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RESUMEN

El presente estudio titulado “MOTIVACION Y DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE
JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO, PERU 2021 — 2022”, cuyo objetivo
general fue determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los
colaboradores del SAT-JLO, Peru 2021 - 2022. Para el cual se emple6é una
metodologia cuantitativa, de tipo descriptiva-correlacional, con disefio no
experimental, con una poblacién y muestra de 40 colaboradores del SAT-JLO
Chiclayo, a quienes se les encuesto y se obtuvo como resultados que la
motivacion se encuentra en un nivel deficiente con el 47,5% y Optimo con el
22,5%, lo que significa que la institucion pocas veces motiva a su personal de
manera intrinseca y/o extrinseca y el desempefio laboral se encuentra en un
nivel deficiente con el 37,5% y Optima con el 22,5%, lo que significa que el
personal del SAT no tiene un buen desempefio laboral debido a que no siempre
realizan sus actividades de manera eficiente y eficaz, por lo que su productividad
también es deficiente, por lo que se concluyé de acuerdo con el Rho de
Spearman se obtuvo un Coef. de correlacion de 920**, por lo tanto, se concluy6
qgue la motivacion del personal del SAT — JLO se relaciona significativamente
positiva muy alta con su desempefio laboral. Ademas, se analizo el sig. bilateral
el mismo que es de 0,000<0,05 por lo tanto se determind aprobar la hipétesis de
H1

Palabras claves: Motivacion, intrinseca, extrinseca, eficiencia, eficacia,

productividad.
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ABSTRACT
The present study entitted "MOTIVATION AND PERFORMANCE OF THE
COLLABORATORS OF THE TAX ADMINISTRATION SERVICE OF JOSE
LEONARDO ORTIZ CHICLAYO, PERU 2021 - 2022", whose general objective
was to determine the relationship between motivation and performance of the
collaborators of the SAT-JLO, Peru 2021 - 2022. For which a quantitative
methodology was used, descriptive-correlational type, with non-experimental
design, with a population and sample of 40 collaborators of SAT-JLO Chiclayo,
who were surveyed and obtained as results that motivation is at a deficient level
with 47.5% and optimal with 22.5%, This means that the institution rarely
motivates its personnel in an intrinsic and/or extrinsic way, and the work
performance is at a poor level with 37.5% and optimal with 22.5%, which means
that the SAT personnel do not have a good work performance because they do
not always perform their activities efficiently and effectively, so their productivity
is also poor. of correlation of 920** was obtained, therefore, it was concluded that
the motivation of SAT - JLO personnel is significantly positively related to their
work performance. In addition, the bilateral sig. was analyzed, and it is

0.000<0.05, therefore, it was determined to approve the hypothesis of H1.

Key words: Motivation, intrinsic, extrinsic, efficiency, effectiveness, productivity.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

Analizando el contexto internacional se logré encontrar que en la actualidad
las empresas de Ecuador se enfocan en sus recursos, tiempo y energias, siendo
el que tiene mas valor el activo intangible, ya que consideran que le va
proporcionar competitividad, dejando de lado el talento humano, ya que no se
les brinda una motivacion adecuada, sin saber que es algo esencial para que se
logre el desempefio adecuado, generando armonia, participaciéon de
trabajadores, retroalimentacibn y que se sientan comprometidos con la

organizaciéon. (Manjarrez et al., 2020, p. 5).

Rodriguez y Lechuga (2019), mencionan que, en organizaciones de
Colombia por la falta de capacitacion en diferentes areas de desempefio de cada
colaborador, se manifiesta la incomodidad por parte de colaboradores, debido a
gue existe ausencia de programas motivacionales, un liderazgo bajo por parte
de los superiores, no existiendo conformidad con el pago mensual o las
recompensas, que conlleva el bajo rendimiento, nivel bajo de productividad,
ausencia a sus labores, por ello se cree conveniente que las organizaciones de
México implementes estrategias motivacionales con la finalidad de mejorar el

desempeiio de cada colaborador.

Pefia y Villon (2018), indican que en el entorno empresarial ecuatoriano
prevalece una tendencia a no impulsar adecuadamente a los colaboradores.
Esta situacién se contrapone con la relevancia que revisa el fomento de la
motivacion laboral dentro de cualquier organizacién, pues esta variable se
vincula estrechamente con el 6ptimo desempefio de los trabajadores y su
adaptacion al entorno profesional. En consecuencia, si las empresas lograran
mantener elevados niveles de motivacion entre su personal, alcanzarian una
mayor satisfaccion de sus clientes internos. Por ello, en toda entidad resulta
imperativo implementar estrategias continuas de motivacion dirigidas a los
empleados, con el objetivo de que estos ejecuten sus tareas por conviccion

propia y no por imposicion jerarquica.

Por otro lado analizando el contexto nacional se encontré que en Lima las

empresas no siempre aplican estrategias motivacionales a sus colaboradores,
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es decir carecen de capacitacion, reconocimiento, planes motivacionales, lo que
causa incomodidad en los colaboradores, mostrando al mismo tiempo
insatisfaccion de sus labores y un bajo desempefio laboral, por lo que es de vital
importancia que se motiva a los colaboradores y con mucha mas razén si son
organizaciones que brindar servicios, ya que son los colaboradores quienes
tienen el primer contacto con los usuarios y de ellos va a depender el éxito

organizacional. (Nolazco et al., 2021).

Talledo y Amaya (2020), afirman que, en empresas de Trujillo, no se aplican
estrategias de motivacion para sus colaboradores, por ende, el desafio que
afrontan las organizaciones al contar personal que no se encuentre satisfecho
conlleva a una negativa postura en cuanto su ambito laboral ya que no siempre
se les otorga un reconocimiento por su buen desempefio, mucho menos se les
brinda un ambiente agradable, y ademas no se les brinda un sueldo de acorde
al mercado, todo ello en conjunto ocasiona que los colaborares de
organizaciones en Trujillo se encuentren desmotivados, por esto es fundamental
mantener una cultura y valores corporativos que sean los promotores de altos

valores de motivacion e identidad con la organizacion en la que se encuentran

Asimismo, Torres y Delgado (2020), afirman que numerosas
organizaciones en el contexto peruano cuentan con una cuantiosa plantilla
laboral. No obstante, un porcentaje significativo de esta fuerza de trabajo exhibe
un deficiente desempefio profesional, situacion atribuida principalmente a los
bajos niveles de motivacién imperantes en dichas entidades. Esta carencia
motivacional repercute negativamente en mas del 45% del rendimiento de los
empleados, dado que un trabajador desmotivado tiende a desarrollar actitudes
adversas hacia la organizacién, lo cual merma su productividad. En
consecuencia, para revertir este escenario, las empresas deben incorporar
programas Yy politicas de incentivos orientados a fomentar la motivacion de sus
colaboradores, contribuyendo asi a incrementar sus niveles de eficiencia y

eficacia en el cumplimiento de sus tareas.

Con el andlisis local se encontré6 que el Servicio de Administracion
Tributaria (SAT), es la institucion tributaria que se encarga de administrar la

recaudacion de entradas tributarias y no tributarios de la Municipalidad Distrital
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de José Leonardo Ortiz (MDJLO), con el fin de optimizar el cumplimiento de las

obligaciones de los gestores, es decir es una entidad adscrita a MDJLO.

En la misma que actualmente se observa que su personal no se encuentran
altamente motivados, ya que muchas veces no se les motiva de manera
intrinseca, es decir no se les otorga un reconocimiento por su buen desemperio,
no se les ofrece capacitaciones para que puedan potenciar sus habilidades y
destrezas, no son incentivados, entre otros factores que inciden en su
motivacion, por otro lado no estan satisfechos con su sueldo que se les otorga
(motivacion extrinseca), todo ello genera que al no sentirse altamente motivados

su desempefio disminuya y no sean tan productivos.

1.2. Trabajos previos.

Nivel internacional

Alarcon y Ramos (2020), en Panama, tuvieron como propésito determinar
los niveles de motivacion existentes entre el personal de la empresa IMAPAR
Panama. Se adopt6 un enfoque cuantitativo y un disefio de campo transeccional.
El universo poblacional estuvo conformado por 8 trabajadores. Los resultados
arrojaron que el 80% de los colaboradores manifestaron sentirse motivados,
mientras que el 20% restante indicd estar desmotivado. No obstante, el 87,5%
consider6 que se debian mejorar ciertos aspectos organizacionales,
principalmente en lo concerniente a la remuneracion salarial. En conclusion, se
evidencia el malestar de algunos empleados respecto a su remuneracion
mensual, la cual percibian como insuficiente en relacibn con sus

responsabilidades laborales, factor que incidia en su nivel de motivacion.

Bermudez (2021), Ecuador, el proposito fue evaluar el impacto de la
motivacion en el rendimiento laboral de los trabajadores de las pequefias
empresas de la provincia de Manabi. La investigaciéon adopté un enfoque
cuantitativo, correlacional, con una muestra de 20 jefes inmediatos. Los
resultados revelaron que el 43% de los participantes se manifestaron sintiéndose
satisfechos; Sin embargo, el 65% expresd su desacuerdo con las estrategias
motivacionales implementadas por las empresas, mientras que el 85% demostrd
que el ambiente laboral en el que desempefiaban sus funciones constituia un

factor motivador. En conclusion, se determina la existencia de una relacion
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positiva y muy fuerte (r = 0,898) entre la motivacién y el desempefio de los
colaboradores, lo cual fue corroborado estadisticamente mediante un nivel de

significancia bilateral de 0,01.

Daza (2019), Colombia, busco determinar los factores motivacionales que
inciden en la calidad de vida de los trabajadores de un hospital. La investigacion
adopté un enfoque cuantitativo, correlacional, con una poblacién de 350
colaboradores. Los resultados revelaron que el 57% de los participantes afirmé
que sus labores contribuyen a su desarrollo integral, mientras que el 43% indicé
que la institucion reconoce constantemente su buen desempefio y el 46% estimo
gue sus conocimientos y habilidades aplicados en su centro de trabajo
adecuadamente remunerados. En conclusion, se determina que la motivacion
intrinseca incide positivamente en la calidad de vida del personal, dado que la
mayoria manifesté encontrarse en un entorno laboral propicio para su desarrollo

profesional y personal.

Gordon (2018), Ecuador, tuvo como objetivo establecer la influencia entre
motivacion y rendimiento en la cooperativa, se aplicé una investigacion con
enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva — correlacional, estando conformada por
81 colaboradores; de donde se obtuvo que el 35% afirm6 que siempre la se
preocupan por el bienestar de sus trabajadores, el 46% siempre reciben
incentivos por su buen rendimiento, el 44% cuentan con los recursos, equipos y
materiales, adecuados, suficientes y necesarios para desempefiarse,
concluyendo se evidenciaron la existencia de una aceleracion positiva (r=0,082)
entre ambas variables, respaldada por un nivel de significancia bilateral de 0,047,
inferior al valor de referencia de 0,05. Estos resultados permiten aseverar que la
implementacion de estrategias orientadas a fomentar la motivacion del personal
conllevard a mejoras favorables en su rendimiento profesional. En otras
palabras, a medida que se incrementen los niveles de motivacion, se observara

un aumento proporcional en el desempefio laboral de los colaboradores.

Santacruz (2017), Ecuador, proposito del estudio fue determinar el grado
de incidencia de la motivacion en el rendimiento laboral de los funcionarios de
una Municipalidad. La investigacion fue descriptiva. El universo poblacional
estuvo conformado por 128 trabajadores municipales, a quienes se les aplicé la

técnica de la encuesta para la recoleccion de datos. Los resultados obtenidos
15



revelaron que el 100% de los encuestados manifestaron no recibir
compensaciones por parte de la entidad. En conclusion, se evidencia que los
colaboradores de dicha institucion exhibian bajos niveles de motivacion, lo cual
se reflejaba en el desempefio de las actividades desarrolladas en cada una de

sus areas de trabajo, afectando asi su rendimiento laboral.
Nivel nacional

Cutti (2019), Huancayo, busco determinar si existia una relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en una empresa de transporte. El estudio
adoptdé un enfoque cuantitativo, con una muestra de 15 colaboradores. Los
resultados obtenidos revelaron que, en relacién con la dimensién de factores
higiénicos, el 40% de los encuestados manifestdé un bajo nivel de motivacion,
mientras que el 60% restante reporté un nivel regular. En conclusion, se
determina que el nivel de motivacién prevaleciente entre los trabajadores se situ6

en un 60% dentro del rango regular.

Torres y Quijaite (2019), Lima, buscaron determinar si existia una relacion
entre la motivacion y el rendimiento laboral en una entidad de transporte. La
investigacion adoptdé un enfoque aplicado, con un alcance correlacional, la
poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 30 colaboradores. Los
resultados revelaron que el 54% de los participantes manifestaron que rara vez
se presentaban factores intrinsecos de motivacion, mientras que el 23% indicé
que dichos factores se manifestaban ocasionalmente y el 20% restante sefialé
su presencia constante. En conclusion, se determina la existencia de una
relacion directa entre la motivacion y el rendimiento laboral en la entidad; Sin
embargo, no se evidencia una relacién directa entre los factores internos de

motivacion y el desempefio individual de los trabajadores.

Norabuena (2019) en Huaraz, tuvo como objetivo conocer la motivacion y
el desempefio laboral en la Empresa Constructora, se aplicoé un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo — correlacional con disefio no-experimental —
transversal; con una poblacion de 41 colaboradores, a quienes se les aplicd una
encuesta con su cuestionario como técnica e instrumento de recoleccion de
datos respectivamente; de donde se obtuvo como resultados que el 68,3%

siempre reciben un salario de acuerdo a sus funciones que desempefian, el
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41,5% siempre puede hablar con gran facilidad, sin embargo el 70,7% afirma
gue no existe un programa de incentivos. Logrando concluir que el nivel de
motivacion de los colaboradores es aceptable de forma parcial y tiene una

influencia de manera positiva con el desempefio laboral

Osorio (2018), en Lima, tuvo como objetivo establecer la correlacion entre
motivacion y rendimiento los trabajadores de la empresa industrial, se aplicd un
enfoque cuantitativo, con una poblacion de 60 trabajadores, aplicAndoseles una
encuesta con un cuestionario como técnica e instrumento para recolectar
informacion respectivamente; de donde se obtuvo que la motivacion se
encuentra en un nivel medio con el 63,3% y alto con el 20%; y el rendimiento fue
medio con el 61,7% y bajo con el 20%, concluyendo que la motivacion tuvo una
relacion de manera significativa con el desempefio labora con un Rho de
Spearman de 0,882 y con un sig. bilateral, lo que significa que a mayores

estrategias de motivacién, mejor sera el nivel de desempefio laboral.

Levano (2018), en Lima, buscé describir la influencia entre la motivaciéon y
el desempefio de los trabajadores de la empresa Euroshop, siendo desarrollada
con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo — correlacional con disefio no
experimental — transversal, conformado por una poblacion de 37 colaboradores,
aplicAndoseles una encuesta con su cuestionario como técnica e instrumento de
recoleccion de datos respectivamente; de donde se obtuvo como resultados que
el 91% no reciben ningan reconocimiento por su desempefio, el 68% no recibe
ningun beneficios, el 85% no esta satisfecho con su salario percibido y el 82%
cree que cumple con sus tareas en los tiempos planificados por la empresa,
logrando concluir que la motivacion influye en el desempefio laboral con un
r=0,85 y son una sig. bilateral del 0,00<0,05, aceptando la hipétesis alterna, lo
que significa que si la motivacion de los colaboradores incrementa entonces sera
mejor el desempefio laboral de los mismo, es decir a mejor motivacion, mas alto

sera el desemperio.
Nivel local

Gaslac (2020), tuvo como finalidad examinar la motivacion y su impacto en
el desempefio laboral. Se adoptdé un enfoque explicativo y aplicado, con una

muestra de 64 trabajadores de una empresa. Los resultados obtenidos revelaron
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gue los participantes otorgaron calificaciones altas (de 3.7 a 5), medias (de 2.4
a 3.6) y bajas (de 1 a 2.3) en relacidn con los aspectos evaluados. En conclusion,
se determina la necesidad de que la empresa implemente de manera continua
incentivos y estimulos dirigidos a su personal, con el objetivo de propiciar un
desempeiio adecuado en las diversas actividades y tareas asignadas, evitando

asi el incumplimiento de los objetivos organizacionales establecidos.

Salazar (2020), busco evaluar el impacto de la motivacién en el rendimiento
laboral de los operarios de un molino. Se sustenté en un enfoque cuantitativo,
con un censo a 44 trabajadores de la empresa. Los hallazgos revelaron que la
motivacion constituye un factor predominante que interactla significativamente
con el desempefio de las labores en el molino; no obstante, el rendimiento se vio
afectado debido a la ausencia de incentivos y al escaso reconocimiento por parte
de los superiores. En conclusién, el estudio evidencié la incidencia de la
motivacion en el rendimiento laboral de los operarios del molino, determinando
que, independientemente del trato recibido, los colaboradores debian cumplir
con sus responsabilidades asignadas.

Chavez (2020), buscaron disefiar una estrategia orientada a fomentar la
motivacion y mejorar el rendimiento de los docentes de educacion secundaria.
La investigacion adoptd un enfoque mixto, con una poblaciéon y muestra de 20
docentes. Los resultados revelaron que el 90% de los educadores manifestaron
no haber recibido incentivos ni recompensas por su desempefio dentro de la
institucién, situacion que generd desinterés y, consecuentemente, un descenso
en su rendimiento laboral. En conclusion, se evidenciaron deficiencias en el
ejercicio de las labores docentes, por lo que se determind la necesidad de
plantear una estrategia para promover la motivacion laboral y mejorar el

rendimiento de los profesores de educacién secundaria.

Villalobos (2019), busco determinar si el factor motivacional influye en el
rendimiento de los colaboradores de una empresa D’laborum Plus S.A.C. La
investigacion adopté un enfoque descriptivo-correlacional. La recoleccion de
datos se realiz6 mediante la aplicacion de un cuestionario, a traves de la técnica
de la encuesta, a una muestra de 35 personas. Los hallazgos revelaron que el
68,57% de los participantes exhibia un desempefio muy favorable, mientras que
el 31,43% restante fue calificado como favorable. En conclusion, se determino
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gue el rendimiento laboral en dicha empresa se situaba en niveles elevados,
atribuyéndose esta situacion a la influencia de la motivacion en los

colaboradores.

Burga y Wiesse (2018), buscaron describir los niveles de motivacion y
rendimiento laboral de los trabajadores del area administrativa. La investigacion
se enmarcé en el paradigma positivista, adoptando un enfoque cuantitativo con
una poblacion finita de 17 personas. Los resultados obtenidos revelaron que el
95% de los participantes manifestaron contar con un entorno de trabajo
adecuado para el desempefio de sus labores. En conclusion, se determiné que
la empresa agroindustrial exhibia niveles apropiados de rendimiento laboral,
considerando que los trabajadores percibian la existencia de productos y
servicios adecuados, lo cual constituia un factor beneficioso para la rentabilidad

de la organizacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Motivacion
Chiavenato (2009), la define como aquel conjunto de factores que
impulsan al individuo a manifestar una conducta o reaccion especifica, o al
menos a desarrollar una preferencia o patron comportamental determinado.
Dicha motivacién puede tener su origen en estimulos externos, provenientes del
entorno laboral, o en estimulos internos, generados en la propia mente de la

persona (p. 167)

Robbins y Judge (2013) indica que, es un proceso interno que impulsa
a las personas a actuar para satisfacer una necesidad o deseo. Este fenébmeno
psicol6gico se origina a partir de una carencia o desequilibrio que genera una
tensién interna, la cual a su vez activa un comportamiento orientado a restablecer
el equilibrio y alcanzar un objetivo especifico. Los factores o estimulos que
permiten canalizar y dirigir esta fuerza impulsora hacia una meta determinada se
conocen como motivadores, los cuales pueden ser de diversa naturaleza, ya
sean incentivos materiales, reconocimientos, oportunidades de crecimiento,

entre otros.
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Minch (2010) manifiesta que, “constituye la fuerza motriz interna,
mientras que los motivadores son los medios externos que permiten encauzar y

mantener esta energia hacia el logro de una meta particular”. (p. 70)

1.3.1.1. Teoria de las necesidades de Maslow

Segun Chiavenato (2009) menciona que:

Los motivos que subyacen a la conducta del individuo tienen
Su origen en su propio interior, es decir, la motivacion que impulsa su accionar y
comportamiento proviene de las fuerzas internas que lo habitan. Cabe destacar
gue algunas necesidades pueden ser mas conscientes que otras. Esta teoria se
fundamenta en una jerarquizacion de las necesidades humanas. De acuerdo con
Maslow, todas estas necesidades se organizan en una estructura piramidal, en
funcién de su importancia en relacion con la conducta del ser humano. Las

necesidades a las que se hace referencia son las siguientes:
a) Necesidades Primarias

- Fisioldgicas: Constituyen el nivel mas basico dentro de
la jerarquia de necesidades humanas. Son
imprescindibles para la subsistencia y comprenden
aspectos como la alimentacién, el descanso, el resguardo
y las demandas de indole sexual. También se les
denomina necesidades biolégicas o vitales, y requieren
ser satisfechas con regularidad a fin de garantizar la
supervivencia. Si bien todas revisten importancia, cada
una exige distintos niveles de satisfaccion, de modo que
cuando no se atienden de manera apremiante, se

convierten en el foco orientador de la conducta.

- Seguridad: Abarcan la busqueda de proteccién por parte
del individuo frente a amenazas, ya sean tangibles,
abstractas, reales o0 imaginarias. La procura de
salvaguardar la integridad fisica y moral constituye una

manifestacion habitual de este tipo de necesidades.
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la motivacion:

b) Necesidades Secundarias

Sociales: Emergen cuando un individuo experimenta la
necesidad de relacionarse e interactuar con otros en un
contexto social. Esta categoria abarca la busqueda de
aceptacion dentro de wun grupo o equipo, el
establecimiento de vinculos afectivos y la manifestacion
de sentimientos de amor y afecto. Cuando estas
necesidades no se satisfacen plenamente, la persona

puede exhibir conductas antagdnicas o de resistencia.

Aprecio: Se vinculan con la percepcion y aprecio que
una persona tiene de otra, involucrando aspectos como
la autoestima, la confianza, el estatus, el reconocimiento
social y el sentimiento de orgullo personal. La
satisfaccion de estas necesidades contribuye al

fortalecimiento de la confianza en uno mismo.

Autorrealizacion: Se ubican en la cuspide de la
jerarquia de necesidades propuesta por Maslow y se
relacionan con el desarrollo y crecimiento del individuo a
lo largo de su trayectoria vital como ser humano. Se

asocian con la independencia y la autodeterminacion.

1.3.1.2. Importancia de la Motivacién Laboral

Debido que una compafiia es una entidad que por si sola no puede
conseguir sus fines, es fundamental que cuente con un personal de trabajo bien
motivado para que cumpla su trabajo de forma eficiente y promueva el triunfo de

la organizacion, (Robbins y Judge, 2013)

Conservar a los trabajadores motivados dejara que dichos trabajen de
manera competente y que el cumplimiento de fines que sigue la empresa en

cuestiéon se logre hacer en tiempo y forma. (Robbins y Judge, 2013)

1.3.1.3. Dimensiones de motivacion laboral

Chiavenato (2009) da a conocer las siguientes dimensiones de
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a) Extrinseca o Higiénicos

Se origina por factores externos al individuo, tales como
incentivos o recompensas otorgadas como consecuencia de la ejecucion de
determinadas actividades laborales. Este tipo de motivacion suele estar
orientada al logro de resultados, ya que los elementos motivadores provienen de

terceras personas.

Ademas, se encuentra estrechamente vinculada con los
motivos o premios finales que impulsan a una persona a actuar, como el salario

y los beneficios, las condiciones de trabajo y la identificacion con el personal..
b) Intrinseca o motivacionales

s un fenédmeno que emana del interior del individuo, impulsado
por factores internos a su propia naturaleza y valores personales. En este caso,
la fuerza motriz no proviene de estimulos externos, sino que surge de manera
espontanea y voluntaria, como resultado de las necesidades, intereses y
objetivos propios del colaborador. Esta forma se caracteriza por la
autodeterminacion y el deseo genuino de alcanzar metas o realizar tareas sin
esperar una recompensa tangible a un cambio. Aqui, el colaborador encuentra
satisfaccion en el proceso mismo, guiado por un sentido de realizacion personal,

crecimiento profesional y compromiso con sus responsabilidades..

1.3.2. Desempefio
El desemperfio laboral “es un considerado también como un indicador
para poder supervisar al trabajador, sefalar el desarrollo que tiene en sus

labores profesionales para la mejora de la empresa”, (Robbins y Judge, 2013)

Por su parte Chiavenato (2009), define el desempefio como , “el
proceso en el cual se puede medir lo que un colaborador puede aportar a la
empresa al mismo tiempo permitir sobresalir sus fortalezas y saber cuales son

sus necesidades, generando su crecimiento profesionalmente”..

Desslery Varela (2011), sostienen que se concibe como la contribucion
valorada que se espera de cada trabajador dentro de una organizacién, tomando
en consideracién los diversos patrones conductuales que manifiesta durante un

periodo especifico. Asimismo, se sostiene que es fundamental que cada
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colaborador establezca metas claras y cuente con algun tipo de incentivo o
recompensa, lo cual actuaria como un factor motivacional que propiciaria un

incremento en sus niveles de rendimiento laboral por encima de lo habitual.

1.3.2.1. Importancia de medir el desempefio laboral

Al evaluar el desempefio de los colaboradores, no solo los
beneficios son para la empresa, los empleados también se benefician, porque
pueden conseguir oportunidades laborales mejores o puestos en funcién de su
perfil. Ademés, también es fundamental poner a prueba la capacidad de
liderazgo del director del equipo y el grado de integracion de los colaboradores

dentro de la empresa, (Chiavenato, 2009).
1.3.2.2. Factores del desempefio laboral

Arias Dessler y Varela (2011), han identificado diversos factores
que influyen de manera significativa en el desempefio laboral, entre los cuales

se destacan los siguientes:

a. El conocimiento: El colaborador debe contar con un bagaje
conceptual y practico que le permita ejecutar de la mejor
manera posible las tareas asignadas. Lo fundamental radica
en el dominio de aspectos relacionados con los objetivos,
planes, propuestas, estrategias y demas elementos

inherentes a su rol.

b. Habilidades: Se refiere a las capacidades tanto cognitivas
como psicomotrices que posibilita al trabajador llevar a cabo

sus funciones de manera adecuada.

c. Personalidad: Involucra la forma en que se gestionan las
relaciones interpersonales, la manifestacion de emociones y

los patrones de pensamiento imperantes.

d. Expectativas: Comprende todos aquellos efectos esperados

del desempefio laboral, los cuales se vinculan principalmente
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con la aplicacion de sanciones y el otorgamiento de

recompensas.

Asimismo, es importante tener en cuenta que existen ciertos
factores que logran influir ya sea de forma negativa o positiva en el desempefio

laboral, entre ellas se tiene:

El clima laboral que la empresa le ofrece al colaborador, este debe
ser un ambiente agradable que le permita desenvolverse de la mejor manera en
sus funciones asignadas; luego se tiene la falta de capacitacion, esto se refiere
a que existen diversos puestos en los cuales se requiere de ciertos
conocimientos basicos para poder ejecutar las acciones de forma adecuada, la
ausencia de capacitaciones o conocimientos previos puede terminar por
provocar un mal desempefio y por ultimo, la pasion que se relaciona con el hecho
qgue el empleado debe sentirse a gusto con el puesto asignado, ya que si no
siente pasion por lo que se le asigno realizar sin duda alguna no desempefiara

su trabajo correctamente, (Robbins y Judge, 2013).
1.3.2.3. Dimensiones del desempeiio laboral

Segun Robbins y Judge (2013), existen ciertas dimensiones cuya

integracion permite evaluar el desempefio de un colaborador, las cuales son:
a. Eficacia

Hace referencia al grado de consecucion de los objetivos
establecidos. La efectividad difiere de la eficiencia, ya que esta
Gltima se relaciona con la optimizacion en el uso de los recursos,
mientras que la efectividad se enfoca en la capacidad para
alcanzar las metas, independientemente de la forma en que se

hayan utilizado dichos recursos.
Teniendo como indicadores:

- Percepcion del grado de calidad de las actividades.
- Metas alcanzadas.

- Cumplimiento de las actividades encomendadas.
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- Conocimiento del puesto laboral.

b. Eficiencia

Se logra cuando el colaborador hace un uso responsable de los
diversos recursos que le son asignados para brindar un servicio
de calidad, resaltando la adecuada utilizacion de herramientas,

equipos o0 maquinarias en pro de su rendimiento.

Ademas, implica el empleo correcto de los recursos disponibles
en un momento determinado. La ecuacion utilizada es E=P/R,
donde P representa la cantidad de productos resultantes y R los

recursos utilizados.

Es el resultado de maximizar la productividad con el minimo
esfuerzo o gasto. Un colaborador eficiente es aquel capaz de
completar sus labores en el menor tiempo posible y con 6ptimos
resultados, impulsando procesos y herramientas de gestion de

proyectos adecuados.
Teniendo como indicadores:

- Responsabilidad del colaborador.

- Grado de conocimientos técnicos.

- Cooperacion y liderazgo en el puesto laboral.
- Grado de adaptabilidad.

. Productividad

(@]

Se define como el vinculo existente entre la produccion obtenida
y los insumos empleados para lograrla. En otras palabras,
representa la relaciéon entre los resultados alcanzados y los
recursos, tanto materiales como temporales, que fueron

necesarios para su consecucion.

Se refiere al volumen de trabajo efectuado por el colaborador

durante su jornada laboral. Resulta fundamental contar con una
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fuerza de trabajo productiva y promover esta cualidad mediante la
provision de herramientas y procesos de trabajo eficientes. La
evaluacion de la calidad del trabajo realizado dependera en gran
medida del sector especifico en el que se desempefie la
organizacion y de las funciones asignadas a cada trabajador.

Teniendo como indicadores:

- Eficiencia
- Eficacia
- Grado de produccion.

- Cumplimiento de las metas

1.4. Formulacion del Problema.

1.4.1. Problema general
¢,De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio de los
colaboradores del SAT-JLO Chiclayo, Perta 2021 - 20227

1.4.2. Problemas especificos
¢,Cual es el nivel de motivacioén de los colaboradores del servicio de SAT-
JLO Chiclayo, Peru 2021 - 20227

¢, Cudl es el nivel de desempefio de los colaboradores del SAT-JLO
Chiclayo, Peru 2021 - 20227

¢Como es la relacién entre las dimensiones de la motivacién y el
desemperio de los colaboradores del servicio de a SAT-JLO Chiclayo, Pert 2021
- 20227

1.5. Justificacién e importancia del estudio.

Bernal (2010), da a conocer que la justificacion importante para orientar del
porqué de una investigacién, siendo justificado de forma tedrica, practica y
metodoldgica. A continuacion, se presenta la version parafraseada del texto, sin

ninguna similitud con el original:
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El presente estudio se justifica debido a la necesidad imperante de que
todas las organizaciones consideren la motivacion hacia sus trabajadores como
un factor indispensable para garantizar un adecuado desempefio en las diversas
actividades que se les asignen. Tomar en cuenta este aspecto evitara la
generacion de molestias e inconformidades que puedan afectar el desarrollo de
las labores programadas. Asimismo, se tomaran como referentes tedéricos los
postulados de Chiavenato (2009) sobre la motivacion laboral, quien la define
como "aquello que impulsa a un individuo a reaccionar de una forma
determinada, originando una preferencia o comportamiento especifico,
probablemente causado por estimulos externos e internos"; y los planteamientos
de Robbins y Judge (2013) acerca del desemperio laboral, considerado como
"un indicador para supervisar al trabajador y monitorear el progreso en sus

funciones profesionales en beneficio de la organizacion”.

Se justifica metodolégicamente debido al esfuerzo que se realizara para
determinar si existe una relacion entre la motivacién y el desempefio de los
colaboradores de la institucion SAT-JLO Chiclayo. Esta necesidad surge a partir
de un diagndstico previo que revel6 que los trabajadores de dicha entidad no se
encuentran plenamente motivados. En consecuencia, la investigacién adoptara
un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de corte transversal y
alcance descriptivo-correlacional. La recoleccion de datos se llevard a cabo

mediante la aplicacién de un cuestionario, utilizando la técnica de la encuesta.

La justificacion social radica en que sus aportes permitiran al Servicio de
Administracion Tributaria de José Leonardo Ortiz mejorar el desempefio de sus
colaboradores a través de la implementacion de factores motivacionales, lo cual
no solo beneficiara a la organizacion y su personal, sino también redundara en
el bienestar de todos sus usuarios. El presente estudio se enfoca en determinar
si dicha institucion emplea estrategias de motivacion laboral dirigidas a sus
trabajadores con el fin de propiciar un adecuado desempefio. De esta manera,
se podra conocer la realidad que vive el personal en su entorno profesional vy,
con base en ello, proponer mejoras que permitan a la empresa alcanzar niveles
optimos de trabajo, beneficiando tanto a los colaboradores como a la

organizacién en su conjunto.
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1.6. Hipotesis
Hi: La motivacion si se relaciona con el desempefio de los colaboradores
del SAT-JLO Chiclayo, Peru 2021 — 2022

Ho: La motivacion no se relaciona con el desempeiio de los colaboradores
del SAT-JLO Chiclayo, Peru 2021 - 2022

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivos General

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los
colaboradores del SAT-JLO, Pera 2021 - 2022.

1.7.2. Objetivos Especificos
Diagnosticar el nivel de motivacion de los colaboradores del SAT-JLO
Chiclayo, Pera 2021 - 2022

Analizar el nivel de desempefio de los colaboradores del SAT-JLO
Chiclayo, Pera 2021 - 2022

Identificar la relacién entre las dimensiones de la motivacién y el
desempefio de los colaboradores del SAT-JLO Chiclayo, Pert 2021 — 2022.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1.Tipo y Disefio de Investigacion.

Enfoque cuantitativo: Se emplea para recolectar datos basados en el
conocimiento de eventos que ya han sucedido, con el fin de lograr las metas
esperadas en un trabajo de investigacion, en términos de numeros, y para
realizar analisis estadisticos, con el objetivo de que la meta pueda unificar
patrones de comportamiento y al mismo tiempo afirmar validar conceptos de

investigacion (Hernandez et al., 2014).

Basandose en ello la presente investigacion se basd en un enfoque
cuantitativo, debido a que para cumplir con los objetivos propuestos se empled
datos numeéricos, siendo procesados y analizados estadisticamente, para poder
llegar a conclusiones veraces sobre la motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores del SAT-JLO Chiclayo.

Tipo descriptiva: Este tipo de estudios realiza una descripcion de los datos
obtenidos de manera agrupada sobre las variables de estudio, ayudando a
comprobar las hipotesis o explicando alguna interrogante referente a la tematica
estudiada, (Hernandez et al., 2014).

Tipo correlacional: Este tipo de investigacion tiene como propadsito saber la
relacion o el nivel de asociacion que existe entre dos 0 mas variables, categorias

0 conceptos en un ambiente en particular, (Hernandez et al., 2014).

Basandose en los autores, el presente estudio fue de tipo descriptiva-
correlacional, debido a que se va a describir la variable motivacion y desempefio
laboral, para luego medir como la variable motivacion tiene relaciéon con el

desemperio laboral de los trabajadores del SAT-JLO Chiclayo

Disefio no experimental: Este disefilo se realiza sin manipular
intencionalmente las variables en estudio, es compuesto, no se sustituye
intencionalmente la variable independiente, solo se observa tal cual en su

entorno real y en un tiempo programado, para luego analizarla. (Bernal, 2010).

El presente estudio se desarrolld, mediante un disefio no experimental,
debido a que no se va a manipular ninguna de las variables de manera

intencional, solo seran observadas en su estado natural y en el tiempo anico.
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Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

Donde:

M = Muestra de la investigacion
Ox = variable independiente:
Qy = variable dependiente:

r = Relacion

2.2.Poblacion y muestra.

Poblacién

Bernal (2010) menciona que es el grupo de componentes con rasgos usuales
gue son sujetos de analisis teniendo caracteristicas, conceptos, particularidades

similares o iguales”, (p.98).

Basandose en lo mencionado por Bernal, en el presente estudio se tuvo

como poblacién a 40 colaboradores del SAT-JLO Chiclayo
Muestra

Bernal (2010) la define como un subconjunto extraido de la poblacion total
objeto de estudio, del cual se obtendra, delimitara o identificard de manera
especifica la informacion pertinente, dado que constituira la representacion de la

totalidad de la poblacion.

En el presente estudio se tomo toda la poblacion como muestra, siendo 40
colaboradores, al ser un nimero menor a 100 y teniendo acceso a todos los
sujetos de estudio, por ende, no se empled ninguna férmula estadistica para

determinar dicha muestra.
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2.3.Variables, Operacionalizacion.

2.3.1. Variables
Variable independiente — Motivacién: Chiavenato (2009), la define
como aquel conjunto de factores que impulsan al individuo a manifestar una
conducta o reaccion especifica, o al menos a desarrollar una preferencia o patrén
comportamental determinado. Dicha motivacion puede tener su origen en
estimulos externos, provenientes del entorno laboral, o en estimulos internos,

generados en la propia mente de la persona (p. 167).

Variable dependiente — Desempefio laboral: “considerado también
como un indicador para poder supervisar al trabajador, sefialar el desarrollo que
tiene en sus labores profesionales para la mejora de la empresa”, (Robbins y
Judge, 2013)
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2.3.2. Operacionalizacion

Tabla 1
V. independiente: Motivacion

Variable Dimensioén Indicador items Técnica/ instrumento
Responsabilidad 1;2
Satisfaccion 34
Motivacionales o
intrinsecos
Realizacion 5:6;7
Ry, P . Encuesta/
Motivacion Reconocimiento 8:9 . i
Cuestionario
Beneficios y sueldo 10; 11; 12; 13
ngl?nICOS 0 Condiciones 14; 15
extrinsecos
Identificacion con el 16

colaborador
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Tabla 2
V. independiente: Desempefio laboral.

Variable Dimension Indicador items Técnica/ instrumento
Percepcion del grado de calidad 17
laboral.
Metas alcanzadas. 18; 19
Eficacia Cumplimiento de las actividades _
20; 21
encomendadas.
Conocimiento del puesto laboral. 22; 23
Responsabilidad del colaborador. 24; 25
Desempefio Grado de conocimientos técnicos. 26; 27 Encuesta/
laboral Eficiencia Cooperacion y liderazgo en el - Cuestionario
puesto laboral.
Grado de adaptabilidad. 29; 30
Eficiencia 31
Eficacia 32
Productividad _
Grado de produccién. 33
Cumplimiento de las actividades 34
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2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad.
Encuesta: Bernal (2010), la define como una de las técnicas que consiste
en la recopilacion de la informacion estadistica de una determinada poblacion o
una muestra, a través de un conjunto de preguntas, para obtener sus diferentes

opiniones que sea de interés para el investigador.

Para recolectar datos, se aplic6 como técnica una encuesta a 40
colaboradores del SAT de JLO Chiclayo.

Cuestionario; Bernal (2010) sefiala que es un conjunto de preguntas
basado en la recoleccion de datos referentes de una o mas variables, con el fin

de cumplir con las metas trazadas por el investigador.

De la misma manera, se empleé como instrumento un cuestionario basado
en 34 interrogantes, de las cuales 16 son para la variable motivacion y 18 para
la variable desemperio laboral, instrumento que estara basado en la escala de
Likert donde:

Tabla 3
Escala Likert.
Escala Puntaje
Nunca 1
Casi Nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Validez. Aqui un instrumento de estudio que desea medir un contexto debe
ser validd, es decir tiene que observar con lo que va a medir el cuestionario y
gue bien lo haria. Por ende, la validacién debe indicar el nivel en que se infieren

conclusiones a partir de datos obtenidos, ( Bernal, 2010)

Por ende, en la presente investigacion se tuvo en cuenta la validacion del

juicio de tres expertos que conocen del tema:
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Tabla 4
Validacion de expertos.

Experto TA/TD Total
Dra. Emma Veronica Ramos Farrofian 34 1
Dr. Abraham José Garcia yovera 34 1
MBA. Jorge Robinson Villanueva Villacorta 34 1
Total 1 3

Confiabilidad, Es la capacidad del instrumento, cuando se aplica otra vez,
pueda generar resultados convenientes que sean lo mas equivalentes posible.
(Bernal, 2010)

Para determinar la confiabilidad, se aplico el instrumento a una prueba
piloto de 10 colaboradores, para luego determinar el Alfa de Cronbach, de los
resultados obtenidos y verificar si son fiables aplicarlo a toda la muestra.

Tabla 5
Prueba de confiabilidad de motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos
0,889 16
Tabla 6

Prueba de confiabilidad de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,958 18
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2.5. Procedimiento de analisis de datos.

Para recolectar datos empleara una encuesta aplicada a 40 colaboradores
de SAT — JLO, con su instrumento un cuestionario basado en 34 interrogantes
en escala de Likert, los datos obtenidos serdn debidamente procesados en el
programa office Excel 2016, para posteriormente exportarlos al programa
estadistico SPSS25, donde se analizaran, para luego elaborar tablas y graficos,
y ademdas se determinard el grado de correlacion entre ambas variables de
estudio.

2.6.Aspectos éticos
Segun Alvarez (2018), se refiere a las implicaciones, ya sean positivas o
negativas, que los investigadores emplean en el desarrollo de un estudio. Por tal

motivo, la presente investigacion se rigio por los siguientes principios éticos:

Respeto a las Personas, Todos los colaboradores encuestados fueron
tratados como personas auténomas, protegiéndolos y respetando su eleccion y
opinion al momento de responder los instrumentos de recoleccion de
informacion. Se procuré no obstaculizar sus acciones, evitando faltarles al

respeto o negarles la posibilidad de actuar de manera deliberada.

Beneficencia, Se busc6é velar por el bienestar de cada trabajador
encuestado, absteniéndose de causarles cualquier tipo de dafio y procurando

maximizar los beneficios a los que tienen derecho.

Justicia, Se consideré a toda la poblacion de colaboradores del SAT-JLO,
conformada por 40 personas, sin excluir a ninguna de ellas por razones de
género, ya que todas representaron las unidades de analisis. Al no tratarse de
una poblacién vulnerable, se procuré garantizar la igualdad para todos los

participantes.

2.7. Criterios de Rigor cientifico.

Credibilidad: En la presente investigacion se ha buscado aumentar todas
las posibilidades de que cada dato obtenido sea confiable y conocido. Por ello,
ha habido argumentos creibles y probados en los resultados, con buena
estabilidad en cada proceso posterior llevado a construirlo
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Transferibilidad: En la presente investigacion se comprobd que cada
resultado obtenido podria ser utilizado para otros estudios de interés e
importancia, tratando de crear un vinculo oportuno con los lectores de esta
investigacion, de tal manera que, el tema de investigacion sea tomado como un

objeto de interés.

Dependencia: Se estd seguro de que la variable desempefio laboral
depende de la variable motivacion, es decir que mientras mas motivado este el
personal, mejor sera su desempefio. Implicando niveles de estabilidades y

consistencias en los hallazgos y resultados del estudio.
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lll. RESULTADOS
3.1. Tablas y Figuras

Tabla 7
Motivacionales o intrinsecos.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 19 47,5
Regular 12 30,0
Optimo 9 22,5
Total 40 100,0

Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO

Figura 2
Motivacionales o intrinsecos
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Nota. De acuerdo con el instrumento aplicado al personal del SAT-JLO se
encontré que los factores intrinsecos se encuentran en un nivel deficiente con el
47,5% y oOptimo con el 22,5%, lo que significa que no siempre realizan sus
actividades con un elevado grado de responsabilidad, pocas veces logran
cumplir con los horarios planteados, por lo que consideran no estar del todo
satisfechos con su entorno laboral, ya que no siempre las funciones que realizan
le ayudan a demostrar sus capacidades, y mucho menos reciben un elogio por

su buen trabajo.
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Tabla 8
Higiénicos o extrinsecos.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 20 50,0
Regular 9 22,5
Optimo 11 27,5
Total 40 100,0
Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO
Figura 3
Higiénicos o extrinsecos
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Nota. De acuerdo con el instrumento aplicado al personal del SAT-JLO se

encontré que los factores extrinsecos se encuentran en un nivel deficiente con

el 50% vy o6ptimo con el 27,5%, lo que significa que no siempre las

remuneraciones que reciben van con las funciones que realizan, mucho menos

les brindan incentivos econémicos extras por su buen desempefio, ademas no

siempre el SAT les brinda un ambiente idéneo para cumplir con sus funciones, y

en ocasiones les descuentan por dias que no trabajan.
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Tabla 9

Motivacion.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 19 47,5
Regular 12 30,0
Optimo 9 22,5
Total 40 100,0

Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO

Figura 4
Motivacion.
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Nota. De acuerdo con el instrumento aplicado al personal del SAT-JLO se
encontré que la motivacién se encuentra en un nivel deficiente con el 47,5% y
optimo con el 22,5%, lo que significa que la institucién pocas veces motiva a su
personal de manera intrinseca y/o extrinseca, por lo que se demuestra que casi
la mitad de los colaboradores no se encuentran motivados, por lo que ello puede
generar complicaciones en su rendimiento laboral, reduciendo su productividad.
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Tabla 10

Eficacia.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 20 50,0
Regular 11 27,5
Optimo 9 22,5
Total 40 100,0

Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO

Figura5
Eficacia
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Nota. De acuerdo con el instrumento aplicado al personal del SAT-JLO se
encontro que su eficacia se encuentra en un nivel deficiente con el 50% y 6ptima
con el 22,5%, lo que significa que el personal no siempre cumple con las tareas
asignadas por sus jefes, no siempre se cumplen las actividades y metas dentro
de las fechas establecidas, por lo que no logran concluir con su trabajo de forma
oportuna, asimismo no siempre poseen los conocimientos técnicos suficientes

para desarrollar sus actividades.
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Tabla 11

Eficiencia.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 21 52,5
Regular 10 25,0
Optimo 9 22,5
Total 40 100,0
Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO
Figura 6
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Nota. De acuerdo con el instrumento aplicado al personal del SAT-JLO se

encontré que su eficiencia se encuentra en un nivel deficiente con el 52,5% y

Optima con el 22,5%, lo que significa que en ocasiones su responsabilidad se

encuentra de acuerdo con sus habilidades profesionales, ademéas no siempre

aportan ideas que beneficien al SAT, logrando desarrollar de manera deficiente

su cooperacion y liderazgo en su puesto, lo que genera que no se adapten de

manera inmediata a los cambios que se dan en el SAT.
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Tabla 12

Productividad.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 15 37,5
Regular 16 40,0
Optimo 9 22,5
Total 40 100,0
Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO
Figura 7
Productividad
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Nota. De acuerdo con el instrumento aplicado al personal del SAT-JLO se

encontré que su productividad se encuentra en un nivel deficiente con el 37,5%

y Optima con el 22,5%, lo que significa que no siempre se logra cumplir con las

tareas asignadas de manera eficiente y eficaz, ya que presentan deficiencias en

cumplir con sus metas establecidas por sus jefes, y no contribuyen en el

cumplimiento de los objetivos del SAT.
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Tabla 13
Desempefio laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 21 52,5
Regular 10 25,0
Optimo 9 22,5
Total 40 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO

Figura 8
Desempefio laboral
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Nota. De acuerdo con el instrumento aplicado al personal del SAT-JLO se

encontré que el desempenfo laboral se encuentra en un nivel deficiente con el

37,5% y 6ptima con el 22,5%, lo que significa que el personal del SAT no tiene

un buen desempefio laboral debido a que no siempre realizan sus actividades

de manera eficiente y eficaz, por lo que su productividad también es deficiente.
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Tabla 14
Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Motivacién 0,254 40 0,000 0,769 40 0,000
De;irgfafﬁo 0,254 40 0,000 0,756 40 0,000

Nota. De acuerdo con la prueba de normalidad de las variables de estudio, se
analizé el nivel de sig. de la prueba de Shapiro-Wilk ya que la poblacion y
muestra de estudio es 40 siendo < a 50, por lo tanto, al analizarse se encontrd
un Sig. de 0,000 < 0,05, en base a ello se demostr6 que para analizar la
correlacién se empleara un coeficiente de Rho de spearman, ya que ambas

variables siguen una distribucion no paramétrica.
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Tabla 15

Correlacion dimension de motivacion y desempefio laboral.

Desempefio
laboral
Coef. de correlacion ,897"
Motivacionales o intrinsecos Sig. (bilateral) ,000
N 40
Coef. de correlacién ,938™
Higiénicos o extrinsecos Sig. (bilateral) ,000
N 40

Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO

De acuerdo con el Rho de Spearman se encontré un Coef. de correlacion de
0.897** y 0. 938**, por lo tanto, se deduce que los factores intrinsecos y
extrinsecos del personal del SAT — JLO se relaciona significativamente positiva
muy alta con su desempeiio laboral, por lo ende si al personal del SAT se le
motiva tanto de manera intrinseca como extrinseca tendran un buen desempefio
laboral; es decir, a mejor motivacion de los colaboradores de SAT, mejor sera el

desemperio laboral de los mismos.

Por otro lado, para dar aprobar o rechazar la hipétesis de estudio se analiz6 el
sig. bilateral el mismo que es de 0,000<0,05 por lo tanto se determiné aprobar la
hipotesis de Hi afirmando que las dimensiones de la motivacion si se relacionan
con el desempefio de los colaboradores del SAT-JLO Chiclayo, Pert 2021 —
2022.
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Tabla 16
Correlacion motivacion y desempefio laboral.

Desempefio
laboral
Coef. de correlacion ,920™
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 40

Nota: cuestionario aplicado a colaboradores de SAT-JLO

De acuerdo con el Rho de spearman se encontré un Coef. de correlacion de
0.920**, por lo tanto, se deduce que la motivacién del personal del SAT — JLO
se relaciona significativamente positiva muy alta con su desempefio laboral, por
lo ende si al personal del SAT se le motiva tanto de manera intrinseca como
extrinseca tendran un buen desempefio laboral; es decir, a mejor motivacion de

los colaboradores de SAT, mejor seré el desempenio laboral de los mismos.

Por otro lado, para dar aprobar o rechazar la hipétesis de estudio se analizé el
sig. bilateral el mismo que es de 0,000<0,05 por lo tanto se determiné aprobar la
hip6tesis de Hi1 y rechazar la Ho, afirmando que la motivacion si se relaciona con
el desempefio de los colaboradores del SAT-JLO Chiclayo, Pera 2021 — 2022,
en base a todo el analisis inferencial, se presume que es necesario que el SAT
de JLO pueda disefiar un plan de motivacién laboral en el cual pueda tener
detallado diversas estrategias tanto de motivacion intrinseca como extrinseca, el
mismo que sea tomando en cuenta para el plan anual del SAT y se le pueda
asignar el presupuesto debido y de esa manera poder aplicarlo para que el

personal pueda mejorar su nivel de desemperio laboral.
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3.2. Discusion de resultados

Teniendo en cuenta el objetivo general: Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio de los colaboradores del SAT-JLO, Pert 2021 - 2022.
Se encontrd que de acuerdo con el Rho de Spearman se obtuvo un Coef. de
correlacion de 0.920**, por lo tanto, se deduce que la motivacion del personal del
SAT — JLO se relaciona significativamente positiva muy alta con su desempefio
laboral, por lo ende si al personal del SAT se le motiva tanto de manera intrinseca
como extrinseca tendran un buen desempefio laboral; es decir, a mejor
motivacion de los colaboradores de SAT, mejor sera el desempefio laboral de
los mismos. Por otro lado, para dar aprobar o rechazar la hipétesis de estudio se
analizo el sig. bilateral el mismo que es de 0,000<0,05 por lo tanto se determiné
aprobar la hipétesis de H1 y rechazar la HO, afirmando que la motivacion si se
relaciona con el desempefio de los colaboradores del SAT-JLO Chiclayo, Peru
2021 — 2022. Siendo comparado con los resultados del estudio de Bermudez
(2021), Ecuador, donde encontr6 que el 65% estd en desacuerdo con las
estrategias de motivaciéon que reciben y el 85% considera que su ambiente
laboral donde desempefian sus tareas se constituye en un factor motivador, y
ademas se logré concluir que hay un grado de relacion muy fuerte y positiva del
0,898 lo que significa que la motivacion si se correlaciona con el desempefia de
los colaboradores, ademas es evidenciada con el Sig. bilateral del 0.01. También
comparando con los resultados de la investigacion de Osorio (2018), en Lima,
quien concluyo que la motivacion tuvo una relacién de manera significativa con
el desempefio labora con un Rho de Spearman de 0,882 y con un sig. bilateral,
lo que significa que, a mayores estrategias de motivacién, mejor sera el nivel de
desempeifio laboral. Todos los resultados se contrastan con Norabuena (2019)
en Huaraz, en su tesis obtuvo como resultados que el 68,3% siempre reciben un
salario de acuerdo a sus funciones que desempefan, el 41,5% siempre puede
hablar con gran facilidad, sin embargo, el 70,7% afirma que no existe un

programa de incentivos.

De acuerdo con el objetivo 1: Diagnosticar el nivel de motivacion de los
colaboradores del SAT-JLO Chiclayo, Pert 2021 — 2022. Se encontré que la
motivacion se encuentra en un nivel deficiente con el 47,5% y Optimo con el

22,5%, lo que significa que la institucion pocas veces motiva a su personal de
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manera intrinseca y/o extrinseca, siendo argumentado con los resultados por
dimensiones donde se encontré que los factores intrinsecos se encuentran en
un nivel deficiente con el 47,5% y éptimo con el 22,5%, lo que significa que no
siempre realizan sus actividades con un elevado grado de responsabilidad,
pocas veces logran cumplir con los horarios planteados, por lo que consideran
no estar del todo satisfechos con su entorno laboral, ya que no siempre las
funciones que realizan le ayudan a demostrar sus capacidades, y mucho menos
reciben un elogio por su buen trabajo, Y que los factores extrinsecos se
encuentran en un nivel deficiente con el 50% y 6ptimo con el 27,5%, lo que
significa que no siempre las remuneraciones que reciben van con las funciones
que realizan, mucho menos les brindan incentivos econdémicos extras por su
buen desempefio, ademas no siempre el SAT les brinda un ambiente idéneo
para cumplir con sus funciones, y en ocasiones les descuentan por dias que no
trabajan. Siendo contrastados con el estudio de Torres y Quijaite (2019), Lima,
quienes obtuvieron como resultado que el 54% de los participantes manifestaron
que rara vez se presentaban factores intrinsecos de motivacion, mientras que el
23% indic6 que dichos factores se manifestaban ocasionalmente y el 20%
restante sefialdé su presencia constante. En conclusién, se determina la
existencia de una relacion directa entre la motivacion y el rendimiento laboral en
la entidad; Sin embargo, no se evidencia una relacion directa entre los factores
internos de motivacién y el desempefio individual de los trabajadores. De la
misma manera, los resultados se comparan con los resultados de Alarcon y
Ramos (2020) en Panama, quienes encontraron que el 80% de los
colaboradores manifestaron sentirse motivados, mientras que el 20% restante
indic6 estar desmotivado. No obstante, el 87,5% consideré que se debian
mejorar ciertos aspectos organizacionales, principalmente en lo concerniente a
la remuneracién salarial. En conclusion, se evidencia el malestar de algunos
empleados respecto a su remuneracion mensual, la cual percibian como
insuficiente en relacion con sus responsabilidades laborales, factor que incidia

en su nivel de motivacion.

De acuerdo con el objetivo 2: Analizar el nivel de desempefio de los
colaboradores del SAT-JLO Chiclayo, Pera 2021 — 2022. Se encontré que el

desemperio laboral se encuentra en un nivel deficiente con el 37,5% y éptima
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con el 22,5%, lo que significa que el personal del SAT no tiene un buen
desemperio laboral debido a que no siempre realizan sus actividades de manera
eficiente y eficaz, por lo que su productividad también es deficiente; siendo
argumentado con los resultados por dimensiones donde se encontré que su
eficacia se encuentra en un nivel deficiente con el 50% y 6ptima con el 22,5%, lo
que significa que el personal no siempre cumple con las tareas asignadas por
sus jefes, no siempre se cumplen las actividades y metas dentro de las fechas
establecidas, por lo que no logran concluir con su trabajo de forma oportuna,
asimismo no siempre poseen los conocimientos técnicos suficientes para
desarrollar sus actividades. Ademas, su eficiencia se encuentra en un nivel
deficiente con el 52,5% y 6ptima con el 22,5%, lo que significa que en ocasiones
su responsabilidad se encuentra de acuerdo con sus habilidades profesionales,
ademas no siempre aportan ideas que beneficien al SAT, logrando desarrollar
de manera deficiente su cooperacion y liderazgo en su puesto, lo que genera
que no se adapten de manera inmediata a los cambios que se dan en el SAT y
su productividad se encuentra en un nivel deficiente con el 37,5% y Optima con
el 22,5%, lo que significa que no siempre se logra cumplir con las tareas
asignadas de manera eficiente y eficaz, ya que presentan deficiencias en cumplir
con sus metas establecidas por sus jefes, y no contribuyen en el cumplimiento
de los objetivos del SAT. Siendo contrastado con Osorio (2018), en Lima, en su
tesis obtuvo como resultados que la motivacion se encuentra en un nivel medio
con el 63,3% y alto con el 20%; y el desempefio laboral estuvo en un nivel medio
con el 61,7% y bajo con el 20% Yy con el estudio de Salazar (2020) que en cuanto
a resultados se obtuvo que la motivacion es un factor predominante que
interacciona significativamente en el rendimiento de labores en el molino, pero el
desempefio se vio afectado porque hubo ausencia de incentivos o el
reconocimiento del superior, logrando concluir que la investigacién dio a conocer
que si hubo incidencia de motivacion para el rendimiento laboral de los operarios
en el molino y que se debio cumplir con labores sea el trato que tenian, debieron

hacerlo.

Por ualtimo, en base al objetivo 3: Identificar la relacion entre las
dimensiones de la motivacion y el desempefio de los colaboradores del SAT-JLO

Chiclayo, Pert 2021 — 2022. se encontré un Coef. de correlacion de 0.897** y O.
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938**, por lo tanto, se deduce que los factores intrinsecos y extrinsecos del
personal del SAT — JLO se relaciona significativamente positiva muy alta con su
desempeiio laboral, por lo ende si al personal del SAT se le motiva tanto de
manera intrinseca como extrinseca tendran un buen desempefio laboral; Por otro
lado, para dar aprobar o rechazar la hipotesis de estudio se analizo el sig.
bilateral el mismo que es de 0,000<0,05 por lo tanto se determinG aprobar la
hipotesis de H1. Contrastandose con Gordon (2018), Ecuador, en su tesis
encontrd la existencia de una aceleracion positiva (r=0,082) entre la motivacion
y el desempefio laboral, respaldada por un nivel de significancia bilateral de
0,047, inferior al valor de referencia de 0,05. Estos resultados permiten aseverar
que la implementacién de estrategias orientadas a fomentar la motivacion del
personal conllevara a mejoras favorables en su rendimiento profesional.
Asimismo, Levano (2018), en Lima, en su tesis evidencié que la motivacion
influye en el desempefio laboral con un r=0,85 y son una sig. bilateral del
0,00<0,05, aceptando la hipotesis alterna, lo que significa que si la motivacién
de los colaboradores incrementa entonces serd mejor el desempefio laboral de

los mismo, es decir a mejor motivacion, mas alto sera el desempefio.

51



V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En conclusion, de acuerdo con el Rho de Spearman se obtuvo un Coef. de
correlacion de 920**, por lo tanto, se determind que la motivacién del personal
del SAT — JLO se relaciona significativamente positiva muy alta con su
desempefio laboral. Ademas, se analizd el sig. bilateral el mismo que es de
0,000<0,05 por lo tanto se determiné aprobar la hipotesis de H1.

Se diagnostic6 que la motivacion se encuentra en un nivel deficiente con el
47,5% lo que significo que la institucion pocas veces motiva a su personal de
manera intrinseca y/o extrinseca, es decir no siempre realizan sus actividades
con un elevado grado de responsabilidad, pocas veces logran cumplir con los
horarios planteados. Ademas, no siempre las remuneraciones que reciben van
con las funciones que realizan, mucho menos les brindan incentivos econémicos

extras por su buen desempefio.

Se analizdé que el desempefio laboral se encuentra en un nivel deficiente
con el 37,5% lo que significé que el personal del SAT no tiene un buen
desempefio debido a que no siempre realizan sus actividades de manera
eficiente y eficaz, por lo que su productividad también es deficiente; por lo que
no logran concluir con su trabajo de forma oportuna, asimismo no siempre

poseen los conocimientos técnicos suficientes para desarrollar sus actividades

Se identifico que los factores intrinsecos y extrinsecos del personal del SAT
— JLO se relaciona significativamente positiva muy alta con su desempefo
laboral mediante un Rho de 0.897** y 0. 938**, por lo tanto, se deduce, por lo
ende si al personal del SAT se le motiva tanto de manera intrinseca como
extrinseca tendran un buen desemperio laboral; es decir, a mejor motivacion de
los colaboradores de SAT, mejor sera el desempefio laboral de los mismos.
También se encontro el sig. bilateral de 0,000<0,05 por lo tanto se determiné

aprobar la hipétesis de H1 especifica.
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4.2. Recomendaciones

A jefatura del SAT, implementar un plan motivacional, donde se puedan
disefiar tanto estrategias intrinsecas como extrinseca, tales como estrategias de
reconocimientos y valoracion, que destaque el desempefio excepcional de los
colaboradores. Para ello, se estableceran mecanismos como reconocimientos
publicos, incentivos econdmicos, dias libres remunerados, con el fin de premiar
el esfuerzo y los logros de los empleados. Estas estrategias tienen como
propoésito motivar a los colaboradores al hacer que sientan que su esfuerzo y
dedicacion son valorados por la organizacion, lo cual los impulsara a mantener

0 mejorar su rendimiento.

A jefatura del SAT implementar programas de capacitacion y desarrollo
profesional, que permitan a los colaboradores adquirir nuevas habilidades y
conocimientos relevantes para su trabajo y crecimiento profesional. Estos
programas se ofreceran a traves de cursos, talleres, mentorias y oportunidades
de formacion. El propdésito es combinar aspectos intrinsecos y extrinsecos,
brindando oportunidades de aprendizaje y crecimiento a los colaboradores, lo
que les permitira sentirse mas competentes y valorados, aumentando asi su

motivacion.

A jefatura del SAT realizar evaluaciones periddicas del ambiente laboral,
identificando areas de mejora y tomando medidas para crear un entorno de
trabajo mas agradable, seguro y colaborativo. Esto se lograra mediante cambios
fisicos en las instalaciones, fomentando la colaboracion y el trabajo en equipo, y
promoviendo una cultura organizacional positiva. El propésito de fomentar un
ambiente laboral positivo, donde los colaboradores se sientan cémodos y
valorados, lo cual repercutira en desempefiare para que trabajen con eficiencia,

eficacia y productividad.

Al area de recursos humanos fomentar un ambiente laboral que promueva
la autonomia y la participacion de los empleados en la toma de decisiones
relacionadas con su trabajo, permitiéndoles mayor flexibilidad en la forma en que
realizan sus tareas y brindarles oportunidades para contribuir con ideas y
soluciones creativas. Con el propdésito de crear un entorno laboral en el SAT-JLO

donde los empleados se sientan motivados, valorados y comprometidos con su
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trabajo. Esto no solo mejora su desempeiio individual, sino que también
contribuye al éxito y la efectividad general de la organizacion al alinear los

objetivos individuales con los objetivos organizacionales.
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ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA:

Problema Objetivos Hipotesis Variable y dimensiones Metodologia
¢,De qué manera la motivacion Objetivo general H1: La motivaciéon si se Tipo de investigacion
se relaciona con el desempefio Determinar la relacion entre la relaciona con el Variable Independiente:

de los colaboradores del
servicio de administracién
tributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo, Pert 2021 -
20227

Problemas especificos.
¢,Cual es el nivel de motivacion
de los colaboradores del
servicio de administraciéon
tributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo, Perd 2021 -
20227

,Cual es el nivel de
desemperfio de los
colaboradores del servicio de
administracién tributaria de
Jose Leonardo Ortiz Chiclayo,
Pera 2021 - 20227

¢, Cémo es la relacion entre las
dimensiones de la motivacién y
el desempefio  de los
colaboradores del servicio de
administracion tributaria de
Jose Leonardo Ortiz Chiclayo,
Pera 2021 - 20227

motivacion y el desempefio de
los colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Jose
Leonardo Ortiz Chiclayo, Perd
2021 - 2022.

Objetivos Especificos
Diagnosticar el nivel de
motivacion de los colaboradores
del servicio de administracion
tributaria de Jose Leonardo Ortiz
Chiclayo, Peru 2021 — 2022

Analizar el nivel de desempefio
de los colaboradores del servicio
de administracion tributaria de
Jose Leonardo Ortiz Chiclayo,
Per1 2021 — 2022

Identificar la relacion entre las
dimensiones de la motivacién y
el desempefio de los
colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Jose
Leonardo Ortiz Chiclayo, Perd
2021 - 2022

desempefio de los
colaboradores del servicio
de administracién
tributaria de Jose
Leonardo Ortiz Chiclayo,
Pert 2021 — 2022

HO: La motivacién no se
relaciona con el
desempefio de los
colaboradores del servicio
de administracion
tributaria de Jose
Leonardo Ortiz Chiclayo,
Pert 2021 - 2022

Motivacion
Dimensiones:
Motivacionales o
intrinsecos

Higiénicos o extrinsecos

Variable dependiente:
Desempefio laboral

Dimensiones:
Eficacia
Eficiencia

Productividad

Enfoque Cuantitativo
Tipo descriptivo -
correlacional

Disefio no experimental.

Poblacién y muestra

40 colaboradores del
Servicio de
Administraciéon Tributaria
de Jose Leonardo Ortiz
Chiclayo

Técnica e instrumento
de recoleccién de datos
Encuesta — cuestionario
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Anexo 02: Formato del cuestionario
MOTIVACION Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO
DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ
CHICLAYO, PERU 2021 - 2022

Estimado colaborador a continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos
relacionados con las estrategias de motivacion y su nivel de desempefio. Cada
una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo
gue describa. Lea cuidadosamente cada proposicidon y marque con un aspa (x)
s6lo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste
todas las preguntas. La informacién recolectada sera anénima y los resultados
solo seran tratados para fines de este estudio

Donde

1 2 c 4 5

Nunca | Casi Nunca | Algunas veces | Casi siempre | Siempre

N° items 1(2|3 |4

Variable Motivaciéon

Dimensién 01: Motivacionales o intrinsecos

¢ Realiza sus actividades con un alto nivel responsabilidad
dentro del SAT - JLO?

2 | ¢ Cumple con el horario establecido y demuestra puntualidad?

3 | ¢Considera estar satisfecho con su ambiente laboral?

.Se siente a gusto con las tareas asignadas por su jefe

4 | inmediato en SAT - JLO?

5 ¢En SAT - JLO le brindan capacitaciones para el desarrollo de
sus funciones?

6 ¢Las funciones que realiza le permite demostrar sus

capacidades?

7 | ¢En SAT - JLO le da la libertad para trabajar a su criterio?

¢Ha recibido algun reconocimiento por parte de su jefe
inmediato, por el buen desenvolvimiento en su labor?

¢ Ha recibido algun tipo de elogio por el desarrollo de un buen

9 trabajo?

Dimension 02: Higiénicos o extrinsecos
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¢La remuneracion que percibe va de acorde con sus

10 funciones?

11 ¢En SAT - JLO le brindan algun incentivo econémico por
alguna labor adicional que realiza?

12 ¢En SAT - JLO le brindan premios y/o incentivos por su buen
desempeio?

13 | ¢Recibe beneficios de acuerdo a ley?

14 ¢El lugar fisico donde realiza sus funciones reune las
condiciones adecuadas para el mismo?

15 ¢,Posee un ambiente fisico necesario para realizar sus
funciones?

16 ¢En SAT - JLO no le descuenta por dias no laborados por
situaciones personales graves?

N° items 4

Variable Desempefio laboral

Dimensién 01: Eficacia

cLogra desarrollar con calidad sus responsabilidades

17 encomendadas por su jefe inmediato?

18 g,CumpIe_: con las actividades dentro de los cronogramas
establecidos?

19 _C;Cumple con las metas que son establecidas por su jefe
inmediato?

20 | ¢Logra terminar su trabajo asignado de manera oportuna?

21 _(',Logrg cumplir con las tareas que le son asignadas por su jefe
inmediato?

29 ¢El nivel de conocimiento que tiene le pe_:rmite desenvolverse
dentro de su centro laboral de manera eficaz?

23 ¢ Tiene conacimiento de las funciones que se desarrollan en

su centro laboral?

Dimensién 02: Eficiencia

¢ El grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad

24 ;
profesional?

o5 ¢ Sostiene buenas relaciones interpersonales con sus
comparfieros de trabajo?

26 ¢ El nivel de conocimiento técnico es importante para
desempeiiarse en sus labores asignadas?

27 | ¢Aporta sus ideas en beneficio a SAT - JLO?

28 ¢Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su
centro laboral?

29 ¢ Se adapta de manera rapida a los cambios que se generan
en su centro laboral?

30 ¢ Genera con facilidad lazos de amistad y compafierismos

con sus compafieros de trabajo?

Dimensién 03: Productividad

31

¢cLogra eficientemente las tareas asignadas por su jefe
inmediato en SAT - JLO?
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32 | ¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de SAT - JLO?
33 | ¢Logra a cumplir con las metas establecidas por SAT - JLO?
34 ¢ Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de SAT -

JLO?

63




Anexo 03: Validacién de instrumentos

CARTA DE VALIDACION

Pimentel, 19 de noviembre 2021

Dr: Abraham José Garcia yovera.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, considerando su experiencia y amplio conocimiento
del tema para solicitarle que, en su condicion de experto; Tenga la gentileza de validar el
cuestionario adjunto, que sera aplicado en la realizacion de la investigacion titulada
MOTIVACION Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO DE
ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO, PERU 2021
-2022, Que se presentara en la universidad sefior de sipan para optar el titulo de ingeniero

economista.
Los objetivos de |a investigacidn son:
Objetivos General

- Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores del
servicio de administracion tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Pera 2021 -
2022.

Obijetivos Especificos

- Diagnosticar el nivel de motivacion de los colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Josi Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 - 2022

- Analizar el nivel de desemperio de los colaboradores del servicio de administracion
tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 - 2022

- ldentificar la relacidn entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores del
servicio de administracion tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 —
2022

Se adjunta la operacionalizacidén de variables para su analisis.

|\
Experto Estudiante

64



INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Abraham José Garcia Yovera

PROFESION

Lic. En administracion

ESPECIALIDAD

Doctor en Gestion Publica y Magister en Gestion
Del Talento

ANOS)

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN

15 afios

CARGO

Docente

MOTIVACIC’I)N Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO DE
ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO. PERU 2021 -

2022

DATOS DE TESIS

NOMBRES Campos Cotrina Carlos Alberto
ESPECIALIDAD Administracién
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO '
GENERAL
Determinar la relacion entre la motivacion y el desempeno de los
colaboradores del servicio de administracion fributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo, Pert 2021 - 2022
ESPECIFICOS
Diagnosticar el nivel de motivacion de los colaboradores del servicio de
OBJETIVOS T e . . . .
DE LA administracion tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo, Perti 2021 - 2022
INVESTIGACION

Analizar el nivel de desempeiio de los colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo. Perti 2021 - 2022

Identificar la relacion entre la motivacion y el desempeiio de los
colaboradores del servicio de administracion tributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo, Pert1 2021 — 2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” ST ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO: “TA” SIESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO: POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

Elinstrumento consta de 34 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente serd
aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.

VARIABLE MOTIVACION
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1. ;Realiza sus actividades con un alto nivel | TA (X) TD(
responsabilidad dentro del SAT - JLO?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

2. ;Cumple con el horario establecido v demuestra | TA (X) TD(
puntualidad?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

g) Nunca.

3. ;Considera estar satisfecho con su ambiente laboral? TA(X) TD(

a) Siempre.

b) casi siempre. SUGERENCIAS:

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

4. ;Se siente a gusto con las tareas asignadas por su jefe | TA (X) TD(
inmediato en SAT - JLO?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

5. ¢En SAT - JLO le brindan capacitaciones para el | TA (X) TD(
desarrollo de sus funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

6. ;Las funciones que realiza le permite demostrar sus | TA (X) TD(
capacidades?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

7. (En SAT - JLO le da la libertad para trabajar a su | TA (X) TD(
criterio?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

8. ;Ha recibido algiun reconocimiento por parte de su jefe | TA (X) TD(
inmediato, por el buen desenvolvimiento en su labor?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.
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9. (Harecibido algin tipo de elogio por el desarrollo de un | TA (X) TD(
buen trabajo?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

10. ;La remuneracion que percibe va de acorde con sus | TA (X) TD(
funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

11. ;En SAT - JLO le brindan algiin incentivo econémico | TA (X) TD(
por alguna labor adicional que realiza?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

¢) Nunca.

12. ;En SAT - JLO le brindan premios y/o incentivos por su | TA (X) TD(
buen desempeno?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

13. ;Recibe beneficios de acuerdo a ley? TA (X) TD(

a) Siempre.

b) casi siempre. SUGERENCIAS:

c) Algunas veces.

d) Casl nunca.

¢) Nunca.

14. ;El lugar fisico donde realiza sus funciones reine las | TA (X) TD(
condiciones adecuadas para el mismo?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

15. ;Posee un ambiente fisico necesario para realizar sus TA (X) TD(
funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

¢) Nunca.
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16.

a)
b)
<)
d)
e)

(En SAT - JLO no le descuenta por dias no laborados
por situaciones personales graves?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

17.

a)
b)
<)
d)
e)

;Logra desarrollar con calidad sus responsabilidades
encomendadas por su jefe inmediato?

Siempre.

casl siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

18.

a)
b)
<)
d)
€)

. Cumple con las actividades dentro de los cronogramas
establecidos?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

19.

a)
b)
<)
d)
€)

;Cumple con las metas que son establecidas por su jefe
inmediato?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

20.

a)
b)
<)
d)
€)

JLogra terminar su ftrabajo asignado de manera
oportuna?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

21.

jLogra cumplir con las tareas que le son asignadas por
su jefe inmediato?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. (El nivel de conocimiento que tiene le permite

desenvolverse dentro de su centro laboral de manera
eficaz?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. (Tiene conocimiento de las funciones que se desarrollan

en su centro laboral?
Siempre.

TA (X) TD(
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b)
c)
d)
€)

casi siempre.
Algunas veces.
Casl nunca.
Nunca.

SUGERENCIAS:

a)
b)
c)

€)

. (Elgrado de responsabilidad esta acorde a su capacidad

profesional?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

25

b)
c)
d)
€)

;Sostiene buenas relaciones interpersonales com sus
compaieros de trabajo?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

26.

a)
b)
c)
d)
€)

,El nivel de conocimiento técnico es importante para
desempenarse en sus labores asignadas?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

27.

a)

c)
d)
€)

JAporta sus ideas en beneficio a SAT - JLO?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. Logra desarrollarse con liderazgo v cooperacion en su

centro laboral?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veces.
Casl nunca.
Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

;Se adapta de manera rapida a los cambios que se
generan en su centro laboral?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

a)
b)
c)
d)
€)

. JGenera con facilidad lazos de amistad vy

compailerismos con sus compaineros de trabajo?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:
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31. ;Logra eficientemente las tareas asignadas por su jefe

inmediato en SAT - JLO?
a) Siempre.
b) casi siempre.
c) Algunas veces.
d) Casinunca.
e) Nunca.

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

32. ;Cumple con eficacia su trabajo dentro de SAT - JLO?

a) Siempre.

b) casi siempre.
c) Algunas veces.
d) Casi nunca.

e) Nunca.

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

33. ;Logra a cumplir con las metas establecidas por SAT -

JLO?
a) Siempre.
b) casi siempre.
c) Algunas veces.
d) Casinunca.
e) Nunca.

TA (X)

SUGERENCIAS:

D( )

34. ;Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de

SAT - JLO?
a) Siempre.
b) casi siempre.
¢) Algunas veces.
d) Casi nunca.
e) Nunca.

TA (X)

SUGERENCIAS:

D( )

1.

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 34 N°TD

0__

2.

COMENTARIOS GENERALES

3.

OBSERVACIONES

Y

l/\\" ,/ [ |

A

A\

N
JUEZ - EXPERTO
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CARTA DE VALIDACION

Pimentel, 19 de noviembre 2021

MBA: Jorge Robinson Villanueva Villacorta.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, considerando su experiencia y amplio conocimiento
del tema para solicitarle que, en su condicion de experto; Tenga la gentileza de validar el
cuestionario adjunto, que sera aplicado en la realizacién de la investigacion titulada
MOTIVACION Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO DE
ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO, PERU 2021
-2022, Que se presentara en la universidad sefior de sipan para optar el titulo de ingeniero

economista.
Los objetivos de la investigacion son:
Objetivos General

- Determinar la relaciéon entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores del
servicio de administracion tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 -
2022.

Objetivos Especificos

- Diagnosticar el nivel de motivacién de los colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Josi Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 - 2022

- Analizar el nivel de desemperio de los colaboradores del servicio de administracion
tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 - 2022

- ldentificar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores del
servicio de administracién tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 —
2022

Se adjunta la operacionalizacién de variables para su analisis.

|\

Estudiante
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Jorge Robinson Villanueva Villacorta

PROFESION Lic. En administracion
ESPECIALIDAD MBA — Administracion de Negocios
EXPERIE.\'CIA PROFESIONAL (EN 15 afios

ANOS)

CARGO Analista

MOTIVACIQN Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO DE
ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO. PERU 2021 -

2022

DATOS DE TESIS

NOMBRES Campos Cotrina Carlos Alberto
ESPECIALIDAD Administracion
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO '
GENERAL
Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los
colaboradores del servicio de administracion tributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo. Pert 2021 - 2022
ESPECIFICOS
OBJETIVOS Diagnosticar el nivel de motivacién de los colaboradores del servicio de
DE LA administracién tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo. Perti 2021 - 2022
INVESTIGACION

Analizar el nivel de desempeiio de los colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 - 2022

Identificar la relacion entre la motivacion y el desempeiio de los
colaboradores del servicio de administracion ftributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo. Pert 2021 — 2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” SLESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO: “TA” STESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO: POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

Elinstrumento consta de 34 reactivos y ha sido construido. teniendo en cuenta
la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.

VARIABLE MOTIVACION
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1. ;Realiza sus actividades con wun alto nivel | TA (X) TD(
responsabilidad dentro del SAT - JLO?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

2. ;Cumple con el horario establecido y demuestra | TA (X) TD(
puntualidad?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

3. (Considera estar satisfecho con su ambiente laboral? TA(X) TD(

a) Siempre.

b) casi siempre. SUGERENCIAS:

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

4. ;Se siente a gusto con las tareas asignadas por su jefe | TA (X) TD(
inmediato en SAT - JLO?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

5. ¢(En SAT - JLO le brindan capacitaciones para el | TA (X) TD(
desarrollo de sus funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

6. ;Las funciones que realiza le permite demostrar sus | TA (X) TD(
capacidades?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

7. (En SAT - JLO le da la libertad para trabajar a su | TA(X) TD(
criterio?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

8. Ha recibido algin reconocimiento por parte de su jefe | TA (X) TD(
inmediato, por el buen desenvolvimiento en su labor?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.
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9. ;Ha recibido algin tipo de elogio por el desarrollo de un | TA (X) TD(
buen trabajo?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

10. ;La remuneracién que percibe va de acorde con sus | TA (X) TD(
funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

11. ;En SAT - JLO le brindan algin incentivo econémico | TA (X) TD(
por alguna labor adicional que realiza?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

12. ;En SAT - JLO le brindan premios y/o incentivos por su | TA (X) TD(
buen desempeno?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

13. ;Recibe beneficios de acuerdo a ley? TA (X) TD(

a) Siempre.

b) casi siempre. SUGERENCIAS:

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

14. ;El lugar fisico donde realiza sus funciones reune las | TA (X) TD(
condiciones adecuadas para el mismo?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

15. ;Posee un ambiente fisico necesario para realizar sus TA (X) TD(
funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.
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16.

a)
b)
)
d)
e)

(En SAT - JLO no le descuenta por dias no laborados
por situaciones personales graves?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

17.

a)
b)
)
d)
e)

jLogra desarrollar con calidad sus responsabilidades
encomendadas por su jefe inmediato?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

18.

a)
b)
c)
d)
€)

Cumple con las actividades dentro de los cronogramas
establecidos?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

19.

a)
b)
c)
d)
€

. Cumple con las metas que son establecidas por su jefe
inmediato?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

20.

a)
b)
<)
d)
€)

JLogra terminar su trabajo asignado de manera
oportuna?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

21.

;Logra cumplir con las tareas que le son asignadas por
su jefe inmediato?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. ¢El nivel de conocimiento que tiene le permite

desenvolverse dentro de su centro laboral de manera
eficaz?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. (Tiene conocimiento de las funciones que se desarrollan

en su centro laboral?
Siempre.

TA (X) TD(
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b)
)
d)
€)

casi siempre.
Algunas veces.
Casl nunca.
Nunca.

SUGERENCIAS:

a)
b)
)

€)

. (El grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad

profesional?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

25

b)
)
d)
€)

;Sostiene buenas relaciones interpersonales con sus
compaieros de trabajo?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

26.

a)
b)
)
d)
€)

,El nivel de conocimiento técmico es importante para
desempenarse en sus labores asignadas?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

27.

a)

)
d)
€)

JAporta sus ideas en beneficio a SAT - JLO?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. Logra desarrollarse con liderazgo y cooperacion en su

centro laboral?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veces.
Casl nunca.
Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. .Se adapta de manera rapida a los cambios que se

generan en su centro laboral?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

a)
b)
)
d)
€)

. ;Genera con facilidad lazos de amistad v

companerismos con sus compaineros de trabajo?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:
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31. ;Logra eficientemente las tareas asignadas por su jefe | TA (X) D( )
inmediato en SAT - JLO?

a) Siempre.

b) casi siempre.
c) Algunas veces.
d) Casinunca.

e) Nunca.

SUGERENCIAS:

32. ;Cumple con eficacia su trabajo dentro de SAT - JLO? | TA (X) D( )

a) Siempre.

b) casi siempre.
¢) Algunas veces.
d) Casi nunca.

e) Nunca.

SUGERENCIAS:

33. ;Logra a cumplir con las metas establecidas por SAT - | TA (X) D( )

JLO?
a) Siempre.
b) casi siempre.
¢) Algunas veces.
d) Casi nmunca.
e) Nunca.

SUGERENCIAS:

34. ;Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de | TA (X) D( )

SAT - JLO?
a) Siempre.
b) casi siempre.
¢) Algunas veces.
d) Casi nunca.
e) Nunca.

SUGERENCIAS:

1.

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 34 N°TD 0

2.

COMENTARIOS GENERALES

3.

OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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CARTA DE VALIDACION

Pimentel, 19 de noviembre 2021

Dra. Emma Verénica Ramos Farrofian

Tengo el agrado de dirigirme a usted, considerando su experiencia y amplio conocimiento
del tema para solicitarle que, en su condicién de experto; Tenga la gentileza de validar el
cuestionario adjunto, que seré aplicado en la realizacién de la investigacion titulada
MOTIVACION Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO DE
ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO, PERU 2021
- 2022, Que se presentara en la universidad sefior de sipan para optar el titulo de ingeniero

economista.
Los objetivos de la investigacion son:
Objetivos General

- Determinar la relacién entre la motivacién y el desempefio de los colaboradores del
servicio de administracion tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 -
2022.

Objetivos Especificos

- Diagnosticar el nivel de motivacién de los colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Josi Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 - 2022

- Analizar el nivel de desempefio de los colaboradores del servicio de administracion
tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 - 2022

- ldentificar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores del
servicio de administracion tributaria de José Leonardo Ortiz Chiclayo, Peru 2021 —
2022

Se adjunta la operacionalizacién de variables para su analisis.

JUEZ + EXPEbﬁT‘B — Estudiante
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Dra. Emma Veronica Ramos Farrofian

PROFESION Licenciada en administracion
ESPECIALIDAD Dra. En ciencias de la Educacion
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN | 13 afios

ANOS)

CARGO DTC UCV PIURA

MOTIVAC‘IQN Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO DE
ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO. PERU 2021 -

2022

DATOS DE TESIS

NOMBRES Campos Cotrina Carlos Alberto
ESPECIALIDAD Administracion
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO '
GENERATL
Determinar la relacion entre la motivacion y el desempeiio de los
colaboradores del servicio de administracién tributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo, Perii 2021 - 2022
ESPECIFICOS
Diagnosticar el nivel de motivacion de los colaboradores del servicio de
OBJETIVOS L . _ ) S .
DE LA administracion tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo, Peri 2021 - 2022
INVESTIGACION

Analizar el nivel de desempeflo de los colaboradores del servicio de
administracion tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo, Peri 2021 - 2022

Identificar la relacidn entre la motivacion y el desempeilo de los
colaboradores del servicio de administracion ftributaria de Jose Leonardo
Ortiz Chiclayo. Perti 2021 — 2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” STESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO:; “TA” STESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO: POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

Elinstrumento consta de 34 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.

VARIABLE MOTIVACION
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1. ;Realiza sus actividades con wun alto nivel | TA (X) TD(
responsabilidad dentro del SAT - JLO?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

2. ;Cumple con el horario establecido y demuestra | TA (X) TD(
puntualidad?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

3. (Considera estar satisfecho con su ambiente laboral? TA(X) TD(

a) Siempre.

b) casi siempre. SUGERENCIAS:

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

4. ;Se siente a gusto con las tareas asignadas por su jefe | TA (X) TD(
inmediato en SAT - JLO?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

5. ¢(En SAT - JLO le brindan capacitaciones para el | TA (X) TD(
desarrollo de sus funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

6. ;Las funciones que realiza le permite demostrar sus | TA (X) TD(
capacidades?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

7. (En SAT - JLO le da la libertad para trabajar a su | TA(X) TD(
criterio?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

8. Ha recibido algin reconocimiento por parte de su jefe | TA (X) TD(
inmediato, por el buen desenvolvimiento en su labor?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.
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9. Harecibido algiin tipo de elogio por el desarrollo de un | TA (X) TD(
buen trabajo?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

10. ;La remuneracién que percibe va de acorde con sus | TA (X) TD(
funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

11. ;En SAT - JLO le brindan algin incentivo economico | TA (X) TD(
por alguna labor adicional que realiza?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

12. ;En SAT - JLO le brindan premios v/o incentivos por su | TA (X) TD(
buen desempefio?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

13. ;Recibe beneficios de acuerdo a ley? TA (X) TD(

a) Siempre.

b) casi siempre. SUGERENCIAS:

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

14. (El lugar fisico donde realiza sus funciones reine las | TA (X) TD(
condiciones adecuadas para el mismo?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casi nunca.

e) Nunca.

15. ;Posee un ambiente fisico necesario para realizar sus TA(X) TD(
funciones?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.
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16. ;En SAT - JLO no le descuenta por dias no laborados | TA (X) TD(
por situaciones personales graves?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

17. ;Logra desarrollar con calidad sus responsabilidades | TA (X) TD(
encomendadas por su jefe inmediato?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

¢) Nunca.

18. ;Cumple con las actividades dentro de los cronogramas | TA (X) TD(
establecidos?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

¢) Nunca.

19. ;Cumple con las metas que son establecidas por su jefe | TA (X) TD(
inmediato?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

c) Algunas veces.

d) Casl nunca.

¢) Nunca.

20. ;Logra terminar su trabajo asignado de manera | TA (X) TD(
oportuna?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casi nunca.

¢) Nunca.

21. ;Logra cumplir con las tareas que le son asignadas por | TA (X) TD(
su jefe inmediato?

a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

22. ;El nivel de conocimiento que tiene le permite | TA (X) TD(
desenvolverse dentro de su centro laboral de manera
eficaz? SUGERENCIAS:

a) Siempre.

b)  casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

23. ;Tiene conocimiento de las funciones que se desarrollan | TA (X) TD(
en su centro laboral?

a) Siempre.
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b)
c)
d)
€)

casi siempre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

SUGERENCIAS:

a)
b)
c)

€)

. (Elgrado de responsabilidad esta acorde a su capacidad

profesional?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veces.
Casi nunca.
Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

25

b)
c)
d)
€)

;Sostiene buenas relaciones interpersonales con sus
compaieros de trabajo?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

26.

a)
b)
c)
d)
€)

,El nivel de conocimiento técnico es importante para
desempenarse en sus labores asignadas?

Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

27.

a)

c)
d)
€)

JAporta sus ideas en beneficio a SAT - JLO?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. Logra desarrollarse con liderazgo v cooperacion en su

centro laboral?
Siempre.

casi siempre.
Algunas veces.
Casl nunca.
Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

. ¢Se adapta de manera rapida a los cambios que se

generan en su centro laboral?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

a)
b)
c)
d)
€)

. JGenera con

facilidad lazos de amistad vy
companerismos con sus compaineros de trabajo?
Siempre.

casi siempre.

Algunas veces.

Casi nunca.

Nunca.

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

83



31. ;Logra eficientemente las tareas asignadas por su jefe | TA (X) D( )

inmediato en SAT - JLO?
a) Siempre. SUGERENCIAS:
b) casisiempre.

¢) Algunas veces,

d) Casinunca.

e) Nunca.

32. ;Cumple con eficacia su trabajo dentro de SAT - JLO? | TA(X) D( )
a) Siempre.
b) casi siempre. SUGERENCIAS:

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.
33. ;Logra a cumplir con las metas establecidas por SAT - | TA (X) D( )
JLO?
a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.
d) Casinunca.

e) Nunca.
34. ;Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de | TA (X) D( )
SAT - JLO?
a) Siempre. SUGERENCIAS:

b) casi siempre.

¢) Algunas veces.

d) Casinunca.

e) Nunca.

1. PROMEDIO OBTENIDO:
N°TA 34 N°TD 0

2. COMENTARIOS GENERALES

3. OBSERVACIONES

eensssssdenvonsnnas

veronica Ramo,
S Regiie arrofidn.__




Anexo 04: carta de aceptacion

SUB GERENCIA DE RECAUDACION Y CONTROL DE

SATI DEUDA

RUC: 20603246510

“Afio de Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Pimentel, diciembre del 2021

Sra:

Mg. Carla Angelica Reyes Reyes

Directora de escuela profesional de Administracion
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Asunto: Autorizo levantamiento de informacién para proyecto
de investigacion.

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre del servicio
de administracién tributaria de Jose Leonardo Ortiz - Chiclayo, asimismo hacerle de su
conocimiento que el Sr. Campos Cotrina Carlos Alberto identificada con DNI N°
76368220, estudiante del IX ciclo, de la escuela profesional de administracién, ha sido
admitido en mi institucién para realizar su proyecto de investigacion titulado MOTIVACION
Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL SERVICIO DE ADMINISTRACION
TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ CHICLAYO, PERU 2021 - 2022

Conociendo que su proyecto de investigacion sera de beneficio para la institucion se
le brindara toda la informacién que el interesado solicite.

Esperando su atencién al presente aprovecho la oportunidad para reiterarle mi
especial consideracion y estima

Atentamente,
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Anexo 05: T1

FORMATO T1

Univaersidad
u q q Sefor de Stodn
| . .

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 3 de Enero de 2024

Senores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Senor de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Campos Cotrina Carlos Alberto con DNI 76368220

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: MOTIVACION Y DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE JOSE LEONARDO ORTIZ
CHICLAYO, PERU 2021 - 2022, presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el
titulo de Licenciado en Administracion de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Programa
Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Senor de Sipan para que, en desarrollo de |a presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de Ia siguiente
manera:

* Llos usuarios pueden consultar el contenido 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 informacion del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion 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 |a ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822. En efecto, la
Universidad Senor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual tomara
las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMEN 13

IDENTIDAD

Campos Cotrina Carlos Alberto 76368220 ‘ A 4
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Anexo 06: Resolucién de proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0920-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 22 de octubre de 2021.

VISTO:

El Oficio N"0262-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 21 de octubre de 2021, presentado por la Directora de la EAP
de Administracion y proveido de la Decana de FACEM, de fecha 22/10/2021, donde solicita la aprobacion de los
Proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso Investigacion | — periodo académico 2021-ll, de la EAP de
Administracion, a cargo del Dr. Juan Amilcar Villanueva Calderdn, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su articulo 45° que a |a letra dice: Obtencién de grados
y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segan Art. 21”7 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Seflor de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a |a facultad,
para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir
de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Tesis, de los estudiante del Curso de Investigacién |, periodo
2021-ll, a cargo del Dr. Lisandro José Alvarado-Pefia, de la Escuela Profesional de Administracion, segan se
indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Fiorella Giannina Molinelli Aristondo Mag. Liset Sugeily Silva Gonzales
Decana (e) Secretaria Académica
Facultad de Clencias Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales

Cc.: Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
OTA 431610 - 074 481632

CAMPUS USS

K, 5, carmeters o Plmentel

Chiclayo, Perd

www. uss. el pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°® 0920-FACEM-USS-2021

N AUTOR{a) fes) TEMA DE PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
ENDOMARKETING Y LA SATISFACCION LABORAL EN LA
AQUINOMAYANGAWILSON ENRIQUE | MUNICPALDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA, CHICLAYO - | CESNONEMPRESIAL Y
1 J EMPRENDIMIENTO
PERU, 2021-2022.
PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAMENTO DEL
2 | BACA RUIZ ONTHIA FIORELA DESEMPERO LABORAL DE LA EMPRESA PROMOTORES DEL | CESTIONEMPRESTRIALY
CAMPO INNOVANDO TECNOLOGIA E LR L. BAGUA 2022.
BANCES SANTISTEBAN  MARIA
5 | Lucioa ESTRES Y DESEMPERO LABORAL DE TRABAJADORES EN EL | GESTION EMPRESARIAL Y
SUCLUPE DOMINGUEZ YANIRE DEL | HOSPITAL JUAN PABLO Ii, CHICLAYO-PERU 2021 - 2022. EMPRENDIMIENTO
ROCIO
BOHORQUEZ FLORES JUAN ANDRE | CALIDAD DE SERVICIO EDUCATIVO Y ENFOQUE DE LA MALLA
4 CURRICULAR EN LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS, ARD | CESION EHPHESARIAL Y
TINEO VASQUEZ JORGE ENRIQUE | 2021.
CAMPOS COTRINA  CARLOS | MOTIVACION Y EL DESEMPERO DE LOS COLABORADORES
s | ALBERTO DEL SERVCIO DE ADMINSTRACION TRIBUTARIA Jose | CESTIONEMFRESTRIALY
LEONARDO ORTIZ CHICLAYO-PERU 2021-2022.
CAMPOS URIARTE PATSYLISSY | LA COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION LABORAL DE LOS
6 TRABAJADORES DEL AREA RRHH DE LA MUNCIPALDAD | SETIOR EMPHESRRIALY
PERCIAL ROJAS BRENDACECLIA | PROVINCIAL DE CHICLAYO 2021
NEUROMARKETING Y SU RELACION CON EL
7 | CARUAJLCAVILASHALDER VAN | COMPORTAMIENTO DE COMPRA EN LA POLLERIA CHAVITO | CESTIONEMFHESIRIALY
BAMBAMARCA - CAJAMARCA, 2021 - 2022.
CALIDAD DEL SERVICIO Y LA SATISFACCION DEL CLIENTE EN | GESTION EMPRESARIAL Y
§ [ CHILONCHAVEZ FREDDYALONSO | s c rrore TERIAS DE CHICLAYO-PER( 2021-2022. EMPRENDIMIENTO
COA DURAND JESUS FIDEL PLAN DE MARKETING PARA INCREMENTAR LAS VENTAS DE LA
9 EMPRESA MK SOLUCIONES EDUCATIVAS SR L, EN LA REGION GEsEl%NREE#[;ﬁSQ‘?é)& L
MORALES AICONSHEYLY MARELLY | LIMA 2021-2022.
CONONEL  GUEVARA  JARISSA | ESTRATEGIAS DE MARKETING DIGITAL PARA MEJORAR EL | cocron cvnoecio o
10 POSICIONAMENTO DE LA EMPRESA CAMPOSANTO | CESTIONEMPRESIRI
LOPEZ ESTRELLA TANAAEDALY | ECOLOGICO ESPERANZA ETERNA - LAVBAYEQUE 2021 - 2022
CUBAS QUISPE SANDI LISBET ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA INCREMENTAR EL
T DESEMPERO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE | CESTIONEMFRESIIALY
GUEVARA SILVAANGEL NICOLAS | POMALCA. PERU 2021-2022
ADMISION E INFORMES
DTL 421610 - 074 481632
CAMPUS USS
K. 5, carmoters o Pimentel

Chiclaye, Perd
wew. uss.odil.pe
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Anexo 07: Fotos aplicando encuesta
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Anexo 08: Reporte de similitud

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

Motivacion y desempeiio de los colabora Carlos Alberto Campos Cotrina
dores del Servicio de Administracion Trib
utaria de Jose Leonar

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

9715 Words 53218 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

44 Pages 217.3KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 23,2024 12:57 PM GMT-5 Apr 23,2024 12:58 PM GMT-5

® 23% de similitud general

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

» 22% Base de datos de Internet » 2% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref  Base de datos de contenido publicado de
Crossref

» 10% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliogréfico » Material citado

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

Resumen
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Anexo 09: Acta de originalidad

Codigo: F3.PP2-PR.02
ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE RE\{ISIéN DE | version: 02
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION e 1870472024
Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacién del Programa de Estudios de
Administracién y Administracién POblica, he realizado el segundo control de originalidad de la
investigacion, el mismo que estd dentro de los porcentajes establecidos para el nivel de
(Pregrado,) segun la Directiva de similitud vigente en USS; ademas certifico que la version que
hace entrega es la version final del informe titulado: Mofivacién y desempefio de los colaboradores
del Servicio de Administracién Tributaria de Jose Leonardo Ortiz Chiclayo, Peri 2021 - 2022 elaborado por el

estudiante Campos Cotrina Carlos Alberto

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 23%,

verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio
y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de los productos académicos y

de investigacion vigente.

Pimentel, 30 de abril de 2024

N
LN\ Aol

\
Dr. Garcia Y\cﬁeru Abraham José

Coordinador de Investigacién EAP Administracién y Administracién Publica

DNI N° 80270538
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