroalimentación constructiva 

y promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. Estas 

estrategias se diseñan para aumentar la motivación de los servidores públicos al 

proporcionar incentivos tangibles y un entorno de trabajo favorable, lo que a su vez 

optimizará su desempeño laboral en el Proyecto Especial Olmos Tinajones. 

Es importante para la entidad reforzar los factores motivacionales ya que están 

ligadas al incremento del buen desempeño, para ello es necesario replantear 

actividades sociales de confraternidad para que entre compañeros intercambien 

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

cumplimiento de un desempeño competente.  

Es recomendable programar actividades en relación con la satisfacción laboral 

y capacitaciones que refuercen el uso eficiente de sus recursos dentro de la 

entidad, así mismo, potenciar el trabajo en equipo intercambiando ideas y 

adaptándose a los cambios que se puedan establecer en un tiempo establecido, 

así también, llegar a fortalecer las relaciones interpersonales, con la finalidad de 

saber manejar y resolver conflictos entre sí.   

Y como recomendación final es necesario que el área de recursos humanos en 

conjunto con imagen institucional implemente métodos motivacionales tales como, 

tutoría 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 
 

PROBLEMA 

 
OBJETIVOS 

 
HIPÓTESIS 

 
VARIABLES 

 

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

 
POBLACIÓN 

 
TECNICAS 

PROCEDIMI

ENTOS DE 

ANALISIS DE 

DATOS 

 

 

 

La 

Motivación 

y su 

influencia 

en el  

Desempeño 

Laboral – 

Proyecto 

Especial 

Olmos 

Tinajones – 

Chiclayo, 

2022 

Objetivo General. 

Determinar cómo incide la motivación 
en el desempeño laboral de los 
servidores públicos – Proyecto Especial 
Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022. 

 

Objetivos específicos. 

- Diagnosticar el nivel de motivación 
existente – Proyecto Especial Olmos 
Tinajones – Chiclayo, 2022.    

- Describir el nivel de desempeño laboral 
de los servidores públicos – Proyecto 
Especial Olmos Tinajones del Chiclayo, 
2022.   

- Determinar los factores que influyan en la 
motivación para el incremento de un buen 
desempeño laboral del Proyecto Especial 
Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022.   

- Determinar los factores que influyan en el 
desempeño laboral para el incremento de 
motivación del Proyecto Especial Olmos 
Tinajones – Chiclayo, 2022.   

- Comprobar de qué manera incide la 
motivación y el desempeño laboral de los 
servidores públicos del Proyecto Especial 
Olmos Tinajones – Chiclayo, 2022.   

 

 

H1: La 
motivación si 
influye en el 
desempeño 
laboral – 
Proyecto 
Especial 
Olmos 
Tinajones – 
Chiclayo, 
2022. 

 

H0:  La 
motivación no 
influye en el 
desempeño 
laboral – 
Proyecto 
Especial 
Olmos 
Tinajones – 
Chiclayo, 
2022. 

 

 
Variable 

Indepen

diente.  
Motivación 

 
 

 
Variable 

dependien

te.  

Desempe

ño 

Laboral 

 

Descriptivo 

Correlacional 

 

181 

 

Encuesta 

 

El análisis e 

interpretación de 

datos se 

procederá a 

utilizar gráficos y 

tablas. 

Los cuales se 

realizará por 

medio de 

Microsoft Office 

con los 

programas de: 

Microsoft Excel, 

Microsoft Word 

y 

SPSS 

 

DISEÑO 

 

 

 

INSTRUME
NTOS 

 

Cuantitativa – no 

experimental 

 
M: Muestra de 

estudio. 

r : Relación 

entre las 

variables  

V1: Variable 

Independiente: 

Motivación  

V2: Variable 

Dependiente: 

Desempeño 

Laboral 
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Nota. Elaboración propia 
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ANEXO 2:  Formato del cuestionario o entrevista 
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ANEXO 3:  Validación de cuestionario 
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ANEXO 4:  Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigación 
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ANEXO 5:  Resolución de Proyecto 
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ANEXO 6: Formato N° T1-CI-USS (AUTORIZACIÓN DEL AUTOR) 
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ANEXO 7: Fotos de aplicación de la encuesta 
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