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RESUMEN

El principal propdsito de esta tesis consiste en investigar la relacién existente
entre las variables motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de
la Subgerencia Regional de Supervision y Control de Obras del Gobierno
Regional de Loreto, 2023. Para esto, se utilizé el enfoque cuantitativo. Tipo de
meétodo descriptiva correlacional. Los coeficientes de correlacion de Pearson
se calculan utilizando la informacion obtenida de las encuestas recopiladas
para evaluar la relacion entre variables segun el comportamiento previsible de
la muestra o poblacién. Teniendo la evidencia encontrada, podemos afirmar
que la hipotesis previamente planteada es correcta. Se observa una
significativa correlacion relevante entre motivacion y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Sub Gerencia Regional de Supervision y Control de

Obras, 2023.

Palabras clave: Motivacion y Desempefio laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this thesis is to investigate whether there is a relationship
between the motivation and work performance of the collaborators oh the
Regional Sub management of Supervision and Control of works of the
Regional Government of Loreto, 2023. For this, the quantitative approach was
used. Type of correlational descriptive method. Pearson correlation
coefficients are calculated using the information obtained from the surveys
collect to evaluate the relationship between variables based on the predictable
behavior of the sample or population. Once the evidence is found, we can
affirm that the previously stated hypothesis is correct. A relevant significant
correlation is observed between motivation and work performance in the
collaborator of the Regional Sub management of Supervision and Control of

Works, 2023.

Keywords: Motivation and labor performance.

Xii



INTRODUCCION

Como punto de partida, el propdsito de la presente tesis consiste en identificar
si existe relacion entre motivacion y Desempefio laboral de
los colaboradores de la Subgerencia Regional de Supervision y Control de
Obras, 2023. Como problema general tenemos, ¢COmo se relaciona la
motivacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia
Regional de Supervision y Control de Obras del Gobierno Regional de Loreto,
20237 Se empleo el enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional; el
valor Pearson es 0,742*, ya que las variables entre sise correlacionan
demostrando un tipo de comportamiento previsible para la muestra; La
poblacién y muestra se conforma por 31 trabajadores de la oficina. La tesis se
va a organizar del siguiente modo: -Capitulo I: Marco teérico; -Capitulo I
Hipotesis y variables; -Capitulo 1ll: Metodologia; -Capitulo IV: Resultados; -
Capitulo V: Discusion; -Capitulo VI: Conclusion, este ultimo Capitulo detalla la
afirmacion de la existencia de una relacion directa de modo significativa
presentando en la Variable 1 y la Variable 2; Por dltimo, el valor sigma o

bilateral indica un grado de significancia la cual es igual a 0.000.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

Con afo de publicacién 2020, se llevé a cabo la tesis con enfoque de tipo
cualitativo, no experimental descriptivo como también correlacional. El andlisis
de la confiabilidad establecié que el Alpha de Cronbach es de 82.4 %
perteneciendo a variable 1: motivacion y 85.8% pertenece a la segunda
variable desempefio laboral estos resultados afirman los buenos niveles de
confiabilidad. En el estudio, se empled el software estadistico SPSS para
realizar la hipétesis Rho de Spearman. Como coeficiente se obtuvieron los
resultados de correlacion Rho de Spearman igual a 0.906 y un nivel de
significancia de 0,000 (a=0.05) A partir de estos hallazgos, como conclusién
afirmamos la existencia de una fuerte y significativa relacion directa entre las
dos variables, motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo, 2020. (Sanchez B, 2020).

En Lima afio 2022 se publicé la investigacion titulada Motivacion y desempefio
laboral en el personal de la Direccién de Transporte Naval Terrestre, 2021, El
objetivo de esta investigacion fue de estudiar la relacion entre motivacion y
desempefio laboral en el personal de la mencionada Direcciébn. Como
hipétesis se sostiene la influencia de manera directa entre motivacion y
desemperfio laboral. Esta investigacion ha sido realizada tipo descriptivo-
causal, se encargoé de analizar la relacién de causalidad entre estas variables,
la poblacion se conformé por 42 personas quienes laboran activamente en la
dependencia, en la recopilacion de informacion se empleé el cuestionario ,

este instrumento estaba dividido en dos partes, la primera parte lo conforman



21 preguntas relacionadas con la variable 1: motivacion con sus dimensiones,
motivacion intrinseca y extrinseca y 24 preguntas, las dimensiones
desemperio laboral, el civismo y desempefio de tarea corresponden a la
Variable 2 Desempefio Laboral, sumando un total de 45 preguntas para las
opciones de respuesta se eligid la escala de Likert con opciones de respuesta
de 5 categorias. Lo que respecta a confiabilidad, se uso el coeficiente de alfa
de Cronbach obteniendo el coeficiente la cual asciende a 0.993 para el
cuestionario de la primera variable que responde a la motivacién y la segunda
variable, desempefio laboral en lo que respecta el Alfa de Cronbach se obtuvo
0.886, estos dos resultados de confiabilidad son considerados como excelente
y bueno. Posteriormente entre los resultados finales se encontraron valores
de ocurrencia en la variable motivacion laboral, para la escala Bajo 0%, Medio
19.05%, Alto 80.95%; en la motivacion de tipo extrinseca indico el valor de
ocurrencia para la escala Bajo 0%, Medio 40.48%, Alto con 59.52%. Por otro
lado, las dimensiones del desempefio laboral, el civismo y desempefio de la
tarea quien resulta mas relevante es esta ultima, a un nivel del 69.05% por
encima de la dimension civismo con 64.29%, respuestas propias del personal
de la Direccion de Transporte Naval Terrestre, 2021. Finalmente se concluyé
y bajo un exhaustivo juicio de expertos aprobar la hipétesis, ya que en los
resultados finales bajo la prueba de hipotesis de RHO Spearman, se encontr6
que el grado de significancia es 0.000 (0%) siendo menor al 0.05 (5%) y 0,729
el valor correlacional de Spearman. Por tanto, la hipdtesis en investigacion
propuesta es positiva y significativa. La motivacion intrinseca variable 1:
Motivacién que mejor funciona, arrojando un nivel de 80.95% demostrando

un mayor grado de significancia mientras desempeifo de la tarea de la variable



2: Desempenio laboral presenta un nivel de 69.05%, este ultimo significa un
menor grado de importancia en el personal investigado, en forma cualitativa
esto explica la buena independencia del personal, asi como el hecho de que
la actividad produce gratificacion espontanea asociada con satisfacer sus
necesidades psicoldgicas personales. Estas manifestaciones reflejan un tipo
de conexidn directa con desemperio laboral, por lo tanto, mayor es el nivel de
conexién con sus emociones durante la realizacion de sus actividades, mayor

sera la productividad de los colaboradores. (Ccanto Peralta, 2021).

1.2 Bases tedricas

A. Motivacién

(Ajello, 2003) menciona que debe entenderse a la motivacion como una
accion que apoya en el desarrollo de actividades que son relevantes para una
persona. A nivel educativo, la motivacién debe entenderse como la voluntad

positiva que ayuda a aprender y continuarlo por si mismo.

(Newstrom J. , 2011) indica a la motivacion como fuerza interna o fuerza
externa que hace que algun usuario elija una actividad y actie de cierta
manera. Es una combinacion compleja de fuerzas mentales individuales y
hace que las personas obtengan interesarse significativamente en el enfoque

de la accion, nivel de compromiso y duracién de accion.

(Vélaz, 1996) Manifiesta a la motivacibn como "el poder del esfuerzo para
inducir comportamientos que toman en cuenta factores internos y factores

externos relevantes” (p. 21).



Por lo que, se precisa entender por factores internos, a las necesidades,
deseos etc. Es decir, una fuerza que logra motivar a uno depende mucho del
aspecto o factor interno y también del incentivo o aspecto externo

(recompensa).

(Flores C. , 2000) menciona a la motivacion como un proceso en el que los
individuos dirigen sus acciones para la satisfaccion de sus necesidades
derivadas de otros estimulos y experimentan una sensacion de satisfaccion

cuando son realizadas o cumplidas.

Teorias de la motivacion

Abraham Maslow sostiene que las personas encuentran su motivaciéon en
cinco distintas categorias de necesidades, las cuales comprenden las areas
de seguridad, autorrealizacion, fisiologicas, afecto y de estima. (Santrock,

2002)

Algo relevante en la mencionada Teoria de Abraham Maslow radica que,
realizada la satisfaccion de un conjunto de necesidades, dejan de servir como
motivadoras (Administracién. Octava edicion, 2005). Se refiere que para
motivar a los colaboradores al momento de efectuar sus respectivas labores

se debe logara la satisfaccion de las necesidades pendientes.

Dimensiones de la Motivacion

Extrinseca:

(Ryan & Deci, 2000) se refieren a la fortaleza o impulso que proviene de

diversos factores del exterior a un individuo y que la lleva a actuar de cierta



manera para obtener recompensas o evitar consecuencias negativas, en lugar

de realizar la accion por interés propio o satisfaccion intrinseca.

Intrinseca:

(Edward Deci & Ryan, 2000) indica al estimulo o deseo interno que incita a
alguien realizar una actividad o tarea por el simple placer, satisfaccion o

interés en la actividad misma, sin necesidad de recompensas externas.

B. Desempeiio laboral

(Alles, 2017) Determina al desempefio laboral de acuerdo al proceso que se
realiza a fin de lograr el éxito que tiene una entidad en la realizacion de las
actividades y fines laborales. Tomando en cuenta a nivel de toda la
organizacion medir la variable brinda un analisis sobre la ejecucion de las

metas a nivel individual.

Para (Chiavenato I. , 2015) se refiere a la evaluacion del desempefio como un
proceso global evaluando las actividades que desarrollan los individuos para
contribuir a las metas organizacionales y gestionar el desempefio humano en

las empresas.

El esfuerzo laboral es visible a través del comportamiento de los trabajadores
para alcanzar las metas establecidas, lo que constituye una estrategia

individual para alcanzar las metas organizacionales. (Chiavenato I., 2000)



Dimensiones del desempefio laboral

Competencia:

(Alles, 2008) Hace hincapié en que la nocion de competencia abarca las
aptitudes, habilidades, experiencias, actitudes y destrezas que una persona
posee y emplea de forma eficaz para afrontar y resolver situaciones y desafios

particulares dentro de un contexto o &mbito especifico.

Iniciativa:

(Duckworth, 2016) La iniciativa se refiere a la capacidad o disposicién de una
persona para tomar la delantera, proponer acciones o ideas de forma activa y
emprender nuevas actividades sin necesidad de que alguien se lo pida o dirija
especificamente. Implica tener la motivacion y la voluntad de comenzar o

liderar algo por propia iniciativa.

Productividad:

(Lewis, 2004) productividad esta referida a la conexion entre la cantidad de
bienes producidos y recursos gue se utilizaron para la produccién del mismo.
En términos mas simples, es la eficiencia al momento de utilizar recursos para
lograr resultados especificos. Una mayor productividad implica lograr mas con
Menos recursos, lo que es un indicador importante para medir la eficiencia y

el rendimiento en diversas areas, como la economia, la industria o el trabajo.

Logros de metas:

(Locke & Latham, 2002) El logro de metas es el proceso de establecer los

objetivos especificos y alcanzarlos a través de acciones planificadas y



persistentes. Implica identificar lo que se desea lograr, establecer metas
claras y realistas, desarrollar un plan de accion, y tomar las medidas

necesarias para llegar al resultado deseado.

Relacion interpersonal:

(Porges, 2017)La relacién interpersonal se refiere a la interaccién y conexion
gue se establece entre dos 0 mas personas. Es un proceso dinamico en el
que los individuos se comunican, comparten experiencias, emociones, ideas
y establecen vinculos afectivos, sociales o profesionales. Las relaciones
interpersonales son fundamentales para el desarrollo del ser humano y juegan
un papel crucial al momento de la satisfaccion emocional y tranquilidad

psicoldgica.

1.3 Definicion de términos bésicos.

a. Motivacion:

Segun (Herrera, Ramirez, Roa, & Herrera, 2004) mencionan a la motivacion
como el pilar mas importante para la explicacion del diverso comportamiento
del ser humano, considerando el porqué del comportamiento. Es decir,
motivacion significa que una persona primero reacciona (activacion), se

mueve hacia una meta (direccion) y contindia alcanzandola (mantenimiento).

b. Desempeiio:

El desempeiio se refiere a lo que una persona o colaborador organiza o

desarrolla como parte de sus actividades profesionales. y lo que otros ven



como una contribucion a las metas de la organizacion. (Franklin & Krieger,

2011).
c. Desempefio Laboral:

El desemperio laboral estéa referido al rendimiento y la calidad que realiza una
persona en el trabajo que realiza un individuo. Implica la evaluacion de la
eficiencia, efectividad y competencia la que lleva un empleado para
desempefiar sus responsabilidades asignadas. La evaluacion del desempefio
laboral puede basarse en diversos indicadores, como la cantidad de trabajo
completado y la precision al llevar a cabo las tareas, la capacidad para cumplir
con los objetivos establecidos, entre otros aspectos relacionados con el éxito

y la contribucién del empleado a la organizacion. (Cohen, 2018).
d. Laboral:

El término "laboral" se refiere a todo lo relacionado con el trabajo o empleo,
tanto en términos de las actividades que se realizan en el @mbito laboral como
de los aspectos legales y organizativos que gestionan las relaciones laborales

entre los empleadores y los empleados. (Marcus, Brealey, & Myers, 2007).



CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacién de la Hipotesis

Hipotesis general

Existencia de relacion alta y significativa entre motivacion y desempefio
laboral de los colaboradores de la Subgerencia Regional de Supervision y

Control de Obras del Gobierno Regional de Loreto, 2023.

Hipotesis especificas.

1. Existencia de relacion representativa entre motivacion Extrinseca con el
desemperio laboral de los colaboradores de la Subgerencia Regional de
Supervision y Control de Obras del Gobierno Regional de Loreto, 2023.

2. Existencia de relacion representativa entre motivacion Intrinseca con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Subgerencia Regional de

Supervision y Control de Obras, 2023.

2.2. Variable y su operacionalizacion.

Variables.
Variable1: V1: Motivacion.

Variablez: V2: Desempeiio laboral.

10



Operacionalizacion.

Tipos de . Categorias de Categorias de Tipo de
Variable Definiciones acuerdo a su Dimensiones In((l,jt':ni(;;” acuerdo alas acuerdo alas escalade Inrzt:rglrgcecnitoonsege
naturaleza Variables. dimensiones. medicion.
Es una cualidad o
psicolégica humana mgti':sg::%n lall0 -Alta: 82-91
gue aporta el nivel de -Media: 71-81
Motivacién compromiso de alguien. -Baja: 60-70
Motivacion 11 al 21 '
(Stoner, Freeman, & Extrinseca
Gilbert, 1996)
Competencia. lal4
Significa la importancia Cuantitativo. Iniciativa. 5al8 Ordinal Encuesta
de contribuir a la
Desempefio entidad en los diversos N -Alta: 92-101. _
laboral momentos en donde el Productividad 9all12 -Media:80-91 No aplica.
trabajador expresa su -Baja: 68-79
conducta en un Loaro de
determinado periodo. me%as 13 al 16
(Palaci, 2005)
Relacion
interpersonal. 17al21

11




CAPITULO lIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodologico

La investigacion se clasifica como descriptivo correlacional, se enfoca en la
utilizacion de métodos cuantitativos. buscando describir la forma natural de
desenvolver los hechos. (Hernandez & Mendoza, 2018) sefiala que cuando
no existe una manipulacion de las variables observando los fenémenos tal y
como se formen es de tipo no experimental, por consiguiente, seran
correlacionados de tal forma que se asocie a fenédmenos, conceptos, variables

0 hechos midiendo lo términos estadisticos de estas variables.

Disefio descriptiva — correlacional.
/ Vl
M
\ R
V2
Donde:

M: Muestra, Sub Gerencia Regional de Supervision y Control de Obras, 2023.

\V/1: Motivacion.

V2. Desempefio Laboral.

R= Relacién entre variables.

12



3.2. Disefo Muestral

Poblacion de estudio.

En la Subgerencia Regional de Supervision y Control de Obras del Gobierno
Regional de Loreto en el afio 2023, la totalidad de colaboradores asciende a

31 personas, siendo todos ellos parte de nuestra poblacion.

Criterios de seleccion

Criterio de inclusion

Los trabajadores encontrados fisicamente realizando sus funciones y
pertenezcan a la Subgerencia Regional De Supervision Y Control De Obras

Del Gobierno Regional De Loreto.

Criterios de exclusion

No se tomaran en cuenta los siguientes empleados: aquellos que estén en
licencia, aquellos que estén realizando comisiones de servicio 0 que estén
disfrutando de sus vacaciones fisicas en el momento en que la recoleccién de
los datos se lleve datos mediante el instrumento de recoleccidon, nuestra

encuesta.

3.3. Técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos.

Procedimiento.
El procedimiento de recopilacién de los datos sera a través del siguiente

procedimiento:
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- Para llevar a cabo la recopilacion de datos, sera necesario solicitar la
autorizacion del Subgerente Regional de Supervision y Control de Obras,

quien responde al nombre de Ing. Luis Montalvan Guerra.

- Aprobada la solicitud se aplicara la encuesta a la muestra es decir a los

trabajadores.

- Finalizado las encuestas se elaborara la base de datos la cual se
incorporara en el software estadistico SPSS 26 para todos los analisis

correspondientes.

Técnica e instrumento

La técnica que se va a aplicar para recolectar los datos seran las encuestas

de preguntas del tipo cerradas.

3.4. Procesamiento y analisis de la informacion

- La informacion que debemos recopilar se gestionara mediante el
software de estadisticas Microsoft Excel, donde se organizaran las

estadisticas en tablas y graficos de calculo dinamico.

- Seguidamente con el apoyo del software estadistico SPSS 26 se

procedera al analisis de los datos.

- Finalmente se presentara la informacion recolectada mediante
tablas y figuras dindmicas que representen el andlisis de las

variables.
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3.5. Aspectos éticos

El presente trabajo se va a realizar bajo la normativa que establece la
Universidad, la cual se conduce por aquellos modelos que estan vigentes,
aplicaremos citas en formato APA, y correspondiente a las encuestas se
comunicara a los trabajadores de la entidad que sera totalmente anénima, por
tal motivo no estan regidos a un mandato obligatorio todo lo contrario la

participacion es completamente voluntaria.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Se emple6 el Software Microsoft Office Excel para llevar a cabo el
procesamiento de los datos, introduciendo la informacion en una tabla
dinamica, finalmente todo lo procesado es importado al software estadistico
SPSS la cual facilita el andlisis de los datos mediante tablas y figuras

estadisticas.

A continuacion, se presenta las tablas y graficos correspondientes al tipo de

estadistica descriptiva e inferencial usados para obtener los resultados.

FIABILIDAD DE LAS VARIABLES:

Tabla N° 1 Resumen de procesamiento de casos de la V1: motivacion.

casos Validos 31 100,0

De acuerdo con la tabla N° 1, se observa que los casos validos para su
consideracion son un total de 31, lo que representa el 100% del total; por otro

lado, no se ha excluido ningun caso, es decir, la exclusion es igual a cero.

Tabla N° 2 Estadisticas de fiabilidad de la V1: Motivacién.

Alfade
Elementos.
Cronbach.

,703 21

De acuerdo a la Tabla 2, se presenta un valor de 0,703 como coeficiente de

confiabilidad Alpha de Cronbach de la variable 1, Motivacion. Esto indica que
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se tiene una confiabilidad bastante alta en todos los casos que se han

analizado.

Tabla N° 3 resumen de procesamiento de los casos de la V2:

Desempefio Laboral.

casos 31 100,00
Validos.

Segun se observa en la Tabla 3, los 31 casos que pertenecen al total de la
variable 2 Desempefio laboral que fueron procesados todos ellos son

validos.

Tabla N° 4 Estadisticas de fiabilidad de la V2: Desempefio Laboral.

Alfade N de
Cronbach elementos.

,905 21

De acuerdo a la tabla N° 4 refleja un coeficiente Alpha de Cronbach de 0,905
para la variable 2: Desempefio Laboral. Esto indica una confiabilidad bastante

alta en todos los casos que se han analizado.
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Correlaciones

Hipotesis General.

Hi: Existencia de relacion alta entre motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia Regional de Supervision y Control de Obras

del Gobierno Regional de Loreto, 2023.

Tabla N° 5 Correlacion de las variables V1: Motivacion Y V2:

Desempefio Laboral.

V2: Desempefio

laboral
V1: Motivacién Correlacion de Pearson. 7427
Sigma Bilateral. ,000
N° 31

La tabla N° 5 presenta un valor de Sigma bilateral de 0,000 la cual representa
un grado significativo. segun la regla de decisién, se acepta la Hipétesis si el
valor sigma bilateral que fue calculado estd por debajo de los 0.05. Los
resultados en la Tabla N° 5 demuestran el coeficiente de la correlacién de
Pearson obtenido en base a la recoleccion de datos utilizando el instrumento
en este caso el cuestionario fue de 0,742. Esto detalla que entre laV1yla V2
existiendo correlacion positiva considerable. A la luz de estos resultados,
podemos afirmar con seguridad la hipotesis siguiente es valida: Existe una
relacion representativa entre la motivacion intrinseca con el desempefio de los
trabajadores de la Subgerencia Regional de Supervision y Control de Obras

del Gobierno Regional de Loreto, 2023.
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Hipotesis N° 1: Existe relacion representativa entre motivacion extrinseca con
el desempefio de los trabajadores de la Subgerencia Regional de Supervision

y Control de Obras del Gobierno Regional de Loreto, 2023.

Tabla N° 6 Correlacion de la hipotesis especifica N° 1.

V2:
Desempefio
laboral
D1: Motivacion Correlacion de Pearson. ,626™
extrinseca Sig. (Bilateral) ,000
N° 31

Teniendo en cuenta la regla de decision, se acepta la hipétesis si el valor
sigma premeditado supera los 0.05. La tabla N° 6 presenta que el valor de
correlacion de Pearson obtenido a partir de la informacién suministrada por el
cuestionario es 0,626. Reafirmando que la correlacién es de tipo positiva
media entre la D1: Motivacion Extrinseca y V2: Desempefio Laboral. A la luz
de estos resultados, podemos afirmar con seguridad que la hipotesis siguiente
es valida: Existe relacion representativa entre motivacion intrinseca con el
desempefo laboral de los trabajadores de la Subgerencia Regional de

Supervision y Control de Obras del Gobierno Regional de Loreto 2023.

Hipotesis N° 2: Existe relacion representativa entre motivacion intrinseca con
el desempefio de los trabajadores de la Subgerencia Regional de Supervisiéon

y Control de Obras del Gobierno Regional de Loreto, 2023.
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Tabla N° 7 correlacién de la hipotesis especifica N°2.

V2:
Desempefio
laboral
D2: Motivacion Correlacion de Pearson. ,729™
Intrinseca. Sig. (Bilateral) ,000
N° 31

De acuerdo al valor Sigma o valor dos caras la cual corresponde a 0,000
mostrando un tipo de grado significativo. Guiandonos por la regla de decision,
se valida la hipétesis si el valor Sigma premeditado esta por debajo de los
0.05. como se observa en la tabla N°7, el coeficiente de la correlacién de
Pearson, en este estudio es 0,729. Afirmando una correlacion de tipo positiva
considerable entre una variable y las mediciones de las dos variables. Se
afirma que los valores obtenidos respaldan la hipétesis: Existe relacion
representativa entre motivacion intrinseca con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Sub gerencia Regional de Supervision y Control de Obras

del Gobierno Regional de Loreto 2023.

20



Tabla N° 8 categoria de la V1: Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
valido Bajo 06 19,4 19,4 19,4
Medio 12 38,7 38,7 58,1
Alto 13 41,9 41,9 100,00
Total 31 100,00 100,00

Figura N° 1 Frecuencia de la V1: motivacién.
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De acuerdo a la Tabla N° 8 junto a la Figura N° 1, muestran el promedio de la

totalidad de respuestas de los encuestados respecto a la V1: Motivacion. De

todos ellos, 6 colaboradores corresponden el 19,4% percibe el ambiente como

bajo, mientras que el 41.9 % igual 13 colaboradores consideran que la

organizacion de la entidad se ubica en el rango “medio”. Finalmente, la

categoria “alto” asciende a 41,94% total de 13 personas.
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Tabla N° 9 Categoria de la dimensién N° 1: Motivacion Extrinseca.

Frecuencia porcentaje Porcentajes Porcentajes
S S valido acumulado
Valido Bajo 6 19,4 19,4 19,4
Medio 13 41,9 41,9 61,3
Alto 12 38,7 38,7 100,00
Total 31 100,00 100,00

Figura N° 2 frecuencia de la dimensidon N°1: Motivacion Extrinseca.
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De acuerdo a la tabla N° 9 y Figura N° 2 representan promedios de las

respuestas obtenidos los encuestados relacionado a la D1: Motivacion

Extrinseca de la V1: El 19,35% (6 encuestados) percibe esto como categoria

"Bajo" en la entidad. El 41,94% la califica como "medio”, mientras que el

38,71% (12 personas) la considera "alta".
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Tabla N° 10 categoria de la dimensidon N°2: Motivacion Intrinseca.

frecuenci Porcentajes Porcentaje
as validos acumulado
valido Bajo 4 12,9 12,9
Medi 16 51,6 64,5
0
Alto 11 35,5 100,0
total 31 100,00

Figura N° 3 frecuencia de la dimension N°2: Motivacion Intrinseca.

CAT D2:Intrinseca

&0

a0

40

30

Porcentaje

20

Bajo Medio Alto
CAT D2:Intrinseca

En la tabla N° 10 y Figura N° 3 se presenta el promedio de las respuestas
obtenido por los encuestados referente a la dimension N° 2 de la variable N°
1. Se observa una correlacion del 12.90%, correspondiente a 4 colaboradores
gue evaluaron la motivacion extrinseca como "Bajo". El 51,61% la clasifica

como "medio”, mientras que el 35,48% (11 personas) la califica como "alta".
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Tabla N° 11 categoria de la variable N°2: Desempefio Laboral.

V2: Desempefio Laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentajes Porcentajes
S S. vélidos. acumulados.
Valid Bajo 6 19,4 19,4 19,4
0s Medi 8 25,8 25,8 45,2
o
Alto 17 54,8 54,8 100,00
Total 31 100,00 100,00

Figura N° 4 frecuencia de V2: Desempefio Laboral.
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De acuerdo a la Tabla N°11 y Figura N°4 podemos exhibir el valor medio
calculado a partir de las respuestas brindadas por los participantes en relacion
a la V2el promedio derivado de las respuestas de los encuestados en relacion
a la V2: Desempeiio Laboral. El 19,35%, equivalente a 6 personas expresan
su insatisfaccion con el desempefio laboral ya que se encuentran en una

categoria “bajo”, el 25,81% o 8 encuestados consideran que se encuentran en
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una categoria “medio”, mientras que el 54,84% o 17 colaboradores se ubican

en la categoria “alto”
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CAPITULO V: DISCUSION

Se procede a confirmar la hipétesis de acuerdo con los hallazgos, respaldando
se observa una correlacion positiva y estadisticamente relevante entre las
variables Motivacion y Desempefio Laboral. Estos resultados también se
sustentan en la tesis de (Sanchez B, 2020), tesis enfocada en la “Motivacion
y Desempefio Laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C en
la ciudad de Truijillo, 2020”. Para la realizacion de esta investigacion, se utilizé
un estudio de naturaleza cuantitativa que sigue un enfoque No Experimental,
utiliza un disefio transversal y se enfoca en describir y establecer
correlaciones entre las variables. Los resultados revelan un coeficiente de
correlaciéon de Rho de Spearman con un valor la cual asciende a 0.906,
indicando una fuerte correlacién positiva con un nivel de significancia bilateral

de 0.000 (a0.05).

Estos resultados estan relacionados con lo que sustenta la tesis de (Ccanto
Peralta, 2021) la tesis concluye en que la motivacion guarda una relacién
significante con el rendimiento laboral entre los miembros del personal de la
Direccion de Transporte Naval Terrestre de la Marina de Guerra del Peru en
el afio 2021. La correlacion de Spearman se encuentra en 0.729, lo que sefiala
una correlacion positiva de intensidad moderada. Ademas, el nivel de
significancia es de 0.000, lo que representa un 0%, siendo menor que el nivel
de referencia del 0.05 (5%). Esto implica que a medida que los trabajadores
estén mas vinculados emocionalmente en la ejecucién de sus labores, su

productividad tendera a ser mayor.
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(Chiavenato I. , 2018), afirma que cuando un socio interno esta desmotivado,
tiene un desempefo inferior en el area de labores. Por ello, si toda
organizaciéon promueve un clima laboral 6ptimo, Esto se manifestara en las
actitudes y disposicion de los empleados en su entorno de trabajo, ya que
experimentaran motivacion y estaran estrechamente alineados con su

rendimiento laboral.

Entonces, al emplear las pruebas de hipotesis de Spearman y estadisticas de
Pearson, se consigui6 concluir en que la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral existe relacién positiva y significativa, con un valor de correlacién de
Pearson de 0.715. Del mismo modo, la relacion entre la Motivacion Extrinseca
y el desempefio laboral revela un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.729, lo que igualmente sefiala una sélida correlacién positiva, respaldando
la nocion de que un incremento en la motivacion se traduce en un mayor

rendimiento por parte de todos los colaboradores.

No obstante, es esencial resaltar que en el personal de la Direccion de
Transporte Naval Terrestre afio 2021, la dimensién de la motivacion intrinseca
es las mas significativa, alcanzando un nivel de 80.95, en contraposicion a la
motivacion extrinseca, que presenta un nivel inferior del 69.05%. Esto
concuerda con los resultados de la presente tesis, coincidiendo con las
tendencias, aunque existe una ligera diferencia debido al uso de diferentes

coeficientes de correlacion.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

El principal propdsito de esta investigacion consiste en establecer la relacion
entre la Motivacion y el Desempefio laboral en el trabajo de los colaboradores
de la Subgerencia Regional de Supervision y Control de Obras del Gobierno
Regional de Loreto, 2023. Concluyéndose de que si existe una correlacion
directa y significativa entre las dos variables Motivacion y Desempefio laboral.
Este hallazgo se sustenta en un coeficiente de correlacion de Pearson
calculado de 0,742, utilizando los datos recabados de la Variable 1, que
corresponde a la motivacién y Variable 2, que se refiere al desempefio laboral.
Por otro lado, el valor de sigma bilateral es igual a 0.000, lo cual cumple con
el estdndar de aceptacion de la hipotesis a causa de que cuando el valor
sigma calculado es menor a 0.05 cumple con este criterio de aceptacion.

Finalmente, en base a las hipotesis especificas, se concluye lo siguiente:

1. Posterior al andlisis de correlacion de Pearson entre la Dimension N° 1
(Motivacion Extrinseca) y la Variable N°2 (Desempefio Laboral), se
concluye la existencia de una relacién significativa entre la motivacién
extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Subgerencia Regional de Supervision y Control de Obras en el afio
2023. Esto lo reafirma el valor de sigma bilateral la cual es de 0.000
siendo inferior a 0.05, el coeficiente de correlacion de Pearson es de
0.626 para la relacion entre la D1: Motivacion extrinseca y V2:

Desempefio laboral.
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2. Procediendo a utilizar la regla de decision para la evaluacion de la
hipotesis especifica N° 2, concluimos afirmando la existencia de
relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Subgerencia Regional de
Supervision y Control de Obras en 2023. Esta afirmacion se sustenta
en el céalculo de la correlacién de Pearson resultando 0.729 y el valor
sigma bilateral de 0.000, siendo menor que 0.05, se determina la
relacion entre la D1: Motivacion Intrinseca de la V1: Motivacion y V2:

Desempefio Laboral.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

Se procede a realizar las recomendaciones dirigido a la Subgerencia Regional
de Supervision y Control de Obras del Gobierno Regional de Loreto, 2023
manejar la informacidén de esta investigacion para estar al tanto de buena
fuente sobre la relacién existente entre motivacion y desempefio laborar de
esta forma trabajar con estas variables de acuerdo a las expectativas y
estrategias organizacionales de los colaboradores en base a ello dar mas

importancia a las diferentes areas de la organizacion.

Respecto a la variable 1: Motivacion, aunque los resultados son realmente
favorables, se recomienda a la Subgerencia Regional de Supervisién y Control
de Obras continuar fortaleciendo la motivacion intrinseca para mantener a los
trabajadores realizando sus actividades cotidianas laborales por su propio
interés para que sigan sintiendo que son significativos dentro del area del
trabajo y porque les encanta hacerlo. Asimismo, se sugiere que
investigaciones futuras consideren la inclusion de indicadores adicionales
especificos, con el fin de obtener un conjunto mas amplio de datos frescos.
De esta manera, la organizacion podra alcanzar sus metas institucionales de

manera efectiva y satisfactoria.

Recomendaciones para nuestras hipétesis especificas:

1. Para perfeccionar nuestra D1: Motivacion Intrinseca recomendamos
implementar programa motivacional, por sugerencia lo llamaremos

PROGRAMA OPC, este consta de:
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-O: Ofrecer formaciones a los colaboradores que contribuyan a su desarrollo
personal, esto podria llevarse a cabo mediante talleres dos veces al mes en
donde el Gerente del area ocupe el papel de ponente, en base a su larga
trayectoria y como lider del area transmita autoconocimiento, liderazgo,

gestion de emociones durante las tareas y como esto influye en el desempefio.

-P: Promover los nexos entre los colaboradores, es decir fomentar el
comparferismo, creandose grupos informales de trabajo en donde se
planifiquen u organicen actividades extralaborales durante los fines de
semana con la finalidad que los trabajadores interactien formando lazos

fraternales que se veran reflejados durante los dias habiles en el trabajo.

-C: cuidar la salud de los colaboradores, procurando que se realicen las
labores cotidianas en un espacio limpio ofreciendo bienestar fisico y
emocional aplicando las relaciones interpersonales entre ellos, se recomienda
aplicar la RISOTERAPIA, esta técnica genera beneficios socioemocionales a
través de la risa, la razon de la recomendacién parte de que en las oficinas
empresariales suele acumularse un cierto nivel de estrés, como consecuencia
atrae emociones como la ansiedad, ira y el mal humor, cientificamente esta
comprobado que la risa genera una reaccion placentera manifestando alegria
y bienestar, en conclusion se debe aplicar la Risoterapia los dias Lunes es

decir iniciar la semana con buen humor.

2. Con el proposito de lograr mejoras en la dimension D2 (Motivacion
extrinseca), se aconseja la implementacioén de programas que incluyan
oportunidades de ascenso, premiaciones, incentivos, mejoras en la

remuneracion y reconocimientos por el logro de metas y objetivos. Este
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programa propuesto sera un aporte para mejorar el estilo de vida asi
como el bienestar de la familia de los colaboradores, Ademas, dado
que la Subgerencia Regional de Supervision y Control de Obras es una
subgerencia que pertenece al Gobierno Regional de Loreto, se
recomienda que la maxima autoridad realice las gestiones necesarias
para garantizar la eficiente ejecucion de los programas asignando
todos los recursos convenientes para financiar y/o llevar a cabo las
actividades en beneficio de los colaboradores. De lo contrario, podria
surgir inestabilidad en la entidad y generar insatisfaccion entre los

colaboradores y por consiguiente la poblacion.
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ANEXOS



1. Matriz de Consistencia

Titulo de la Pregunta de Objetivos de la Hipotesis Tipo y disefio | Poblacién de estudio Instrumento
investigacién investigacion investigacion de estudio y muestra. de
recoleccion
de datos
General: General: General: Tipo de Poblacién: Técnica:
’ _ _ ) ' investigacion: Encuesta
¢Como  se relaciona Ja Determinar como se relamonaja Existencia de relacion alta y significativa La poblacion  esta
motivacion en el desempefio | motivacion con el desempefio | entre motivacion y desempefio laboral de | Descriptiva con | conformada por todos
laboral de los trabajadores de la | laboral de los trabajadores de la | |os colaboradores de la Subgerencia f los trabaiad de |
Subgerencia  Regional de | Subgerencia Regional de | Regional de Supervision y Control de enioque. 0s lrabajadores de la
Supervision y Control de Obras | Supervision y Control de Obras | opras del Gobierno Redgional de Loreto. | cuantitativo Subgerencia Regional
MOTIVACION Y ; . - ; g ) d S -
DESEMPERO del Gobierno Regional de | del Gobierno Regional de Loreto, | 2023. ) € upervision y
LABORAL EN Loreto, 20237 2023. Disefio: Control de Obras del
LOS Especificos: - Especificas: No Gobierno Regional de Instrumento:
TRABAJADORE | | como <o relaciona Especificos: experlimentall, horeto, 202|3& lo cual | Cuestionario
: ¢ i i i i correlaciona ace un total de 31.
SDELA la motivacién intrinseca con el | Describir como se relaciona la | 1+ EXistencia de_r'elauop representativa y
SUBGERENCIA | jocemperio laboral de los | motivacion intrinseca con el entre motivacion extrinseca con el transversal.
REGIONAL DE e : = desempefio de los trabajadores de la Muestra:
- trabajadores de la Subgerencia | desempefio laboral de los - : ’
SUPERVISIONY | pegional de Supervision y | trabajadores de la Subgerenci Subgerencia Regional de
CONTROL DE 9 b N Yy | rabaadorss ge fa subgerencia Supervision y Control de Obras del 4
OBRAS DEL Control de Obras del Gobierno | Regional de Supervisién y Control % v ld La muestra esta
GOBIERNO Regional de Loreto, 20237 de Obras del Gobierno Regional Gobierno Regional de Loreto, 2023. conformada por 31
2. ,CO laci de Loreto, 2023. ) . . . j ;€
REGIONAL DE ¢-omo se refaciona € Loreto 2. Existencia de relacion representativa trabajadores; ésta fue

LORETO, 2023.

la motivacion extrinseca con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Subgerencia
Regional de Supervision vy
Control de Obras del Gobierno
Regional de Loreto, 2023?

Describir como se relaciona la
motivacion extrinseca con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia
Regional de Supervision y Control
de Obras del Gobierno Regional
de Loreto, 2023.

entre motivacién intrinseca con el
desempefio de los trabajadores de la
Subgerencia Regional de
Supervisién y Control de Obras del
Gobierno Regional de Loreto, 2023.

obtenida por la férmula
de poblaciones finitas.




2.Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO MOTIVACION.
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION.

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por objetivo identificar lo
que la empresa en la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. El
cuestionario es anénima para lo cual solicito que las preguntas sean

respondidas de manera honesta.

INDICACIONES.

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la
pregunta.

1. Muy en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo

©

No

Enunciado

1.

Muy end
desacuer
do

2.

En
desacuerdo

3.

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerd
o

4.

De
acuerdo

5.

Muy de
acuerdo

Considero que la remuneracién que
recibo esta de acuerdo al trabajo que
realizo

Recibo premios y/o incentivos por parte
de la empresa.

Me siento recompensando
econdémicamente por mi rendimiento en
el trabajo.

DIMENSION EXTRINSECA

El sueldo que recibo cubre mis
necesidades familiares y personales.

Considero que la empresa me
proporciona los recursos y materiales
necesarios para la ejecucion de mi
trabajo.

La empresa presta condiciones de
seguridad para realizar mi trabajo

La distribucion fisica del area donde
laboro me permite trabajar comodo y
eficientemente.

Me motiva que mi jefe me felicite por
realizar de manera correcta mi trabajo.

Me encuentro satisfecho por el apoyo
que recibo de parte de mi jefe, cuando
se presentan problemas en el trabajo.




10

Mi jefe hace un buen trabajo en la
asignacion de mis funciones y
coordinacion

con los colaboradores.

DIMENSION INTRINSECA

11

Siento que la empresa tiene un
buen plan de linea de carrera.

12

El trabajo que realizo me permite
adquirir nuevos conocimientos y
progresar.

13

La empresa me capacita para
desarrollar mejor mi trabajo.

14

Me siento con la capacidad suficiente
para asumir algiin cargo de mayor
jerarquia.

15

El trabajo que realizo tiene un alto nivel
de importancia.

16

Mis ideas y sugerencias son tomadas
en cuenta

17

La empresa me permite actuar con
autonomia y libertad.

18

Recibo criticas constructivas
sobre mi trabajo para mejorar

19

Cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad en mi trabajo

20

Me siento motivado por los
resultados que logro en mi
trabajo.

21

Me brindan la facilidad de realizar mi
trabajo de acuerdo a mi criterio.

Muchas gracias por su colaboracion.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: A continuacion, se le presenta 18 items, y se solicita que frente
a ellas exprese su opinion, considerando que no existen respuestas correctas
e incorrectas. Marcando con un aspa (X) en la opcidbn que mejor exprese su

punto de vista, recuerde que 1 es nuncay 5 siempre.

1. 2. 3. 4.
D. N° Enunciado NUNCA CASI A VECES CASI
NUNCA SIEMPRE

5

SIEMPRE.

1 | Aporta ideas y sugerencias para

< mejorar los sistemas y procedimientos
% de &rea de trabajo
|-||_J 2 | Se compromete para lograr altos
L niveles de desempefio
o - —
s 3 Realiza sus actividades
@) responsablemente
@) — —
= 4 Toma decisiones que benefician a la
Ia) empresa.
5 | Muestra ideas innovadoras para
< mejorar las tareas y procesos de sus
> areas
E 6 | Se muestra asequible al cambio
O 7 Es proactivo antes las dificultades
z
& 8 | Logra establecer nuevas estrategias
(@) para resolver de manera asertiva las

actividades

9 | Realiza su trabajo en los tiempos
preestablecidos

10 | Considera que realiza buenos trabajos
con un minimo de errores

11 | Hace uso eficiente de los recursos para
desempefiar su labor

12 | Organiza eficazmente el tiempo en el
area de trabajo

13 | Aporta a la planificacién estratégica del
area, asi como a la planificacién
operativa de acuerdo al puesto de
trabajo

D4: LOGRO p3: PRODUCTIVIDAD.

DE METAS.




D5: RELACIONES
INTERPERSONALES.

14 | Cumple las tareas encomendadas
segun el tiempo establecido

15 | Se compromete a la superacion y al
logro para el mejoramiento de su
puesto y/o area

16 | Maneja una adecuada organizacion en
su area de trabajo, acorde con las
expectativas

17 | Desarrolla relaciones armaénicas,
eficaces y constructivas con sus
superiores

18 | Existe una comunicacion fluida entre
los miembros del area donde trabaja

19 | Respeta las indicaciones de sus
superiores

20 | Respeta la opinion de sus comparieros

21 | Si una decision fue mal tomada,

identifica la causa

Muchas gracias por su colaboracion.




3. Consentimiento informado.

Yo

acepto participar de manera voluntaria en el presente estudio denominado
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL, EN LA SUBGERENCIA
REGIONAL DE SUPERVISION Y CONTROL DE OBRAS DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LORETO, 2023.

Procedo a declarar que he leido (0 se me ha leido) y (he) comprendido las
condiciones de mi participacion en este mencionado estudio. He tenido la
oportunidad de hacer preguntas y estas me han sido respondidas. No tengo

dudas al respecto.

Firma participante Firma Investigadora Responsable

Firma Investigadora Responsable

Iquitos, de del 2022



