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RESUMEN

En los dltimos afios, ha surgido un notable interés por conocer la relacion que tiene la
motivacion laboral sobre el desempefio laboral, y como este afecta el logro de los
objetivos y metas en las instituciones tanto publicas como privadas. En ese sentido, el
presente trabajo de investigacion busca poder determinar el nivel de relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300
educacion Chiclayo (UGEL) — 2021. Para esto se realizara un estudio con enfoque
cuantitativo de tipo Descriptivo — Correlacional, se trabajara con los funcionarios de la
Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL), de la provincia de Chiclayo (100
personas), a quienes se les aplicara una encuesta, y se utilizara la escala de Likert para
la codificacion de las alternativas, los datos obtenidos seran procesados por la prueba
estadistica “Alfa de Cronbach” para determinar su confiabilidad, y los niveles de
correlacion se determinaran mediante la prueba de “Chi-Cuadrado”, tanto entre las
variables en estudio, como entre las dimensiones de la variable independiente sobre la
variable dependiente. Los resultados obtenidos nos muestran que existe una relacion
positiva entre la variable “Motivacion” y “Desempefio Laboral”’, siendo el valor de la
prueba de Chi-Cuadrado 0.000 < 0.05, asimismo, entre las dimensiones de la variable
Independiente (Institucion, Grupo y Personas) el valor fue 0.000 < 0.05, por lo que la
correlacién entre ellas es positiva. Se concluyo que el nivel de relacién entre las variables

en estudio es positivo, asi como también entre sus dimensiones.

Palabras Claves: Motivacion laboral, desempefio laboral, relacion, unidad ejecutora.
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ABSTRACT

In recent years, there has been a notable interest in knowing the relationship between
work motivation and work performance, and how this affects the achievement of
objectives and goals in both public and private institutions. In this sense, the present
research work seeks to determine the level of relationship between motivation and work
performance in workers in the executing unit - 300 education Chiclayo (UGEL) - 2021.
For this purpose, a study with a quantitative approach of Descriptive - Correlational type
will be carried out, working with the employees of the Executive Unit - 300 Education
Chiclayo (UGEL), in the province of Chiclayo (100 people), to whom a survey will be
applied, and the Likert scale will be used for the coding of the alternatives, The data
obtained will be processed by the statistical test "Cronbach's alpha” to determine its
reliability, and the levels of correlation will be determined by the "Chi-Square” test, both
between the variables under study and between the dimensions of the independent
variable on the dependent variable. The results obtained show us that there is a positive
relationship between the variable "Motivation" and "Work Performance", being the value
of the Chi-Square test 0.000 < 0.05, likewise, between the dimensions of the independent
variable (Institution, Group and People) the value was 0.000 < 0.05, so the correlation
between them is positive. It was concluded that the level of relationship between the

variables under study is positive, as well as between their dimensions.

Key Words: Job motivation, job performance, relationship, executing unit.
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|. INTRODUCCION

1.1 Realidad problemética

Cada vez mas, las organizaciones se enfrentan a tiempos turbulentos y competitivos
(Popoola & Fagbola, 2023), es por ello que, durante las ultimas décadas, se ha mostrado
un marcado interés en el efecto que los sistemas de gestién y cuidado del recurso
humano, el cual no solo se centra en el rendimiento de la organizacion, sino también en
los resultados de los empleados, incluyendo, en particular, varios aspectos del bienestar
de los empleados (Piteres et al., 2017). La satisfaccion en el trabajo representa un
indicador clave del bienestar laboral y ha despertado un gran interés tanto en la
investigacion como en la practica como factor importante para predecir el
comportamiento laboral (Spector, 2022). La motivacion laboral como constructo
significativo es un pilar central en el lugar de trabajo. Asi pues, motivar adecuadamente
a los empleados es un reto (Forson et al., 2021).

A nivel internacional, la satisfaccion laboral ha sido uno de los componentes en la
temdtica laboral que ha empezado a ser estudiado de formar muy exhaustiva, ya que
se ha evidenciado, su impacto e importancia en el crecimiento de muchas empresas, el
cual ademés se vincula con el liderazgo empresarial (Ormaza et al., 2023). Se han
identificado muchos factores como antecedentes de la satisfaccion laboral de los
trabajadores en las organizaciones. Entre ellos se incluyen factores demograficos como
la edad, el sexo, la educacion, el estado civil y la experiencia laboral; el entorno de
trabajo; y sus diferentes facetas, es decir, la supervision, el reconocimiento, la
evaluacion del rendimiento y la autonomia laboral; la cultura organizativa y la motivacion
laboral (Popoola & Fagbola, 2023).

Afos anteriores, la satisfaccion laboral, era tomado de manera muy superficial, y se
consideraba como un capricho de los colaboradores dentro de una empresa, sin
embargo, con el transcurso de los afios se ha evidenciado que este componente es
fundamental en el crecimiento y desarrollo de las empresas, sobre todo en los
colaboradores que tienen contacto con los consumidores, ya que lo que ellos muestran,
es la imagen de la empresa hacia afuera, pudiendo jugar en contra de la misma (Corea
et al., 2021). Tal es asi que, el rendimiento laboral es un objetivo fundamental para
cualquier empresa. Los ingresos totales de una empresa reflejan la calidad y la cantidad
del trabajo de sus empleados, asi como los resultados de su trabajo, es decir, su

rendimiento laboral (Mahlaméki et al., 2019).
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Segun muchos investigadores, la importancia de establecer la relacion entre la
satisfaccion en el trabajo, la motivacion y el rendimiento laboral es evidente a la hora de
abordar los problemas y las cuestiones de los departamentos de recursos humanos, por
lo que resulta muy interesante para muchas organizaciones, que las relaciones entre
empleados y empleadores y los equipos de trabajo sea la mas adecuada (Lee et al.,
2023). Existe una seria controversia sobre la relevancia del equilibrio trabajo-familia para
la satisfaccion laboral y el compromiso trabajo/trabajo de los trabajadores en las

organizaciones.

En ese sentido, la motivacion laboral es considerada como el impulso interior para
realizar tareas laborales; los empresarios la miran como una caracteristica importante
para la participacion en el trabajo (Myers & Cox, 2020). Asimismo, Shkoler & Kimura,
(2020), nos dicen que, la motivacion laboral es un conjunto de fuerzas energéticas que
se originan dentro de los individuos y en su entorno para iniciar comportamientos
relacionados con el trabajo y determinar su forma, direccion, intensidad y duracion. En
ese sentido, Mahlaméki et al., (2019) afirm6 que los empleados pueden superar sus
puntos débiles cuando tienen dentro de su trabajo, una excelente motivacion,
reflejandose esto en los resultados de su evaluacién del rendimiento, aumentando asi

el rendimiento laboral.

Se ha puesto de manifiesto que existe una relacion positiva entre la motivacién de los
empleados y el rendimiento laboral, aunque la naturaleza de la relacién difiere segun el
pais y el sector (Hemakumara, 2020). Por otro lado, muchas organizaciones consideran
la evaluacién del rendimiento como una herramienta importante para medir y evaluar el
logro de sus empleados, sin embargo, esta también puede utilizarse como un
instrumento eficaz para mantener las capacidades y la eficacia de la mano de obra en
la empresa, convirtiéndola en una herramienta crucial para motivar a los empleados y
potenciar su rendimiento laboral, generando esto, una ventaja competitiva frente a los

rivales comerciales (Al-Jedaia & Mehrez, 2020).

Si bien, a nivel mundial, las nuevas tendencias en el manejo y gestion de recurso
humano, viene centrandose en darle las condiciones adecuadas a sus colaboradores
para que estos se sientan motivados, y esto impacte de manera positiva en la empresa,
en el Perl, hablar de satisfaccion laboral, aln es un tema nuevo, el cual se viene
aplicando en los ultimos afios, solo en algunas empresas privadas, siendo muy poca su
implementacion en las instituciones publicas, ya que muchas veces en estas, los

factores externos como los bajos sueldos, la corrupcion y la no aplicacién de la
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meritocracia, generan en sus colaboradores un desgaste que se denota en su

rendimiento laboral (Romero & Rosado, 2019).

Sin embargo, en relacion con la creencia de que un empleado contento es un trabajador
altamente productivo, aln no se han establecido relaciones consistentes entre la
motivacién y el desempefio laboral, debido a que, estos factores se han mostrado bajo
ciertos niveles que van desde débilmente negativo hasta muy positivo, es por lo que se
hace necesario investigar esta relacion mas a profundidad (Bohorquez et al., 2020). Tal
es asi que, la relacion entre la motivacion del talento humano y rendimiento laboral es
objeto de analisis en muchos estudios, ya que este binomio ha sido y sera siempre una
constante en cualquier entidad publica (Calle, 2021). Asimismo, el clima institucional, y
dentro de este la motivacion laboral en una organizacion, tiene una fuerte influencia
sobre el desempefio laboral de sus colaboradores, siendo evidente esto en el
comportamiento de ellos sobre las personas externas a la organizacion, siendo ademas

un importante factor de crecimiento y desarrollo institucional (Puitiza et al., 2020).

En el sector educacion, la motivacién laboral y su efecto sobre el rendimiento laboral,
ha comenzado a tener cierto interés por muchos investigadores, esto debido a que, el
comportamiento de los trabajadores de este sector, tiene una importante influencia
sobre los estudiantes con los que ellos conviven y comparten experiencias, las cuales
pueden ser positivas y/o negativas segin como se sienta el trabajador (Corea et al.,
2021). Aunque se ha estabilizado la profesion docente en cuanto al nivel de abandono,
la preocupacion de como se traduce este incentivo en el rendimiento de los profesores
de los colegios publicos parece dominar el discurso nacional, especialmente ante la
caida del nivel educativo, generandose interrogantes, tales como, ¢tiene correlacion el
aumento salarial con el rendimiento?, ¢ existen otros factores a tenerse en cuenta en el

nexo entre motivacién y rendimiento?, etc. (Forson et al., 2021).

La Unidad Ejecutora 300 - Educacion Chiclayo (UGEL), actualmente no motiva de
manera acertada a los colaboradores lo que se ha transformado en un reto para todas
las instituciones (publicas y/o privadas), debido a que esta actividad puede ayudar a
crear en ellos un sentido de pertenencia, generando que las labores que desarrollen
arrojen resultados positivos, ayudando asi a favorecer con el éxito de la organizacion.
Es por lo que, se hace necesario que la Unidad Ejecutora 300 — Educacién Chiclayo
(UGEL), empiecen a crear politicas que permitan cuidar y hacer que sus colaboradores
se sientan comodos en sus entornos laborales, generando una percepcién positiva de
felicidad y responsabilidad, lo que incitaria a un mayor compromiso al momento de la

realizacion de sus actividades laborales.
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1.2 Antecedentes de estudio
Muchos estudios se han desarrollado para determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral sobre los colaboradores de muchas empresas,

tal es asi que.

A nivel Internacional

Rodriguez & Lechuga, (2019) desarrollaron un estudio cuyo objetivo fue,
determinar las variables y los rangos de desempefio laboral de los docentes en un
instituto de educacién universitaria, para ello aplicaron una metodologia
positivista, desarrollando una investigacion del tipo descriptiva, transeccional,
disefiaron un instrumento de 26 preguntas codificado con una escala de Likert,
siendo aplicada a 80 profesores y 5 directores. Los resultados arrojaron que las
variables del desempenfio son recurrentes y el nivel de desempefio se destacan en
los directores, siendo estos no tan recurrentes en los profesores, identificandose
ademas una reduccién considerable sobre el desempefio laboral, debido a una
deficiente comunicacién entre colaboradores, la que ocasiona desacuerdos en la
plana docente. Concluyeron que se necesita de una mayor motivacion a los
docentes con el fin de incrementar las ratios en las variables de desempefio en
los profesores y lograr los valores mas altos requeridos, siendo la estrategia por
mejorar la de la comunicacion en la organizacion, como la estructura idénea para

optimizar y fomentar un clima organizacional positivo.

Del mismo modo, Macias Garcia & Vanga Arvelo, (2021) ejecutaron una
investigacion con el objetivo de hacer un diagnoéstico o linea base, aplicada a los
docentes de la facultad de Ingenieria Civil de la Universidad Técnica de Manabi,
para esto, aplicaron una metodologia de investigacion cuantitativo, usaron un
cuestionario que les permitié la recoleccién de datos, usando para su analisis la
metodologia de semaforizacion, siendo las dimensiones analizadas, clima
organizacional a nivel externo y motivacion laboral a nivel interno. Los resultados
obtenidos arrojaron que existen deficiencias relacionadas con el clima
organizacional, sin embargo, esta no predispone la motivacion de las personas
gue trabajan en dicha institucion. Ambos concluyeron que la linea base realizada
en la presente investigacion debid ser usada como un producto base para la
elaboracion de los nuevos planes de mejora, enfocandose sobre los aspectos
desfavorables evidenciados.

Asi también, Pefia & Villon (2018) desarrollaron una investigacion teniendo

como objetivo verificar cémo influye la motivacion sobre los colaboradores y
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cuales son los componentes de mayor repercusion en su desempefio laboral. Para
esto, aplicaron una metodologia hermenéutica, la cual inici6 con una revisiéon
bibliografica — documental, obteniendo las bases teéricas y sustentos basicos
relacionados con la motivacién. Los resultados obtenidos arrojaron que un
colaborador motivado otorgara a la institucién un mejor desempefio, desarrollando
en él, un sentido de pertenencia y fidelidad, trayendo consigo beneficios para la
empresa. Los investigadores concluyeron que el comportamiento de un
colaborador va a depender de las motivaciones que se desarrollen en su entorno
y como satisfacen sus necesidades basicas (relaciones laborales, clima laboral

positivo, etc), evidenciandose esto en su desarrollo laboral.

Asimismo, Romero & Rosado, (2019), elaboraron un estudio mediante el
cual, se plantearon como objetivo establecer el grado de correlacion existente
entre la satisfaccion y el desempefio laboral. Para esto, se plantearon una
investigacion, con una metodologia no experimental del tipo correlacional,
partiendo inicialmente por una exploracion conceptual de las variables en estudio,
para seguidamente determinar, mediante un analisis de correlacién, como es que
las variables se correlacionan, para ello, plantearon una encuesta orientada a los
colaboradores de una compafiia. Los resultados alcanzados, arrojaron que los
valores de correlacion de la valoracion global y el desempefo laboral, fue de
0.838, permitiendo inferir, debido a ser menor a 0.01, que la correlacién entre las
dos variables es significativa a nivel estadistico, con un rango de confiabilidad del
999%, por lo que también, se dedujo que la relacidon entre las variables planteadas
es directa, creciente y relativamente fuerte, mostrando una accién positiva,
apreciandose ademas un alto nivel de interaccion entre ellas. Se concluy6 que la
satisfaccion laboral y el desempefio, mediante el andlisis cuantitativo, demostré
tener un alto nivel de correlacion, asi como también ser piezas claves en el

crecimiento de la organizacion.

Del mismo modo, Manjarrez et al., (2020) desarrollaron una investigacion
a través de la cual, se plantearon como objetivo establecer como la motivacién
interviene sobre el desempenio laboral de los empleados un hotel en Ecuador.
Para esto, la plantearon una metodologia con enfoque cuantitativo, no
experimental correlacional, utilizando métodos tedricos, tales como el analitico
sintético y el histérico légico, los instrumentos que se utilizaron constaron de,
entrevistas y cuestionarios, siendo los datos recolectados de estos, procesados

utilizando un paquete estadistico. Los resultados obtenidos, arrojaron que un 37%
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de los trabajadores sienten haber recibido un estimulo moral, mientras que un 34%
casi siempre estan estimulados y un 29%, reconocen estar estimulados y ser
valorados por sus superiores, mientras que, en las politicas salariales, un 47% las
aplica, y un 34% no las aplica, sin embargo, la percepciéon general es que no las
tienen, por otro lado, se evidenciaron factores tangibles e intangibles, las cuales
se relacionan con las caracteristicas individuales de los colaboradores; del mismo
modo se corroboro que la capacitacion era muy pobre, o que genera tampoco se
promocionen a los trabajadores. Concluyeron que, la motivacién posee una alta
influencia sobre el desempefio laboral, impactando de forma sustancial sobre el
crecimiento y desarrollo del hotel, el cual ademas influye en la renuncia y

desercioén laboral.

A nivel Nacional

Ascate Narvaez, (2018) desarroll6 un estudio cuyo objetivo estuvo
orientado a comprobar la correlacion existente entre la motivacion y el desempefio
laborales en una empresa Financiera en el distrito de Sullana. Para ello elaboraron
una investigacion, con una metodologia del tipo descriptivo-correlacional, de corte
transaccional. Se trabajé con una muestra estructurada por 16 colaboradores, a
los cuales se les asignd una encuesta. Los datos recabados mostraron que no hay
correlacion entre la motivacion y desempefio laboral, segun el nivel de
significancia obtenidos por la prueba de Chi-Cuadrado que di6 un valor de 0.517.
Dicho investigador determiné que entre las variables estudiadas no hay una
correlacion directa en los trabajadores de la compafiia financiera del distrito de

Sullana, en el periodo 2020.

Del mismo modo, Atoche Delgado, (2019) desarrollé una tesis, mediante
la cual se propuso como objetivo, determinar el rango de correlacion entre las
relaciones interpersonales y la motivacion laboral entre los docentes de una I.E en
la ciudad de Sullana. Para ello desarrollaron una investigacion con una
metodologia del tipo descriptiva — correlacional, aplicaron una encuesta
compuesta por 30 preguntas a 80 docentes y 5 directores, estableciendo el nivel
de correlacion a través del Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman. Los
resultados recopilados, arrojaron la existencia de una correlacion muy fuerte de
las dos variables en estudio, obtenido en dicha prueba un valor de 0.830. Concluyo
gue las variables Relaciones Interpersonales y Motivacion Laboral, poseen una
fuerte correlaciéon y que ambas influyen de manera preponderante sobre el

alcance de las metras trazadas en la institucion.
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Asimismo, Aguirre & Carrillo (2018), condujeron una investigacion
mediante la cual, se plantearon como objetivo identificar el nivel de relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral en la UGEL Yarowilca -2018. Para ello
desarrollaron una investigacion, con una metodologia del tipo correlacional de
corte transversal, para lo cual, se trabajé con una muestra conformada por 20
empleados de dicha institucién a los cuales se les aplicaron una encuesta con dos
cuestionarios, una para motivacion laboral segin Gagne (2010) y otro para
desempefo laboral. Los resultados encontrados arrojaron que el rango de
motivacion laboral logré una categoria baja, a diferencia del desempenio laboral
gue obtuvo un valor muy alto, asimismo, el nivel de correlacion mostré que si
posee una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables. Concluyeron que
el nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el area de

estudio demostro ser fuerte.

Asi también, Linares (2017) realizé un estudio mediante el cual, se plante6
como objetivo examinar la relacion existente entre la motivacion y el desempefio
laborales en un centro hospitalario de La Huayrona. Para ello hizo un estudio, con
una metodologia del tipo descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo de
corte transversal, trabajé con una muestra estructurada por 48 funcionarios a los
cuales se les aplicaron dos pruebas uno por cada variable (motivacién y
desempefio laboral). Los resultados recopilados arrojaron que poseen una
correlacion positiva — directamente proporcional, entre ambas variables con un
valor de Rho = 0.806 entre cada una de ellas. El investigador concluy6 que la
relaciébn entre ambas variables si existe, influyendo una sobre la otras en los

trabajadores en el &mbito de estudio.

Por otro lado, Corea et al., (2021), desarrollaron una investigacion a través
de la cual, se plantearon como objetivo establecer la relacion que existia entre la
motivacién y el desempefio laboral sobre los trabajadores pertenecientes a una
institucion publica. Para esto, se plantearon un estudio, con una metodologia con
un enfoque cuantitativo del tipo no experimental correlacional, para lo cual
utilizaron como herramientas de toma de datos, una encuesta estructurada con un
cuestionario de preguntas. Los resultados recopilados, arrojaron que, el 56% de
los trabajadores se hallan motivados, de los cuales un 32.1% tiene una motivacién
regular y un 11.9% solo se siente motivado, sin embargo, un 54.8% de los

trabajadores se sienten desmotivados por factores internos, sintiendo un desgano
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y falta de necesidades no cubiertas durante el desarrollo de sus funciones,
sumado a esto, la percepcion de carencia de apoyo por sus colegas y jefes
inmediatos, afectando el desempefio laboral, reconociéndose al 50% de los
colaboradores de dicha institucién, con un bajo nivel de desempefio, siendo el
principal factor, el desconocimiento de las labores que exige el &rea de trabajo,
generando esto un incremento en el gasto de los recursos econémicos y un
notable incumplimiento de las metas establecidas. Se concluyé la existencia de
una clara relacion de la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores en

la institucion puablica.

A nivel Local

Podemos mencionar a Asalde, (2022) quien desarrollé un trabajo de tesis,
mediante el cual se planteé como objetivo, establecer el nivel de relacién entre la
motivacion y el desempenfio laboral presente en los empleados de un municipio
distrital de la region Lambayeque. Para esto, se plante6 un estudio, con una
metodologia cuantitativa, del tipo basica, con disefio no experimental, del tipo
transversal — descriptivo — correlacional; para el desarrollo del estudio trabajo con
una muestra estructurada por 50 colaboradores a los quienes se les asigno una
encuesta, previamente validada, estructurada por dos cuestionarios (uno por cada
variable). Los resultados obtenidos, arrojaron que el rango de relacion que se
evidencié entre las dos variables es una correlacion positiva alta, con un valor r =
0.619, y con una significancia estadistica de p=0.000. Se concluy6 que, entre las
variables en estudio, si poseen una correlacién, por lo que se puede inferir que

una influye sobre la otra, afectando el funcionamiento organico de la institucion.

Por otro lado, Atoche (2021) desarroll6 una investigacion con el objetivo de
averiguar la correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral en un
restaurant en el distrito de Chiclayo, para ello realiz6 una investigacién con una
metodologia cuantitativa del tipo transversal correlacional, la muestra estuvo
estructurada por 25 empleados a quienes, se les asigno el test de Gagné (2012)
para determinar motivacion y el test de Koopmans (2013) para el desempefio
laboral, ambos instrumentos validados a través del Alfa de Cronbach con 0.928 y
0.927. Los resultados obtenidos arrojaron que es evidente una correlacion positiva
moderada entre ambas variables, con valores de Rho = 0.622, p-valor = 0.001)
para la motivacion laboral, (Rho = 0.496, p-valor = 0.012) para desmotivacion.
Concluyendo que la motivacion si posee una relacion con el desempefio laboral

en un restaurant de Chiclayo.
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Asimismo, Salazar, (2020) ejecuté un trabajo de tesis, mediante el cual
tuvo como objetivo, comprobar como influye la motivacion sobre el desempefio
laboral en los empleados de un molino en Chiclayo. Para esto, defini6 una
investigacion con una metodologia cuantitativa, no experimental correlacional,
para lo cual para la variable motivacién empleé el modelo de Ryan & Deci, a través
del cual evalu6é tres dimensiones (desmotivacion, motivacién extrinseca y
motivacion intrinseca, mientras que para la variable desempefio laboral se emple6
el modelo establecido por William & Anderson, evaluando dos dimensiones
(desempefio de tareas y desempefio contextual), para ello, la muestra que se usg,
estuvo estructurada por 44 colaboradores, a quienes se les asigné una encuesta
la cual, estaba estructurada con una escala de Likert del 1 — 7. Los resultados
arrojaron que la motivacion si influye de forma significativa sobre el desempefio
laboral de los colaboradores, debiéndose esto, a que se obtuvo un valor sigma de
0.000, asimismo, la desmotivacién, afecta en el desempefio laboral,
corroborandose por el valor estadistico sigma de 0.00; sin embargo, se evidencié
gue, tanto la desmotivacion extrinseca como intrinseca, no interviene de forma
favorable sobre el desempefio laboral, ya que en las pruebas estadisticas para
ambas dimensiones se obtuvieron valores sigma de 0.396 y 0.727. Se concluy6
que la Unica dimensidon que influye sobre el desempefio laboral es, la
desmotivaciéon, enmarcandose en causas externas (salario, capacitacion y

condiciones laborales).

Del mismo modo, Burga & Wiesse, (2018) elaboraron una investigacion,
cuyo objetivo fue describir como se muestra la motivacion y el desempefio laboral
en el personal del area administrativa de una fabrica agroindustrial en
Lambayeque. Para ello se plantearon el método paradigma positivista, con un
enfoque cuantitativo, del tipo transversal descriptivo, utilizaron una encuesta auto
aplicada por Murillo, trabajando con una muestra de 17 colaboradores, para
posteriormente procesar los datos obtenidos mediante un paquete estadistico. Los
resultados alcanzados, arrojaron que entre las variables del estudio (Motivacién y
Desempefio laboral) estadisticamente hay una fuerte relacion sobre los
trabajadores administrativos de la empresa, mostrando el coeficiente de Pearson
un valor de r = 0.604, indicandonos esto, que una influye sobre la otra. Asimismo,
se observo una relacion positiva moderada entre las dimensiones de las variables
motivacion y desempefio. Mostrandose valores de, r = 0.622 entre Incentivos y

Actitud, r = 0.773 entre salarios y/o beneficios y Actitud, r = 0.642 entre
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capacitaciones y productividad, r=0.538 entre capacitaciones y actitud, r=0.540
entre ambiente laboral y productividad, r = 0.539 entre Ambiente laboral y
rendimiento; y r = 0.603 entre ambiente laboral y actitud. Se concluy6 que, al tener
una alta motivacion, se incrementa de forma considerable el desempefio laboral

en la fabrica, evidenciandose sobre los términos de productividad y eficiencia.

Asi también, Granados, (2020) elabor6 un trabajo de investigacion,
mediante el cual, se plante6 como objetivo, poder determinar el nivel de
correlacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral, visto desde la
vision de los trabajos del area asistencial y apoyo sanitario del Hospital | de
EsSalud. Para ello, plante6é una investigacion con una metodologia con un
enfoque cuantitativo del tipo descriptivo-correlacional, utilizd un tamafio de
muestra conformada por 58 colaboradores, a los cuales se les aplic6 dos
encuestas estructuradas. Los resultados recolectados evidenciaron que, entre las
variables en estudio, la motivacion es percibida mayoritariamente como regular
por un 69% de los encuestados, sin embargo, el desempefio laboral es visto como
regular por un 56.9%; mientras que las dimensiones de la motivacion arrojaron
valores de percepcion de 69%, 48.3% y 51.7% para la motivacion del logro, el
poder y de la afiliacion. Se concluy6 que, entre la motivacién y la correlacién, existe
una relacién significativa (p<0,05), asi como también entre a motivacion del logro

y poder con el desempefio laboral.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Motivacién Laboral
Segun Atoche Delgado, (2019) la define como la fortaleza e impetu interno que
lleva a un colaborador a desarrollar una tarea en especifico, utilizando de forma
voluntaria sus recursos fisicos y cognitivos, hasta alcanzar un objetivo deseado. Sin
embargo, Naderi, (2018), la define como la razén o razones de como un colaborador

actlia o se comportarse de una manera en particular.

Por otro lado, Pefa & Villon (2018) la definen como el producto de la interrelacion
de la persona frente al estimulo generado por el centro laboral con el fin mayor de
crear componentes que estimulen e inciten al trabajador a cumplir una determinada
meta. Asimismo, para (Heckhausen & Heckhausen, 2018) la motivacion surge de la

interaccion entre los estimulos situacionales y las caracteristicas disposicionales.
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1.3.1.1. Origenes y desarrollo
La motivacion como tal en los udltimos afios ha ido tomando cierta
importancia, lo que ha llevado a que sea un objeto de estudio, dando pie a diferentes
conceptos. Para muchos investigadores, la motivacibn se basa en analizar e
identificar las diferentes interrelaciones que se dan entre los individuos y segln sus

diferentes conductas humanas (Naderi, 2018).

1.3.1.2. Tipos de motivacion
Naderi, (2018), nos dice que las teorias de la motivacion laboral suelen
diferenciarse entre seis tipos distintos de motivacion segun su fuente de origen y/o

actividad, siendo estas:

a. Motivacién intrinseca
Esta referido a las actividades en las que el origen de la motivacion esta
impulsado por una fuerza interna, que en consecuencia devuelve a uno mismo

la satisfaccion espontanea por la realizacion de la propia actividad.

b. Motivaciéon extrinseca
Conduce a la satisfaccion que no esta arraigada en la actividad en si, sino en
consecuencias separables de la actividad, como las recompensas (monetarias)

o la evitacion del castigo.

c. Regulacién Introyectada.
Se refiere a la motivacién reguladora que su locus de causalidad es algo externo.

Ha sido asumida por la persona, pero no ha sido admitida como propia.

d. Regulacion identificada.

Describe situaciones en las que el comportamiento esta algo interiorizada. La
actividad se identifica como una meta elegida por uno mismo y es valorada; se
experimenta una mayor libertad y voluntad. Asi, se percibe que el

comportamiento tiene un locus de causalidad interno.

e. Regulacion integrada.

Se refiere al tipo mas completo de internalizacion. La actividad, sus objetivos y
valores estan ampliamente interiorizados y se perciben como una parte integral
del yo. La regulacién integrada comparte algunas caracteristicas con la

motivacion intrinseca.

22



f. motivacion.
Se refiere a la falta de motivacion e intencion. Tanto las motivaciones autbnomas

como la controlada son intencionales, por lo que ambas se contraponen.

1.3.1.3. Clasificacién de la motivacion
Teniendo en cuenta el estrecho vinculo de las necesidades, una forma
sencilla de catalogar a la motivacion es utilizando la establecida por Maslow citada

por Heckhausen (2018) quien la clasifica en.

a. Motivaciones fisioldgicas o primarias
Dentro de estas podemos encontrar, el movimiento (motivacion para cambiar,
realizar ejercicio, bailar, etc.), la respiracion, la alimentacion, el reposo y/o

descanso, entre otros.

b. Motivaciones sociales o secundarias
Aqui a diferencia de la anterior, encontramos motivaciones que nos hacen poder
interrelacionarlos con los deméas, como son la anticipacién o seguridad, la

pertenencia o amor, el respeto y autoridad, la autorrealizacion, entre otros.

1.3.1.4. Modelos teodricos de la Motivacion

La motivacién, ha sido uno de los factores mas estudiados, haciendo que
se generen muchas conclusiones a su alrededor, sin embargo, todos confluyen a
un punto, el cual la caracteriza como tal (Naderi, 2018). Para Naranjo, (2009) la
motivacién es la condicién o estado que hacen que se activen o creen energia
hacia un organismo, la cual lo va a llevar a desarrollar una conducta orientada al
cumplimiento de un determinado objetivo. Sin embargo, algunas teorias en la
actualidad han determinado que la motivaciéon se ha convertido en un intento del
ser humano por optimizar una conducta, lo que explica la tendencia humana hacia

un comportamiento exploratorio, la curiosidad, la atraccion por la variedad, etc.

a. Teoria del doble factor
Teoria establecida por Frederick Herzberg (1959), citado por Quiroa, (2021)
quien determind que el comportamiento de las personas en el trabajo esta
direccionado por dos factores, los cuales las afectan de diversas formas, siendo

estos, la satisfaccion y la insatisfaccién laboral.
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b. Pirdmide de necesidades de Maslow
Base tedrica que se basa en la pirAmide de las exigencias, las cuales se
distribuyen en distintos ordenes segun la preferencia, y del predominio de la
actitud del colaborador, asi también sefiala las necesidades subsiguientes:
- Necesidades fisiolégicas o anatdmicas (Comida, vivienda, refugio, dolor, etc.)
- Necesidad de seguridad, relacionada con la subsistencia del hombre y su nivel
de sentirse protegido de las adversidades externas.
- Necesidades sociales, relacionadas con la vida social de los individuos y su
capacidad de interrelacion.
- Necesidades de estima, forma de como una persona recibe afecto, ya sea de
manera personal o en grupo.
c. Teoria ERC

Teoria desarrollada por Alderfer, quién uso y ajusto la piramide de
Maslow a través de estudios empiricos, resumiendo las necesidades en,
necesidades de existencia (E), de relacion (R) y de crecimiento (C),

describiéndolas en:

- Necesidades de existencia (E), relacionadas con el confort fisico (la vida,
proteccion y subsistencia).

- Necesidades de relacion (R), concibe los niveles de interrelacion de las personas
ya sea de manera individual y/o social.

- Necesidades de crecimiento (C), orientada al desarrollo de las capacidades del

individuo, integrando en esta las exigencias de estima y autorrealizacion.

1.3.1.5. Dimension: Institucion
A. Definicién: Estructura social organizada que responde a un fin
comun, partiendo de una vision y misién preestablecida, generalmente
es liderada por un superior, el cual monitorea y vigila se cumplan con
las labores definidas para el éxito y crecimiento de esta (Hodgson,
2017).

B. Tipos: Segun Hodgson, (2017), los tipos de instituciones a nivel

laboral que existen son:

a. Publicas: Institucion que responde a la gestion y manejo estatal

de un pais, se rige exclusivamente por normativa estatal.
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b. Privadas: Institucion perteneciente a un grupo de personas
(directorio, fundadores, duefios), la cual, si bien se rige por normas
estatales, también cuenta con su propia normativa que sirve para

su desenvolvimiento administrativo.

C. Estructura
Todas las instituciones poseen una estructura organica, la cual permite
el funcionamiento y cumplimiento de las labores de cada una de las
areas que la componen, existiendo una direccion o jefatura, la que
normalmente dirige las actividades de la empresa, asimismo, es la que
plantea los objetivos y metas a lograr, asi como también la toma de las

decisiones para lograrlas (Hodgson, 2017).

Por otro lado, existe un area que gestiona el recurso humano dentro
de la institucién, siendo su principal funcién, el cuidado del personal,
mediante el establecimiento de un buen clima laboral, asi como la
implementacion de estrategias para la motivacion laboral la cual se
vea reflejado en el desempefio laboral de sus colaboradores
(Hodgson, 2017).

1.3.1.6. Dimension: Grupo
A. Definicidn: Sistema de fuerza conformado por un nimero de personas
que lo conforman, quienes ademas tienen un fin comun, posee la
capacidad de moldear capacidades individuales, y se encuentra en
constantes cambios por diferentes externos, asimismo, son capaces de
poder dar solucién a diferentes problemas que se puedan dar en una

organizacién (Rodriguez-Lora et al., 2021).

1.3.1.7. Dimension: Persona:

A. Definicion: Individuo que forma parte de un grupo, cuyo objetivo
esencial es cumplir una funcion especifica encomendada, que aporta
al fin de un grupo, posee caracteristicas intrinsecas que moldean su
comportamiento, asimismo, posee objetivos personales y profesionales
(Rodriguez-Lora et al., 2021).
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1.3.2. Desempeiio Laboral
1.3.2.1. Definicion

El desempefio laboral, al igual que la motivacién laboral son dos términos
que han sido muy estudiados, esto debido al creciente interés por las instituciones
de querer entender y explicar los diversos factores que influyen sobre sus
colaboradores y que impactan sobre el crecimiento de la organizacién (Choi et al.,
2019). En un inicio, este término se lo denominaba como definicion de cargos,
después se convirtié en un instrumento para evaluar el ejercicio de cada cargo en
el area productiva, en la actualidad es visto como base angular para el crecimiento
y evolucién de la efectividad y excelencia de las empresas (Bautista & Cienfuegos,
2020).

En ese sentido Zhihang & Yueyue, (2022) definen al desemperio laboral
como el elemento muy importante en las organizaciones, en la que el colaborador
aporta de diversas formas a situaciones que se presentan durante el desarrollo de
una actividad frente a un objetivo establecido.

Por otro lado, Chiavenato, (2019) lo define como la eficacia que refleja el
trabajador al momento de realizar una determinada labor, la cual resulta ser
indispensable para la organizaciéon, otorgandole a esta una ventaja competitiva

frente a las demas.

1.3.2.2. Factores que influyen sobre el desempefio laboral

Si bien el desempefio laboral es el comportamiento que tiene un
colaborador para alcanzar los objetivos de una institucion laboral, esta tiene
diversas caracteristicas que hacen que este se muestre como tal, siendo estas,
las capacidades, habilidades de la persona, sus necesidad y cualidades, etc; las
cuales interactlan con las labores del colaborador, dando como resultado el logro
o fracaso de los objetivos planteados. Asimismo, hay otros factores que afectan al
desempenio, estos son generados por la organizacion y que son percibidos por el
trabajador como la equidad, actitudes de sus compafieros de trabajo o jefes,
reconocimiento de su trabajo, si es tomado en cuenta, entre otros (Chiavenato,
2019). En la figura 1, se muestran las variables que repercuten sobre el

desempefio labor.
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Figura 1 Factores que influyen sobre el desempefio laboral

Valor de las
recompensas

Capacitaciones
del individuo

Percepciones de

la funcion Esfuerzo individual

Desempefio en el
puesto

Nota. Chiavenato, (2019).

1.3.2.3. Teorias del desempefio laboral
a. Desemperfio laboral y proceso de accidn

Segun Hacker (1994) citado por Heckhausen, (2018), plasma esta
definicion como un actitud cognitiva, sostenida sobre el proceso de la informacion
y el vinculo con la conducta, las cuales se diferencian y especializan segun el area
de trabajo; asi también Hacker la observa como un objetivo que lo dirige hacia un
plan, siendo su ejecucion y feedback como factores que se presentan de manera
instantanea, estableciendo seis pasos para su desarrollo, siendo estos, la
ejecucion de metas, la alineacion, la toma de decisiones, la realizacion y control,

la generacioén de planes y el Feedback.

b. Desempeiio laboral segun Campbell

Para Campbell (1993) citado por (Heckhausen, 2018), este término esta
mas relacionado con el trabajo o tarea que realiza el colaborador y no en los
resultados que esta pueda generar; estableciendo ademas que este se presenta
a través de la motivacion, las habilidades y conocimientos que tiene el trabajador;
llegando ademéas a determinar que existen ocho elementos que reflejan un
adecuado desempeiio laboral, siendo estos, el beneficio de una labor no
especificada en el puesto, la productividad de la labor realizada informada de
manera verbal o escrita, el esfuerzo realizado, el comportamiento del personal,

el desempenio del equipo, el liderazgo y la administracion.
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1.3.2.4. Caracteristicas del desempefio laboral

Chiavenato, (2019) nos dice que, si bien el desempefo laboral refleja el
comportamiento de un colaborador hacia el logro de los propésitos establecidos
para una determinar labor, esta se compone de ciertas caracteristicas que se deben

de tomar en cuenta, siendo estas:

a. Los resultados obtenidos
Vienen a hacer los productos parciales que en conjunto determinan el logro
general de la labor designada a desarrollar, y que son consecuencia de diversos

factores.

b. Larelevancia paralas metas de la organizacion
Es la importancia que tiene la labor realizada hacia los objetivos y metas
organizacionales, cuyo fina ademas es su fundamento para una determinada

area o actividad.

1.3.2.5. Evaluacién del desempefio

Si bien el desempefio en las organizaciones no esta orientado a algo
general, sino mas bien a un puesto en especifico, lo que hace que su evaluacion
sea situacional, haciendo que varie de una persona a otra, dependiendo ademas
de muchas variables que la condicionan, es por ello que la evaluaciéon del
desempefio como tal, viene hacer como el evaluador aprecia de manera sistematica
el rol del colaborador en un determinado puesto de trabajo y el potencial que tiene

para desarrollar profesionalmente.
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Figura 2 Proceso de gestacion del desempefio
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Nota. Chiavenato, (2019).

1.3.2.6. Tipos de desempeiio
Chiavenato, (2019) nos dice que los tipos de desempefio que existen son:

a. Desemperio de latarea

Desempefio relacionado al éxito de una actividad y los compromisos que esta
exige de acuerdo con las capacidades y conocimientos que se describen para
cada puesto de trabajo y que generan una contribucién directa o indirecta hacia

la organizacion.

b. Desempefio contextual

Es el desempefio que se basa en los comportamientos y actitudes espontaneas
e individuales que sobrepasan a lo anhelado para un determinado cargo laboral,
este desempefio es el mas trascendente para la realizacion efectiva de las metas
y logros establecidos por las instituciones, ademas que fomentan su mejor

funcionamiento.

1.3.2.7. Dimension: Evaluacion:
A. Definicion: Proceso sistematizado, de tipo continuo que permite el
recojo de informacién (cuantitativa y/o cualitativa), y determinar el

cumplimiento de requisitos y exigencias, para ello se debe de hacer
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uso de diferentes instrumentos que nos permitan comparar los
criterios preestablecidos, que ayuden a dar un valor o indice que

permita la toma de decisiones (Delahoz-Dominguez et al., 2020).

B. Tipos: Segun Delahoz-Dominguez et al., (2020)el objetivo que tiene

el proceso de evaluacién, esta puede ser:

- Orientada a los objetivos de la empresa: Se desarrolla para
evaluar el logro de los objetivos desarrollados por lo

colaboradores dentro de una empresa.

- Orientadas al merito o valor de desempefio: Tipo de evaluacion
gue se realiza para premiar el desempefio de un trabajador dentro
de una empresa, normalmente se aplica en colaboradores que
tienen un buen tiempo en la empresa y muestran un desempefio

laboral alto.

- Orientadas a latoma de decisiones: Tipo de evaluacién que se
realiza para determinar el avance de los logros dentro de una
empresa y establecer estrategias para poder superar trabas o
impases en aquellos que no se evidencia un avance consistente
y poseen un porcentaje de avance por debajo de lo esperado
segun el periodo de tiempo.

1.3.2.8. Dimensién: Autoevaluacion:

A. Definicién: Prospeccion global sistematizada, que se realiza una
persona o empresa con el objetivo de identificar el desarrollo y
evolucién de las actividades y resultados obtenidos en un determinar
periodo de tiempo, permitiendo determinar las fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades existentes, y la busqueda de la excelencia
(Panadero & Alonso-Tapia, 2018).

B. Beneficios de la autoevaluacion: Segun Panadero & Alonso-Tapia,

(2018) los beneficios que trae la autoevaluacion son:

a. Permite tener un enfoque mas riguroso y estructurado en el

proceso de mejora en la empresa.
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b. Debe ser realizado sobre hechos y no sobre opiniones sin
fundamento.

c. Permite la integracion de diferentes iniciativas orientadas a la
mejora continua de la institucion.

d. Bien estructurada e implementada es una herramienta potente
para obtener un diagnéstico de la empresa.

e. Genera oportunidades de mejora, asi como también el
reconocimiento en el progreso de los logros de los colaboradores.

f.  Permite compartir e integrar diferentes visiones y/o enfoques con
las demas areas de la institucion.

g. Permite una mejor integracion de las areas que conforman la

institucion.

Proceso de la autoevaluacion: Segun Panadero & Alonso-Tapia,
(2018), el procedimiento que se debe desarrollar para una buena

autoevaluacion posee los siguientes componentes:

a. Compromisoy formacion: Debe de existir un fuerte compromiso
por la alta direccion de la empresa para su aplicacién e
implementacion, asi como también, validar los instrumentos a

utilizar para el recojo de la informacion.

b. Buena planificaciéon: Debe de tenerse bien claro el enfoque que
tendra el proceso de autoevaluacién, asi como también,
establecer las areas que conformaran el proceso y los periodos

de tiempo que se aplicaran en cada una de ellas.

c. Conformacion de los equipos de trabajo: Se debe de crear el
equipo de trabajo que realizard la actividad, asimismo, se

delegaran las funciones a realizar y el lider del equipo de trabajo,

d. Implementacion de la autoevaluacion: Ejecutar el proceso de
autoevaluacion, respetando los tiempos y cada uno de sus
componentes, asi como también la debida aplicacién de las

herramientas previamente definidas.

e. Conclusiones: Analizados los resultados del proceso de

evaluacion, se establecen las conclusiones, las cuales deben ser
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1.3.2.9.

los mas objetivas y asertivas posibles, asimismo, deben estar
orientadas a la finalidad por la que se planteé realizar la

autoevaluacion.

f. Propuesta de mejora: Es la actividad final por desarrollar, en ella
se plasman las mejorar a realizar en base a los resultados de la
autoevaluacién y las conclusiones logradas, las cuales deben
estar orientadas a la mejora del area o procesos que fueron

evaluados.

Dimensién: Productividad

Todas las empresas actualmente tienen un gran reto dentro, por lo que
muchas establecen grandes esfuerzos por alcanzarla, siendo esta, la
productividad, tal es asi que, la productividad como tal ha evolucionado,
convirtiéndose en uno de los factores clave para muchas empresas,
sobre todo para aquellas que se encuentran en paises en desarrollo
(Ramirez Méndez et al., 2022).

A. Definicion: Es la manera en que una determinada empresa utiliza de
manera adecuada y utiliza de forma Optima todos sus recursos y
factores de produccién en la elaboracion de productos o la prestacion
de servicios, sin impactar sobre su recurso humano, econémico,

material y/o financiero (Ramirez Méndez et al., 2022).

B. Componentes de la productividad: Segin (Ramirez Méndez et al.,
2022) los componentes que deben de existir cuando de productividad

se habla, son:

a. Eficiencia: Herramienta que permite medir los componentes
internos de una empresa, normalmente, se centra en los aspectos
econoémicos Yy técnicos, con el objetivo de minorizar los costos
durante la elaboracion de un producto o en la prestacion de un
servicio, para ello evalia las metas y mide el desempefio
alcanzado,

b. Eficacia: Viene a ser la capacidad que posee una organizacion
para alcanzar los objetivos y metas planteadas, vinculdndolas con

los factores externos existentes
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1.4. Formulacién del problema

¢, Cual es el nivel de relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) -
20217

1.5. Justificacion e importancia del estudio

1.5.1. Justificacion

Actualmente la optimizacion de los procesos y la alta productividad en las
empresas, son dos componentes que vienen tomando mucha importancia, es por
lo que la motivacion y el desempefio laboral en las organizaciones, nos sirven
como justificacion, como eje base para el desarrollo de esta investigacién, tanto
desde el aspecto te6rico como practico, para ello, se plante6 una extensa
busqueda y revision de articulos cientificos y trabajos de investigacién que nos
ayuden a tener un mejor entendimiento de la problematica identificada, y de cémo
estas dos variables se correlacionan en la administracion del recurso humando en

las instituciones estatales.

En el aspecto Social, la investigacion se sustenta en la situacioén actual por
la que estamos atravesando, dado a que mucho de los profesionales y
trabajadores de diversas empresas publicas no cuentan con los conocimientos
adecuados para poder desempefiarse de manera adecuada en las diferentes
areas de trabajo en muchas instituciones del estado, asimismo, nos permitiria
poder identificar los factores externos que hacen que un profesional en nuestro
pais se sienta motivado a nivel personal y profesional, favoreciendo esto el
fortalecimiento de las capacidades de la mano de obra en nuestro pais,

incrementando la aplicacién de la meritocracia.

En el aspecto econdmico, la presente investigacion se justifica, debido a
gue el éxito y crecimiento de muchas empresas en nuestro pais, se sustentan en
la prestacion de servicios y elaboracion de productos, por lo que, si en ellas existe
una adecuada motivacion sobre sus colaboradores, esta empresa se vera
fortalecida, ya que sus rendimientos laborales seran los ideales, reflejandose
estos en su productividad, impactando de manera directa sobre el crecimiento
econdmico de nuestro pais, atrayendo mas inversiones y una competencia sana

entre las empresas e instituciones tanto publicas como privadas.
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1.6. Hipotesis

HO: Si existe una relacion positiva entre la motivacion y el desempenfio laboral de
los trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) - 2022.

H1: No existe una relacion positiva entre la motivacién y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) - 2022.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General
- Determinar el nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300 educacién Chiclayo
(UGEL) — 2022.

1.7.2. Objetivos Especificos

- Establecer la relacion entre la institucion y el desempefio laboral en la
unidad ejecutora-300 educacion Chiclayo (UGEL)-2022.

- Establecer la relacion entre grupo y el desempefio laboral en la unidad
ejecutora-300 educacién Chiclayo (UGEL)-2022.

- Establecer la relacion entre personas y Productividad en la unidad
ejecutora-300 educacién Chiclayo (UGEL)-2022.
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MATERIAL Y METODO

2.1. Tiposy disefios de lainvestigacion
2.1.1. Tipo de investigacién
El presente trabajo de investigacién tendrd un enfoque cuantitativo, siendo
del tipo, Descriptivo, con un caracter correlacional ya que se describird el
comportamiento de las variables en estudio (Motivacion y Desempefio Laboral)
segun sus dimensiones previamente identificadas, buscandose ademas establecer
los niveles de correlacion que existen entre ellas en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora — 300 Educacién Chiclayo (UGEL).
2.1.2. Disefo de Investigacién
El estudio tendra un disefio no experimental, de caracter transversal, debido a que
se buscara analizar y especificar las correlaciones entre las dos variables en un
tiempo determinado.
2.2. Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacion
La poblacion que conforma este estudio son los trabajadores de la Unidad
Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL), de la provincia de Chiclayo que
cuenta con una poblacion 100 trabajadores en total.
2.2.2. Muestra
Se aplico un muestreo probabilistico por conveniencia dado a que la poblacion
es pequeiia, se considerd tomar por conveniencia esa pequefia muestra, siendo
esta de 100 trabajadores que conforman la Unidad Ejecutora — 300 Educacién

Chiclayo (UGEL), de la provincia de Chiclayo.

2.3. Variables y Operacionalizacion
2.3.1. Variables

Variable Independiente: Motivacion

Variable Dependiente: Desempefio Laboral
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2.3.2. Operacionalizacién de las variables

Tabla 1 Variable Independiente

OPERACIONALIZACION Técnicas e
DE VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Instrumentos
Compensacion
Institucion Beneficios Sociales 17
Comunicacion
GrUpO Relaciéon 8-12 Encuesta —
Motivacién Interpersonales Cuestionario (Escala
. Liker
Falta de Confianza de Likert)
Personas Clima Laboral 13- 18

Desagradable
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Tabla 2 Variable Dependiente

OPERACIONALIZACION

DE VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Técnicas e
Instrumentos

Evaluacién

Desempefio Laboral Autoevaluacién

Productividad

Buena
Regular
Mala
Personal
Laboral
Organizacional
Alta
Media
Baja

19-21

22-2

25-28

Encuesta — Cuestionario
(Escala de Likert)
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se adoptara en el presente estudio sera “La Encuesta”, la cual nos ayudara a

analizar la opinion de la muestra en estudio.
2.4.2. Instrumento de recolecciéon de datos

Para recopilar informacién de datos sera necesario “El Cuestionario”, el cual sera aplicado de
manera personal de manera directa en un determinado momento para cada una de las variables

en estudio. Se utilizara la escala de Likert en ambos cuestionarios.
2.4.3. Técnicas de Validez

Para la validacion de la técnica e instrumento se empleara la metodologia de validacién de

juicios por expertos.

Tabla 3 Expertos para validacion de instrumentos de recoleccion

Apellidos y i _ .
Titulo profesional Grado Académico
Nombres
] Doctor en Gestion
Garcia Yovera _ o » o _
1 Licenciado en Administracion publica y magister en

Abraham José
talento Humano.

Espinoza Rodriguez

2 Licenciado en Administracién Doctor en Administracion.
Hugo
Mery Guarnizo _ o . Magister en Talento

3 Licenciado en Administracion
Sandra Humano.

Nota. Elaboracién Propia.

2.4.4. Técnicas de Confiabilidad

Para establecer el grado de confiabilidad de la informacion recolectada se aplicara la prueba

estadistica “Alfa de Cronbach”
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Tabla 4 Prueba de confiabilidad "Alfa de Cronbach"

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,848 ,895 28

Nota. Elaboracién propia.

Enla Tabla 3, donde se muestra la prueba de confiabilidad “Alfa de Cronbach” para el instrumento
aplicado a los trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL), se puede
observar que el valor obtenido es 0.848, lo que nos hace concluir que el instrumento y los datos

gue recolectamos son confiables.

2.5. Procedimientos de analisis de datos

El procesamiento para el andlisis de los resultados serd inicialmente aplicando la prueba de Chi-
Cuadrado para determinar el nivel de correlacion entre las dos variables en estudio con un nivel
de confianza del 95% y significancia del 5%. Para esto se manejara el software SPSS - Versién
22.

2.6. Criterios éticos

Teniendo en cuenta los criterios éticos establecidos por Hernandez Sampieri & Mendoza
Torres, (2018), podemos decir que:

a. Respeto a las personas: Durante el desarrollo del estudio se respetara las
opiniones y elecciones brindadas por los entrevistados protegiendo ademasa
aquellos con autonomia y/o capacidad disminuida. Se tramitaran los permisos

pertinentes para la transcripcion de los datos recopilados.

b. Beneficencia: En todo momento se tratara a los entrevistados con un caracter
ético, acatando y respetando sus dictamenes, cuidandolos de dafios y

buscando en todo momento su bienestar.

c. Justicia: Todas las personas entrevistadas en el estudio serdn manejadas y
tratadas por igual, evitindose en todo momento del estudio que exista o perciba

algan favoritismo o beneficio hacia alguien en especial.

d. Confidencialidad: Los datos obtenidos durante el estudio, seran mantenidos
en total confidencialidad, siendo solo utilizados para propositos propios e

inherentes del estudio.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Teniendo en cuenta las pautas V juicios de rigor cientifico establecidos por Hernandez Sampieri

& Mendoza Torres, (2018), podemos decir que:

a. Lacredibilidad o Valor de la Verdad. Se tendran en cuenta los sucesos que favorezcan
al estudio y que sean considerados creibles, teniendo en cuenta esto, se usaran
argumentos validos y fiables, sustentados en bases tedricas que ayuden a demostrar los
datos obtenidos en el estudio, avalando del procedimiento y metodologia seguidos en la
investigacion.

b. Confortabilidad. Se respetaran los métodos y protocolos establecidos en el presente
estudio, lo que nos ayudara a que otros investigadores puedan replicarlos, se analizaran
los datos e informacion recopilada alcanzando las conclusiones iguales o similares,
tratando de que estas mantengan los enfoques y perspectivas establecidas.

c. Transferibilidad o Aplicabilidad. La informacién y datos obtenidos se reproduciran de
forma adecuada con el objetivo mayor, de que se puedan transferir y aplicar sobre la
tematica que se crea conveniente y/o ser empleada sobre otro contexto, dependiendo de
las condiciones o el nivel que se desee plantear.

d. Neutralidad. Se respetara la neutralidad de los datos obtenidos, para ello, estos no seran
manipulados ni alterados, para un fin de intereses, evitando el sesgo, se mantendra la

informacion tal cual se recoja con los instrumentos establecidos.
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[ll. RESULTADOS Y DISCUSIONES
3.1. Resultados en Tablas y figuras
3.1.1. Andlisis de tablas

Tabla b

Determinar el nivel de la variable “Motivacion”

ltems Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 3,0
Indiferente 89 89,0
De Acuerdo 8 8,0
Total 100 100,0

Figura 3 Nivel de la Variable “Motivacion”

Motivacion

100

80

60

Porcentaje

40

20

,

En desacuerdo Indiferente De Acuerdo

Motivacion

Nota. En la figura se observa, que el nivel de variable “Motivacion”, presenta un nivel de
desacuerdo con 3%, indiferente de 89% y de acuerdo de 8%.
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Tabla 6

Determinar el nivel de la Variable “Desemperio Laboral”

Iltems Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 12 12,0
Indiferente 72 72,0
De Acuerdo 16 16,0
Total 100 100,0

Figura 4 Nivel de la Variable Desempeiio Laboral

Desempefio Laboral

a0

Porcentaje

En desacuerdo Indiferente

Desempefio Laboral

De Acuerdo

Nota. En la figura se observa, que el nivel de variable Desempefio Laboral, presenta un nivel de

desacuerdo con 12 %, indiferente de 72% y de acuerdo de 16%.
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Tabla 7

Determinar el nivel de la Dimension “Institucion”

items Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 42 42,0
Nivel medio 34 34,0
Nivel Alto 24 34,0
Total 100 100,0

Figura 5 Nivel de la Dimension Institucion

50

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alta

Nota. En la figura se observa, que el nivel de Dimension Institucion, presenta un nivel Bajo con
42 %, en un Nivel Medio de 34 % y en un Nivel Alto de 24 %.

43



Tabla 8

Determinar el nivel de la Dimension “Grupo”

items Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 39 39,0
Nivel medio 35 35,0
Nivel Alto 26 26,0
Total 100 100,0

Figura 6 Nivel de la Dimension “Grupo”

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Nota. En la figura se observa, que el nivel de Dimensién Grupo, presenta un nivel Bajo con 39
%, en un Nivel Medio de 35 % y en un Nivel Alto de 26 %.
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Tabla 9

Determinar el nivel de la Dimension “Personas”

items Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 30 29,4
Nivel medio 47 46,1
Nivel Alto 23 22,5
Total 100 100,0

Figura 7 Nivel de la Dimension “Personas”

50

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Media Mivel Alto

Nota. En la figura se observa, que el nivel de Dimension Personas, presenta un nivel Bajo con
29,4 %, en un Nivel Medio de 46,1% y en un Nivel Alto de 22,5 %.
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Tabla 10

Nivel de la Dimensiéon "Evaluacion”

items Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 44 44.0
Nivel medio 29 29,0
Nivel Alto 27 27,0
Total 100 100,0

Figura 8 Nivel de la Dimension "Evaluacion”

a0

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio
Nota.En la figura se observa, que el nivel de Dimension Evaluacion, presenta un nivel Bajo con

44%, en un Nivel Medio de 29% y en un Nivel Alto de 27%.

Mivel Alto
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Porcentaje

Tabla 11

Nivel de la Dimensiéon “Autoevaluacion”

items Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 33 33,0
Nivel medio 39 39,0
Nivel Alto 28 28,0
Total 100 100,0

Figura 9 Nivel de la Dimensién “Autoevaluacion”

Mivel Bajo Mivel Medio

Mivel Alto

Nota.En la figura se observa, que el nivel de la Dimension Autoevaluacion, presenta un nivel
Bajo con 33%, en un Nivel Medio de 39% y en un Nivel Alto de 28%.
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Tabla 12

Nivel de la Dimensién "Productividad"

items Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 41 41,0
Nivel medio 40 40,0
Nivel Alto 19 19,0
Total 100 100,0

Figura 10 Nivel de la dimensién "Productividad"

S0

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio

Nota. En la figura se observa, que el nivel de Dimension Productividad, presenta un nivel Bajo
con 41%, en un Nivel Medio de 40% y en un Nivel Alto de 19%.

Mivel Alto
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3.1.2. Analisis Inferencial

Tabla 13

Prueba de Chi-cuadrado para determinar la relacion entre la variable independiente “Motivacion

y la variable dependiente “Desempefio Laboral”

Significacion asintotica

Valor o] (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,308 4 ,000
Razén de verosimilitud 2,116 4 , 714
Asociacion lineal por lineal ,013 1 ,908
N de casos validos 100

Interpretacién: Como el valor de significacion (Valor critico observado) 0.000 es menor a 0.005,

se puede inferir que la variable “Motivacion” si se correlaciona significativamente con el

“‘Desempefo Laboral” en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300 educacién Chiclayo

(UGEL)

Tabla 14

Prueba de Chi- cuadrado para determinar la relacion entre la Dimensién "Institucion y la
variable Desempefio laboral"

Significaciéon
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,184 6 ,000
Razén de verosimilitud 11,720 6 ,069
Asociacion lineal por lineal 1,098 1 ,295

N de casos validos 100

Interpretacién: Como el valor de significacion (Valor critico observado) 0.000 es menor a 0.005,

se puede inferir que la dimensién “Institucion” de la variable “Motivacion” si se relaciona

significativamente con el “Desempefio Laboral” en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300

educacion Chiclayo (UGEL)
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Tabla 15

Prueba de Chi- cuadrado para determinar la relacién en la dimension "Grupo y la variable

Desempefio Laboral"

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,290 ,000
Razon de verosimilitud 3,538 472
Asociacion lineal por lineal ,017 ,895
N de casos vélidos 100

Interpretacién: Como el valor de significacion (Valor critico observado) 0.000 es menor a 0.005,

se puede inferir que la dimension “Grupo” de la variable “Motivacion” si se relaciona

significativamente con el “Desempefio Laboral” en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300

educacion Chiclayo (UGEL)

Tabla 16

Prueba de Chi-cuadrado para determinar la relacion entre la Dimension "Personas y la variable

Desemperfio Laboral"

Significacién
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,067 , 723
Raz6n de verosimilitud 2,296 ,682
Asociacion lineal por lineal ,269 ,604
N de casos validos 100

Interpretacién: Como el valor de significacion (Valor critico observado) 0.000 es menor a 0.005,

se puede inferir que la dimension “Personas” de la variable “Motivacion” si se relaciona

significativamente con el “Desempeno Laboral” en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300

educacién Chiclayo (UGEL)
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3.2. Discusiones

Determinar el nivel de relacién entre la motivacién y el desempefo laboral en los

trabajadores en la unidad ejecutora - 300 educacion Chiclayo (UGEL) — 2022.

Los resultados arrojados en la prueba de correlacién Chi — cuadrado evidencia que
entre la variable independiente motivacion y la variable dependiente desempefio laboral, si
existe una correlacion significativa, los que nos hace inferir que dentro de la unidad ejecutora,
la motivacion que recién sus colaboradores, influye de manera sustancial sobre su desemperio
laboral, asimismo, podemos evidenciar que entre las dimensiones de la variable
independiente (Instituciéon, Grupo y Personas), frente al desempefio laboral, también poseen
una relacion significativa, esto se debe a que, cuando una instituciébn genera un adecuado
clima laboral, en la que cada area o grupo de trabajo, se enfocan en obtener una meta en
comun, esta influye de manera sustancial sobre el desempefio laboral de la persona, ya que
esta, se siente parte de un equipo y a la vez se siente valorado a nivel personal y profesional,
esto se corrobora con Spector, (2022) quien nos dice que la satisfacciéon laboral es pieza
fundamental en el desarrollo de muchas empresas, esto debido a que, cuando un colaborador
dentro de su ambito de trabajo, tiene una satisfaccion laboral positiva, esto se va a ver
reflejado en su desemperfio laboral, a tal punto que puede convertirse en pieza fundamental
para la identificacién e implementacion de mejoras en los procesos que desarrolla la empresa.
Por otro lado, Forson etal., (2021) nos dicen que, el entorno laboral es uno de los
componentes que mayor impacto tiene sobre el desempefio laboral, ya que si este no es el
adecuado, los colaboradores que lo conforman, se van a sentir desmotivados, generando un
guiebre dentro de la empresa, reflejandose en conflictos entre las areas y el poco interés del
personal por la implementacién de mejoras. Del mismo modo Romero & Rosado, (2019)
evidenciaron que, entre estas variables, la interaccion ademas de ser significativa, es vital,
llegdndose a complementar una con la otra, esto debido a que, si una empresa posee un
crecimiento sostenible durante un determinado periodo, este se debe al éptimo desempefio
laboral de sus trabajadores, lo que genera un bienestar, que se va a ver reflejado en la
motivacion que los colabores reciben como contribucién por su excelente trabajo, mejorando
el ambiente laboral y una satisfaccion personal de sus colaboradores al momento de

desarrollar sus labores.
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Establecer larelacion entre lainstitucién y el desempefio laboral en la unidad ejecutora-
300 educacion Chiclayo (UGEL)-2022.

Los resultados generados nos demuestran que el grado de motivacion de los
trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) es bajo, esto debido a
gue, en las baremaciones realizadas para cada una de las preguntas segun las dimensiones
de dicha variable, se observaron porcentajes acumulados de 76% en el nivel Bajo y Medio
para la dimension “Institucion”, en la dimensién “Grupo” un porcentaje acumulado de 74% en
el Nivel Bajo y Medio y en la dimension “Personas” un porcentaje acumulado de 77% en los
mismos niveles, cabe resaltar que los indicadores evaluados dentro de estas dimensiones
tenemos las compensaciones, beneficios sociales y econémicos, comunicacién, relaciones
personales, falta de confianza y clima laboral. Lo que demuestra que la motivaciéon en dicho
centro laboral es baja, por lo que este uno de los puntos a tener muy en cuenta al momento
de establecer una estrategia para elevar la motivacién en los trabajadores. Estos datos se
corroboran con Paredes et al, (2021), quienes nos dices que la totalidad de los funcionarios
de instituciones publicas poseen un bajo nivel de motivacién, esto debido al sistema laboral
gue estos tienen, generando en sus colaboradores una desmotivacion, reflejandose
posteriormente en el desenvolvimiento de sus labores. Asimismo, Carrillo & Guevara , (2019),
nos dicen que los empleados de instituciones publicas tienen un bajo nivel de motivacion, esto
debido a que muchos estan contratados por pocos periodos de tiempo, y no saben si el
proximo mes continuaran laborando, lo que hace que no se sientan estables y no exista un
cémodo clima laboral, lo que genera que muchos desarrollen sus labores por inercia, sin
importarles el logro de los objetivos planteados por el area en la que trabajan. Por otro lado
Barrios et al., (2019), mencionan que los servidores publicos no tienen un nivel de motivaciéon
laboral alto, gracias a los beneficios laborales y econdmicos, asi como la estabilidad laboral
gue ofrecen las instituciones publicas, sumado a esto, el poco valor que se le da a la
meritocracia, haciendo que muchos trabajadores, estén buscando otros trabajos, perdiendo

el enfoque de su trabajo, minimizando sus esfuerzos por mejorar.
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Establecer la relacion entre grupo y el desempefio laboral en la unidad ejecutora-300
educacion Chiclayo (UGEL)-2022.

Los datos conseguidos para examinar el desempefio laboral de los funcionarios en la
Unidad Ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) en el afio 2022, nos muestran que este
es Bajo”, siendo la dimensién que arrojo los niveles mas bajos el de la “Productividad” con
una frecuencia acumulada de 81% entre los niveles “Bajo y Medio”, asimismo en las
dimensiones de “Evaluacion” mostro un acumulado de 73% entre el nivel “Bajo y Medio”, y en
la “Autoevaluacion” fue un acumulado de 72% entre “Bajo y Medio”, a pesar de que los
colaboradores de dicha UGEL estan de acuerdo y totalmente de acuerdo de que el nivel de
productividad es el 6ptimo y que este ha ido incrementando con el tiempo, sin embargo existe
un desacuerdo en gque se aplique una autoevaluacion en la institucion y que esta no va a
ayudar a optimizar el desempefio laboral en la institucién. Esto nos evidencia que el
desempefio laboral de los funcionarios en dicha institucién evaluada no tiene una sola
direccién, haciendo que cada colaborador cumpla con sus obligaciones y responsabilidades
a su parecer. Estos resultados se corroboran con Guerrero et al., (2019) quienes nos dicen
que en las instituciones publicas, se suele usar el autoritarismo como forma para llegar a los
objetivos y metas, sin embargo, esto genera un detrimento en este tipo de instituciones, debido
a que se crea un clima soportado en la produccién de ordenes por parte de las autoridades,
trayendo consigo que el trabajador pierda ciertas habilidades positivas como la iniciativa, la
proactividad, el compromiso, la sinergia, entre otros, destruyendo el trabajo en equipo de
modo efectivo y asertivo. Asimismo, Paredes etal., (2021) nos dicen que uno de los
componentes para que el desempefio laboral en una institucion no se de manera 6ptima es,
cuando los colaboradores reconocen en sus autoridades, una falta de conocimiento en la
gestion administrativa, asi como también un desconocimiento de los procesos administrativos
lo que lleva a que solo se cumplan con las labores sin un aporte importante por parte de los
colaboradores, esto debido a que muchas de las instituciones del estado, no respetan la
meritocracia, colocando como autoridades, trabajadores sin experiencia y que ademas no

tienen un objetivo claro.
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Establecer la relacién entre personas y Productividad en la unidad ejecutora-300
educacion Chiclayo (UGEL)-2022.

Los resultados obtenidos en las pruebas de Chi-cuadrado que ayudan a analizar la
correlacion que hay entre la Motivacién y el Desempefio Laboral, nos muestran un nivel de
significacion menor a 0.005, haciendo que se pueda inferir que esta es positiva y que, si estan
relacionadas, asimismo, al analizar el nivel de correlacion entre las dimensiones de la variable
Motivacion (Institucién, Grupo y Personas), también se puede evidenciar que el nivel de
significancia es menor a 0.005, por lo que se puede decir que también existe un nivel de
relacion positivo entre las dimensiones de la Motivacion sobre el desempefio laboral de los
trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) — 2022, resultados que
se corroboran con Aguirre & Carrillo, (2018), quien nos dice que el nivel de motivacion laboral
y el desempefio laboral tienen una relacion positiva muy fuerte. Por otro lado, Linares, (2017)
asevera que existe una relaciéon positiva — directamente proporcional, entre la Motivacion y el
Desempefio Laboral, y que la relacion entre ambas variables si existe, influyendo una sobre
la otra. Del mismo modo, Atoche ,(2021) nos comenta que resultados obtenidos en su estudio
arrojaron que existe una relacion positiva moderada entre las variables Motivaciéon y
Desempefio Laboral. Tal es asi que Pefia & Villon (2018) nos dice que un trabajador motivado
otorgard a la institucién un mejor desempefio, desarrollando en él, la sensacion de pertenencia
y fidelidad, trayendo consigo beneficios para la empresa, evidenciandose también, la
capacidad de este trabajador en la busqueda de la mejora continua en las labores

encomendadas y una mejor actitud al momento de enfrentar un determinado problema.
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4.1.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se determind que el nivel de relacion entre las variables “motivacion” y el “desempefio
laboral” en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300 educacion Chiclayo (UGEL) en
el periodo 2022 es una relaciéon positiva, siendo los valores de significacion entre las
variables en estudio, segun el Chi-cuadrado de Pearson de 0.000, asimismo, dicho nivel
de correlacién se dio entre las dimensiones de la variable “Motivacion” frente a la variable

“‘Desempeno Laboral’.

Se determiné que entre la dimension de la variable motivacién “Institucion” y el
desempefio laboral en los trabajadores en la unidad ejecutora - 300 educacion Chiclayo
(UGEL) en el periodo 2022 existe una relacion positiva, evidenciando esto, en el valor de
Chi-cuadrado de Pearson de 12,18 y un valor de significancia de 0,000, lo que
demostraria que la implementacién de estrategias que posee la institucion para generar
un adecuado clima laboral sobre sus colaboradores tiene una fuerte influencia sobre el

desempefio que estos tienen en las areas en las que se desarrollan.

Se determind que entre la dimension de la variable motivacion (grupo) y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) en
el afio 2022, fue positivo, evidencidndose esto en el valor de Chi-cuadrado de Pearson
de 3,290 y un nivel de significancia de 0,000, lo que demostraria que las relaciones
interpersonales en dicha institucion influyen de manera considerable sobre el rendimiento
laboral de sus colaboradores, ya que si no existe una buena comunicacion y se presenta
un deficiente clima laboral, este impactara de gran forma sobre las labores y/o actividades
gue trayendo consigo un efecto negativo sobre el logro de objetivos o metas

institucionales.

Se establecio que entre la dimensién de la variable motivacion (personas) y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) en
el periodo 2022, la existe una relacion positiva, ya que el valor de la prueba de Chi-
cuadrado de Pearson fue de 2,067 con un nivel de significancia de 0,723, permitiéndonos
concluir que la percepcion que tiene el trabajador de este institucion al momento de
desarrollar su trabajo, y como este se siente en él, impacta de manera considerable sobre
su rendimiento laboral, siendo los factores que mas influyen sobre esta dimension, la

remuneracion, el clima laboral y el desarrollo personal y profesional.
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4.2.

RECOMENDACIONES

Implementar dentro de la institucion estrategias que ayuden a incrementar el nivel de
Motivacioén de los funcionarios en la Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL),
ya que esto permitira poder acrecentar el desempefio laboral en cada uno de ellos,
viéndose reflejado en la atencidén que se les brinda a los estudiantes y padres de familia.
Para ello se recomienda realizar un diagndstico inicial, con el objetivo de poder identificar
cudles son los factores (internos y externos) que podrian estar influyendo sobre estas
variables y plantearse estrategias que ayuden a minorar su efecto sobre aquellos que

impactan de manera negativa y fortalecer aquellos que brindan un efecto positivo.

Disefiar e implementar herramientas e instrumentos que ayuden a realizar de una mejor
manera la evaluacién y monitoreo del desempefio laboral de los funcionarios en la Unidad
Ejecutora - 300 Educaciéon Chiclayo (UGEL), desarrollando también un plan de trabajo
orientado a mejorar el clima laboral en dicha institucién, dicha labor, debe ser realizada
por el area de talento humano, la cual debe implementar estrategias orientadas al logro
de este objetivo, ayudando asi a incrementar el sentido de apego y responsabilidad de
sus colaboradores, asimismo, de establecer un herramienta que permita medir su

influencia sobre el rendimiento laboral, y posteriores mejoras.

Desarrollar estrategias que ayuden a fortalecer el componente de los grupos de trabajo
gue existen en dicha institucion educativa, para ello se recomienda que da cada area
realice un diagndstico que permita poder establecer el nivel de relacién que existe entre
cada una de las areas y como impacta en el logro de sus metas, pudiendo asi identificar
problemas de falta de comunicacion y de relaciones interpersonales, ayudando asi a
reducir la falta de confianza entre los trabajadores, trayendo consigo un cambio en la
perspectiva laboral, haciendo que haya un mayor logro de metas y un manejo adecuado

de los recursos duranta su ejecucion.

Desarrollar estrategias que permitan fortalecer las capacidades del personal a través de
capacitaciones, a partir del reconocimiento de sus fortalezas y debilidades, asi también
el brindar las herramientas necesarias para el desarrollo de sus actividades, e
incentivando el crecimiento personal y profesional, finalmente apoyar a los colaboradores
a la participacion de concursos publicos para su nombramiento, generando un mayor

beneficio econémico.
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ANEXQOS
RESOLUCION DEL PROYECTO

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N 0443-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 28 de julic de 2022.

VISTO:

El Oficio N*0260-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 25 de julio de 2022, presentado por la Directora de la EP de
Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 28/07/2022, donde solicita la aprobacion del
Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Investigacion |, Sec. B — Plan C, de la EF de Administracion, a
cargo de la Dra. Janet Isabel Cubas Camanza, y;

CONSIDERANDO:

Cue, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas gue cada
universidad establezca en sus respeciivas normas intemas. Los reguisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobade los estudios de pregrade, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idieoma extranjera, de preferencia inglés o lengua nativa.

Cue, segin Art. 21° del Reglaments de Grados y Titules de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°088-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo
de inwestigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la
facultad, para la emisian de la resclucion respeciiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos anos,
a partir de su aprobacicn.

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, &l Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Investigacion |, Sec. B —
Plan C, de la EF de Administracion, a carge de la Dra. Janet Isabel Cubas Camranza, segun se indica en cuadro
adjunio.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

_ M. LI LMGHILY SILVA GONIALES
= < hl S retur T TR
Focuimgd! de Clemias L'ﬂ"'"'-\"""'_“l'-' Forpitud o Clercios I-IIIJ'IIr'l.l'Irllil.l v
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N°0443-2022-FACEM-USS

N AUTOR (S) TITULO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
CALIDAD DE SERVICIO Y 5U RELACION CON LA
1| ALBERCA SANTOS YESICAYARLE | SATISFACCION DE LOS CLIENTES EN FAMACORP GROUP GESEF[‘%’;EEHE Egﬁ?gi Y
SAC- JAEN, 2022 M
ATENCIO SUAREZ JHON JHORDY | LA MOTIVACION ¥ SUI INCIDENGIA EN EL DESEMPERNO
2 | - SUING GONZALEZ GINO LABORAL EN PEGAMENTOS CERAMICOS SIKAN PER(] GESJ;E’;E;”;E:?:TRSL Y
ALFREDO ELRL CHICLAYO, 2022
BARRENECHEA MANTILLA CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
3 | VICTORLEAO - DE LOSSANTOS | DESEMPERO LABORAL EN LA EMPRESA OPERACIONES GESEA‘%’;EEHI;:%?TR# Y
CALLIRGOS DAVID ARCOS DORADOS DE PERU - CHICLAYO - 2022
CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL
4 | BECERRAROJAS ALEX JOEL CENTRO INTERNACIONAL DE CAPACITACION Y BIENESTAR GESJL‘%’;E,’;";EE?S?&?L Y
SAC. - CHICLAYO 2022
CARHUAVILCA RISCOFRANCISCO | ESTRATEGIAS DE SOCIAL MEDIAMARKETING PARA | ooy uippeapial
5 LOGRAR EL POSICIONAMIENTO DEL HOSPEDAJE 101,
ALEJANDRO U0 2000 EMPRENDIMIENTO
ESTRATEGIAS DE MARKETING PARA IMPULSAR EL
CARRASCO PATAZCA VALERIA GESTION EMPRESARIAL Y
6 | aelen POSICIONAMIENTO DE LA c;::ﬂr.;;snmm SAC, CHICLAYO - | R e e
CORDOVA VILCHEZ KATHERIN GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y EL DESEMPERO
7 | FIORELLA-REAROSAS CINTHIA | LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BAGUA - GESJ;E’;EEE :fg:?t':f“ Y
SMITH 2022 i
CORNEJO FERNANDEZ SATISFACCION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD EN L0S
8 | FERNANDO JOSE - MAYTA NOVOA | COLABORADORES DEL GRUPO CEREGRAL - CP EIRL. JOSE GESE@’;E”‘;::?STR?L Y
MELANY ALEJANDRA LEONARDO ORTIZ - 2022
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
9 | CUEVAAGUILARLUIS ENRIQUE | DESEMPERO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL GESE@’;E;";E‘:—?:?} Y
DE LAMBAYEQUE - LAMBAYEQUE- 2022
LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL OE LOS
10 | CULQUI BARBOZA LARRY BRYAM TRABAJADORES EN LA UNIDAD EJECUTORA - 300 GESE&%’;EE;&?:TR# Y
EDUCACION CHICLAYO (UGEL) - 2022
DEJO MOVAND CAROLYNE SOFIA SALARIO EMOCIONAL ¥ SU INFLUENGIA EN EL
11 | -ZAPATAMORANTEMARTHA | DESEMPERO LABORAL DE SOCIEDAD AUTOMOTORES INKA GES;'.‘C‘P';EEEE RESARIAL Y
SOFIA - CHICLAYO 2022 IMIENTO
A COMUNICAGION INTERNA. Y 5 INFLUENGIA ENEL
12 | DIAZ NAVARRO XULIO ANDRE DESEMPERO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE GESJ;‘%’;EE:”;E:?S%L Y
EDUCACION LAMBAYEQUE - CHICLAYO 2022
FUSTAMANTE HUAMAN KEYLA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y SURELACION [ oty cvipaecapial v
13 | FUSTAM CON EL DESEMPENO LABORAL ~ MUNICIPALIDAD IO EUPRESAR)
DISTRITAL DE ZARIA, ZARA - 2022
ESTRES LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERO
14 | GALLARDO SALDANAENRIQUE | | anoipal EN (A GERENCIA REGIONAL DE SALUD TRUJILLO | GESTION EMPRESARIAL Y
JAVIER N BERTAD 2032 EMPRENDIMIENTO
GESTIGN DE ALMACEN Y SU INFLUENCIAEN LA
15 | GAONA BANDA JOSE CARLOS | PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA CONSTRU INNOVA SAC GESF_T,'.‘GP’;EE:;”;E:?:TR?L Y

- BAGUA GRANDE 2022
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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Transforma tu mundo

2
INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS
LSS
!

| 1. NOMBRE DEL JUEZ o ﬁ,émﬁaa( r/ﬂx &&:zjzz %amg {
| PROFESION )&5 AJMW'SC///W&A; [
! ESPECIALIDAD 6{6%&1 C/@ /5(,, fc) 77(/&5@5(3 ’
GRADO ACADEMICO )gf &ﬁ[@u @4}4/@ > 11/5_ Thleed Moo
f
: EXPERIENCIA PROFESIONAL{ANOS) //@ ,srf(-o %
CARGO B et ﬁasé&m&i i

Titulo de la Investigacién: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
EN LA UNIDAD EJECUTORA — 300 EDUCACION CHICLAYO (UGEL) - 2022 |

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRESY APELLIDOS |Culqui Barboza Larry Bryam.
32 | PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PREGRADO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

|

|
4. INSTRUMENTO EVALUADO | Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL - CHICLAYO r

GENERAL 1
Determinar el nivel de relacion entre la motivacion y el

1
|

desempefo laboral en los trabajadores en la unidad
iejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) — 2021.

|

' 5. OBIJETIVOS
BES ESPECIFICOS
. INSTRUMENTO RN e T = S

Evaluar la motivacién de los trabajadores en la Unidad[

Ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) - 2021.

Analizar el desempefio laboral de los trabajadores en la

. Unidad Ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) - 2021.
Analizar la relacién que existe entre la motivacion y el

} Qdesempeno laboral de los trabajadores en la Unidad
LEjecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) - 2021.




u ;: k: Transforma tu mundo

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los
evalie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si esté en
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.
= A(e) (1)
1 ¢ Obtiene recompensas cuando trabaja bien? Sugerencias:
Al /) D( )
2 ¢Los ascensos se hacen de manera justa e
imparcial? Sugerencias:
B A/ ) D( )
3 ¢La pension que recibiré en este trabajo le ofrece
seguridad? Sugerencias:
A1) D( )
4 ¢Recibe compensaciones por parte de la
institucién? Sugerencias:
ACY) D( )
5 ¢ Esta satisfecho con el sueldo que recibe? Sugerencias:
T A B[}
6 ¢Los pagos por alimentacion y viaticos sin
equitativos? Sugerencias:
' Aly¢) D( )
7 ¢Recibe usted en su institucién todos los
beneficios de acuerdo con la ley? Sugerencias:
- AW D( )
8 ¢ Cree usted que la comunicacion entre
colaboradores y funcionarios es adecuada? Sugerencias:
¢Entre los compaiieros de trabajo existe apoyo y AY) RGo)
9 ayuda para el logro de los objetivos T
institucionales? Sugerencias:
A(/) 5
10 ¢Las ordenes y labores que se encomiendan son
dadas de manera clara? Sugerencias:
A(Y) 55 )
11 ¢ Se siente parte del equipo de trabajo? Sugerencias:
/
A(Y) D( )
5 12 ¢Como es la relacion con su jefe inmediato? Sugerencias:
/
; ¢Considera usted que las relaciones ACY) o B
| 13 interpersonales entre coordinador y funcionarios S
: es la adecuada? Sigends:
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A(A D(
14 ¢ Siente usted que sus comparieros de trabajo
son leales? Sugerencias:
A(Y) D(
15 ¢ Usted se siente valorado por sus comparieros y
jefe inmediato? Sugerencias:
A(Y) D(
e . 5
16 ¢ Siente usted que su trabajo es valorado? Sugerencias:
AY) D(
17 ¢El clima laboral en su centro de trabajo es el
adecuado para el desarrollo de sus labores? Sugerencias:
A(/) D
18 ¢ Como considera la relacién de usted con su jefe
inmediato? Sugerencias:
A(d) D(
19 Sus opiniones son respetadas por sus
companeros de trabajo y jefe inmediato? Sugerencias:
A(Y) D(
20 ¢El instrumento utilizado por la institucién para
evaluar el desempefio es el adecuado? Sugerencias:
A(Y) D(
21 ¢ Como considera usted la evaluacion del
desempenio en la institucion? Sugerencias:
0
AL7) D(
22 ¢Cada que tiempo realizan la evaluacion del
desempeiio? Sugerencias:
Ay ) D(
23 ¢ Considera usted que se deberia aplicar la
autoevaluacion en la institucion? Sugerencias:
A(Y) D(
24 ¢La autoevaluacion ayuda a la mejora continua
de la institucion? Sugerencias:
A(/) D(
25 ¢La escala de autoevaluacion es adecuada para
la institucion? Sugerencias:
, A(V) D(
26 | ¢ Considera usted el nivel de productividad de la
institucién como 6ptimo? Sugerencias:
¢Cree usted que el nivel de motivacién en los A(Y) s
27 9mpleqdos aumenta la productividad en la Sugerencias:
institucion?
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)

Al D(
28 ¢La productividad en su institucién se ha
incrementado con el paso del tiempo? Sugerencias:
PROMEDIO OBTENIDO Al )

D (

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

T JUEXEXPERTO
DN B0R¥p38
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS
u g S Transforma tu mundo

b -

1. NOMBRE DEL JUEZ

lf
!

A i e T e Rt Fobe e E— < -
'%/Aufp %jwmz/x //W)omu e

. )
PROFESION i b})r’//?\vﬁ‘ﬁ&iDo\L 26 C_r1Pactng
ESPECIALIDAD e

T U =
GRADO ACADEMICO =/ 0w

2|

| EXPERIENCIA PROFESIONAL(ANOS) =2
/g O A

f CARGO

[ )/3{((:/7;1 DE CC Upwitis

Titulo de la Investigacién: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
EN LA UNIDAD EJECUTORA - 300 EDUCACION CHICLAYO (UGEL) - 2022

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRESY APELLIDOS

Culqui Barboza Larry Bryam. ‘

3.2 | PROGRAMA DE
PREGRADO

| FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
| PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL - CHICLAYO

{

5. OBJETIVOS
DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar el nivel de relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores en la unidad
ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) - 2021.

ESPECIFICOS

Evaluar la motivacion de los trabajadores en la Unidad
Ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) - 2021.

Analizar el desempefio laboral de los trabajadores en la
Unidad Ejecutora - 300 Educacioén Chiclayo (UGEL) - 2021.
Analizar la relacién que existe entre la motivacion y el
desempeno laboral de los trabajadores en la Unidad
Ejecutora - 300 Educacién Chiclayo (UGEL) - 2021.
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A continuacién, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los

evalle marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

| es la adecuada?

A(/) D)
1 ¢ Obtiene recompensas cuando trabaja bien? Sugerencias:
A(/) DG )
2 ¢Los ascensos se hacen de manera justa e
imparcial? Sugerencias:
A7) D( )
3 ¢La pension que recibiré en este trabajo le ofrece
seguridad? Sugerencias:
; Al D( )
4 ¢Recibe compensaciones por parte de la
institucion? Sugerencias:
ACY) D( )
) g
5 ¢ Esta satisfecho con el sueldo que recibe? Sugerencias:
) o ) A(/) D( )
6 @Lo§ pagos por alimentacion y viaticos sin
equitativos? Sugerencias:
L B /
: A(Y) D( )
7 ¢Recibe usted en su institucion todos los
beneficios de acuerdo con la ley? Sugerencias:
{
A(l) £ M)
8 ¢Cree usted que la comunicacion entre
colaboradores y funcionarios es adecuada? Sugerencias:
¢Entre los comparieros de trabajo existe apoyo y A(Y) RLs)
9 ayuda para el logro de los objetivos A
institucionales? v :
4
A(l) Bt )
10 ¢Las ordenes y labores que se encomiendan son
dadas de manera clara? Sugerencias:
A(Y) D( )
d h : o
11 ¢ Se siente parte del equipo de trabajo? Sugerencias:
AC) D( )
12 ¢Cémo es la relacion con su jefe inmediato? Sugerencias:
y
¢ Considera usted que las relaciones AL) R
13 interpersonales entre coordinador y funcionarios Sugerencias:
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institucion?

A() D(
14 ¢ Siente usted que sus compaiieros de trabajo
son leales? Sugerencias:
' A(Y) D(
15 ¢Usted se siente valorado por sus compaiieros y
jefe inmediato? Sugerencias:
A(Y) W S
16 ¢Siente usted que su trabajo es valorado? Sugerencias:
A(Y) D(
17 ¢El clima laboral en su centro de trabajo es el
adecuado para el desarrollo de sus labores? Sugerencias:
A(/) D(
18 ¢Como considera la relacion de usted con su jefe
inmediato? Sugerencias:
A(/) D(
19 Sus opiniones son respetadas por sus
comparieros de trabajo y jefe inmediato? Sugerencias:
A(Y) D(
20 ¢El instrumento utilizado por la institucién para
evaluar el desemperio es el adecuado? Sugerencias:
o
A(/) D(
21 ¢ Cémo considera usted |a evaluacion del
desempefio en la'institucion? Sugerencias:
A(Y) D(
22 ¢ Cada que tiempo realizan la evaluacion del
desempefio? Sugerencias:
A) D(
23 ¢ Considera usted que se deberia aplicar la
autoevaluacion en la institucion? Sugerencias:
/
A7) D(
24 ¢La autoevaluacién ayuda a la mejora continua
de la institucion? Sugerencias:
A(y) D(
25 ¢La escala de autoevaluacion es adecuada para
la institucion? Sugerencias:
AW) D{(
26 ¢ Considera usted el nivel de productividad de la
institucién como 6ptimo? Sugerencias:
i ¢Cree usted que el nivel de motivacion en los A) L
l 27 empleados aumenta la productividad en la Sugerencias:
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AW) D( )
§ 28 ¢La productividad en su institucion se ha
incrementado con el paso del tiempo? Sugerencias:
PROMEDIO OBTENIDO Al ) D(

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

Vf:f) | @3}95‘ e AR

e
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q INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS
- 75 Transforma tu mundo

Py

ke

1. NOMBRE DEL JUEZ Sandra Mory Hoarnzo {
PROFESION Admneelcadora
ESPECIALIDAD 6%4[ o Cle( /@len{o Humenc
GRADO ACADEMICO Magis ter
EXPERIENCIA PROFESIONAL(ARNOS) 260 anos
2.
CARGO (_Docen‘\(a‘ /flempo C@.-V\P /e'/()

Titulo de la Investigacién: LA MOTIVACION Y EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
EN LA UNIDAD EJECUTORA — 300 EDUCACION CHICLAYO (UGEL) - 2022

3. DATOS DEL TESISTA

| 3.1 | NOMBRES Y APELLIDOS

Culqui Barboza Larry Bryam.

132 | PROGRAMA DE
PREGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta aplicada a los trabajadores de la UGEL - CHICLAYO

5. OBJETIVOS
DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar el nivel de relacién entre la motivacion y el
desemperio laboral en los trabajadores en la unidad
ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) — 2021.

ESPECIFICOS

Evaluar la motivacién de los trabajadores en la Unidad
Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) - 2021.

Analizar el desempeno laboral de los trabajadores en la
Unidad Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) - 2021.
Analizar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad
Ejecutora - 300 Educacion Chiclayo (UGEL) - 2021.
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A continuacién, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los
evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D"” si esta en
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

A(/) D1}
1 ¢ Obtiene recompensas cuando trabaja bien? Sugerencias:
A(/) D( )
2 ¢Los ascensos se hacen de manera justa e
imparcial? Sugerencias:
A(d) D( )
3 ¢La pension que recibiré en este trabajo le ofrece
seguridad? Sugerencias:
Aly ) D( )
4 ¢Recibe compensaciones por parte de la
institucion? Sugerencias:
ACYL) o{ ")
) s
5 ¢ Esta satisfecho con el sueldo que recibe? Sugerencias:
) R ) A(/) D( )
6 ¢Los pagos por alimentacion y viaticos sin
equitativos? Sugerencias:
L s sele s o s /
: A(V) D(C )
7 ¢Recibe usted en su institucion todos los
beneficios de acuerdo con la ley? Sugerencias:
{
A(l) D( )
8 ¢ Cree usted que la comunicacion entre
colaboradores y funcionarios es adecuada? Sugerencias:
¢ Entre los comparieros de frabajo existe apoyo y ALY Rho)
9 ayuda para el logro de los objetivos G
institucionales? Suggrencnas.
L
A(l) D( ) .
10 ¢Las ordenes y labores que se encomiendan son
dadas de manera clara? Sugerencias:
A(Y) D( )
1 L - D
1 ¢ Se siente parte del equipo de trabajo? Sugerencias:
AC) D( )
12 ¢Coémo es la relacion con su jefe inmediato? Sugerencias:
/
¢ Considera usted que las relaciones ALY )
13 interpersonales entre coordinador y funcionarios e
es la adecuada? Svgeencias;
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A7) B(
14 ¢ Siente usted que sus compaiieros de trabajo
son leales? Sugerencias:
A(v/ ) D{(
15 ¢Usted se siente valorado por sus compaiieros y
jefe inmediato? Sugerencias:
A(Y) =BG
16 ¢Siente usted que su trabajo es valorado? Sugerencias:
A(Y) D(
17 ¢El clima laboral en su centro de trabajo es el
adecuado para el desarrollo de sus labores? Sugerencias:
A(/) D(
18 ¢Coémo considera la relacion de usted con su jefe
inmediato? Sugerencias:
A(/) D(
19 Sus opiniones son respetadas por sus
comparieros de trabajo y jefe inmediato? Sugerencias:
A(Y) D(
20 ¢El instrumento utilizado por la institucién para
evaluar el desemperio es el adecuado? Sugerencias:
/.
A(/) D(
21 ¢ Cémo considera usted |a evaluacion del
desempefio en la'institucion? Sugerencias:
A(Y) D(
22 ¢ Cada que tiempo realizan la evaluacion del
desempefio? Sugerencias:
A) D(
23 ¢ Considera usted que se deberia aplicar la
autoevaluacion en la institucion? Sugerencias:
/
A(/) D(
24 ¢La autoevaluacion ayuda a la mejora continua
de la institucion? Sugerencias:
A(y) D(
25 ¢La escala de autoevaluacion es adecuada para
la institucion? Sugerencias:
AW) D(
26 ¢ Considera usted el nivel de productividad de la
institucién como 6ptimo? Sugerencias:
i ¢Cree usted que el nivel de motivacion en los A) &
| 27 empleados aumenta la productividad en la Sugerencias:

institucion?
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Al D{ )
28 ¢La productividad en su institucion se ha
incrementado con el paso del tiempo? Sugerencias:
PROMEDIO OBTENIDO A( D(

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

) 1 BEOE

JUEX EXPERTO
DN /6658 SYO
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CARTA DE ACEPTACION POR PARTE DE LA UGEL

<

Famado d-%lalmeme por DELGADO SANCHEZ CIRO ISMAEL FIR
2894240 hard
£

4 0
3 |Unidad OFICINA DE ADMINISTRACION x
Cargo: JEFE DE OFICINA DE ADMINISTRACION - UGEL CHICLAYO

203 (£ GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
w PERU L && UGEL CHICLAYO
. OFICINA DE ADMINISTRACION %35|Fechay hora de proceso:12/07/2022 - 09:27:30

Afo del fortalecimiento de la Soberania Nacional

Chiclayo 12 julio 2022

CARTA N° 000138-2022-GR.LAMB/GRED-UGEL.CHIC-OFAD [4258840 - 1]
DRA. Carla Angelica Reyes Reyes

DIRECTORA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ASUNTO: PERMISO APOYO EN INVESTIGACION

REFERENCIA: SOLICITUD 000000-2022 [4278840-0]

EL ADMINISTRADOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
CHICLAYO; QUE SUSCRIBE, OTORGA LA PRESENTE:

CARTA:

Reciba mi cordial saludo al nombre de la UGEL CHICLAYO, a favor del estudiante:
LARRY BRYAN CULQUI BARBOZA, identificado con DNI N°72183940, estudiante
de la Escuela Profesional de Administracion, dela Universidad Sefor de
Sipan, en atencion a lo solicitado otorgo el permiso y apoyo para que pueda realizar su
trabajo de investigacion titulada “LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES EN LA UNIDAD EJECUTORA 300 EDUCACION CHICLAYO
(UGEL) - 2022”

Atentamente;

Firmado digitalmente
CIRO ISMAEL DELGADO SANCHEZ
JEFE DE OFICINA DE ADMINISTRACION - UGEL CHICLAYO
Fecha y hora de proceso: 12/07/2022 - 09:27:30

Esta es una copia auténtic de un electronico archivado por G Regional Lambayeque, lo di to por el Art. 25 de D.S.
070-2013-PCM y la Tercera Disposicién Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a través de la
siguiente direccion web: hifps //sisgedo3 regionlambayeque.gob peiverifica/

VoBo electronico de:
- AREA DE RECURSOS HUMANOS
CIRO ABAD GALVEZ ALCANTARA
COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS
2022-07-12 09:24:35-05
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FORMATO T1

Cédigo: F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)| Versién: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024
Hoje: ldel

Pimentel, abril de 2024

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Larry Bryam Culqui Barboza con DNI 72183940

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: “La motivacion y el desempeiio

laboral de los trabajadores en la entidad ejecutora = 300 Educacidn Chiclayo (UGEL) -2022”

presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el titulo de Licenciado de la
Facultad de Administracién , Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito
autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo
la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad

de su contenido de la siguiente manera:

¢ Los 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, reproduccién 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 investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822, En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS ¥ NOMEBRES NUMERO DE FIRMA
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

LARRY BRYAM CULQUI BARBOZA 72183940
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FOTOS DE LA ENCUESTA




MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema Principal Objetivo Principal Hipotesis Principal Variable Independiente Enfoque
,Cual es el nivel de | Determinar el nivel de | Siexiste una relacion Motivacion Tipo: Cuantitativo-
relaciébn que existe entre | relacién entre la posi_tivagntre la Dimens;jones: Descriptivo
motivacién y el Institucion
la  motivacibn y el | motivaciéon y el | desempefio laboral de los | Grupo Disefio: No experimental
trabajadores en la Unidad | Personas de carécter transversal

desempefio laboral de los
trabajadores en la Unidad

300
Chiclayo

Ejecutora -
Educacion
(UGEL) - 20217

desempefio laboral en los
trabajadores en la unidad
ejecutora - 300 educacion
Chiclayo (UGEL) — 2022.

Ejecutora - 300
Educacion Chiclayo
(UGEL) - 2022.

Problema Especifico

Objetivos Especificos

Hipo6tesis Especificas

Variable Dependiente

Poblaciéon y Muestra

¢, Cual es la relacién que
existe entre la institucion
y el desempefio laboral
en la unidad ejecutora-
300 educacion Chiclayo

Establecer la relacion
entre la instituciéon y el

desempefio laboral en la

El nivel de la relacion
entre la institucion y el
desempefio laboral es
positivo en la unidad
ejecutora-300 educacion

Desempeifio laboral

(UGEL)-2022? unidad  ejecutora-300 | a6 (UGEL)-2022.
educacién Chiclayo
(UGEL)-2022.
¢, Cudl es la relacion que | Establecer la relacion | EI nivel de la relacién
existe entre grupo y el |entre grupo y el|entre grupo y el
desemperfio laboral en la | desempefio laboral en la | desempefio laboral es
unidad ejecutora-300 | unidad ejecutora-300 | eficiente en la unidad

Dimensiones:
Evaluacion
Autoevaluacion
Productividad

Poblacién:

La poblacién que
conforma este estudio son
los trabajadores de la
Unidad Ejecutora - 300
Educacion Chiclayo
(UGEL), de la provincia de
Chiclayo que cuenta con
100

una poblacién

trabajadores en total.
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educacién Chiclayo
(UGEL)-20227

educacién Chiclayo
(UGEL)-2022.

ejecutora-300 educacién
Chiclayo (UGEL)-2022.

¢ Cual es la relaciéon que
existe entre personas y
Productividad en la
unidad ejecutora-300
educacién Chiclayo
(UGEL)-2022?

Establecer la relacion
entre personas y
Productividad en la
unidad ejecutora-300
educacién Chiclayo
(UGEL)-2022.

El nivel de la relacién
entre personas y
Productividad es bueno
en la unidad ejecutora-
300 educacién Chiclayo
(UGEL)-2022

Muestra:
Se aplico un muestreo

probabilistico por
conveniencia dado a que
la poblacion es pequefia,
se consider6 tomar por
conveniencia esa
pequefia muestra, siendo
esta de 100 trabajadores
gue conforman la Unidad
Ejecutora - 300
Educacion Chiclayo
(UGEL), de la provincia de
Chiclayo.
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REPORTE DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJIOD AUTOR

LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LAB  Larry Bryam Culqui Barboza
ORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA U
MIDAD EJECUTORA - 300 EDUCACION C

HIC

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

11251 Words 61842 Characters

RECUENTO DE PAGIMAS TAMARO DEL ARCHIVD

45 Pages 562.4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

May 28,2024 5:45 PM GMT-5 May 28,2024 5:46 PM GMT-5

® 20% de similitud general

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

« 18% Base de datos de Internet « 2% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de
Crossref

= 13% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico = Material citado

= Coincidencia baja (menos de B palabras)
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ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Codigo: F3.PP2-PR.02
ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE —
REVISION DE SIMILITUD DE LA Version: 02
INVESTIGACION Fecha 18/04/2024
Hoja: 83de 83

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de invesfigacion del Programa de
Estudios de Administracion y Administracion Publica, he realizodo el segundo contral de
orginalidod de ko investigocion, & mismo gque esto dentio de los porcentajes
astablecidos para el nivel de [Pregrado,) segin ko Directiva de amilitud vigente en USS;
ademas cerdifico gue la versidn gue hoce entrega es lo vesion final del informe
fitulodo: La Motivacion y el Desempedio Laboral de kos rabojodores en la vnidod ejecutora = 300

Educocian Chiclayo (UGEL) = 2022, slaborado por el estudiante|s): Lary Bryam Culgui Barbozao

Se deja constancia gque la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
%, varfhicable an al reporte final dal andlisis de orgnalidad madiante al softwara dea

sirmilitud TURMITIM.

Por lo gue e concluye gque coada una de las coincidencias detectodas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido an la Directiva sobre indice de similitud de

los productos ocodemicos ¥y de invastigocion vigania.

Firmantal, 19 de junio de 2024

AR Sr L \
k1

Dr. Garcla Yovera Abraham José

YYD

Coordinodor de Invesiigaciin EAP Adminisiracidén y Adminisracién Publica

DMl N° BOZFO538
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