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RESUMEN

Se realizd una investigacion con el objetivo de determinar la relacién entre la
motivacion laboral y la funcion publica en la Direccion Regional de la
Produccién de Loreto, 2023. El estudio fue descriptivo y correlacional con un
disefo no experimental. La poblacion de estudio estuvo conformada por 50
trabajadores a quienes se les aplicO una encuesta acompafiada de un
cuestionario para recabar los datos. Por lo tanto, se ha obteniendo los
siguientes resultados donde, la motivacion laboral de los trabajadores es
media (28%). En cuanto a la funcion publica es calificado como regular (28%).
Finamente, se ha logrado determinar que existe una relacion significativa
entre la motivacion laboral y la funcion publica, el cual ha sido corroborado por
un coeficiente de (0,867), siendo positivo considerable y una sig (0,000).
Asimismo, se establece una relacién positiva considerable entre la dimension
motivacion intrinseca (r= 0,736; p= 0.000) la dimension motivacion extrinseca
(r=0,731; p= 0.000), y la dimensién motivacion trascendental (r= 0,791; p=
0.000) todas estas dimensiones se relacionan significativamente con la
funcion publica

Palabras clave: Motivacién laboral; Funcion publica
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ABSTRACT

An investigation was carried out with the objective of determining the
relationship between work motivation and public function in the Regional
Directorate of Production of Loreto, 2023. The study was descriptive and
correlational with a non-experimental design. The study population consisted
of 50 workers to whom a survey was applied accompanied by a questionnaire
to collect the data. Therefore, the following results have been obtained where
the labor motivation of the workers is average (28%). Regarding the public
function, it is qualified as regular (28%). Finally, it has been possible to
determine that there is a significant relationship between work motivation and
public function, which has been corroborated by a coefficient of (0.867), being
considerable positive and a sig (0.000). Likewise, a considerable positive
relationship is established between the intrinsic motivation dimension (r=
0.736; p= 0.000), the extrinsic motivation dimension (r= 0.731; p= 0.000), and
the transcendental motivation dimension (r= 0.791; p= 0.000). all these
dimensions are significantly related to public service

Keywords: Work motivation; Public function
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INTRODUCCION

La prestacion del servicio publico se ha visto obstruida por la burocracia, las
deficiencias de eficacia y desventaja publica; los trabajadores de la entidad
han sido los mas desaprobados. No obstante, el gobierno ha dejado de lado
el desarrollo del capital humano debido al limitado enramado dado,
menospreciando la relevancia que el ambito publico comprende en la materia
estatal. Lo que impide las becas motivacionales y los excitantes econdémicos,
es la falsa representacion del concepto de la motivacion por parte de las
instituciones gubernamentales. Esto se afirma al contar con bajos salarios,
tediosas acciones cotidianas, proyectos con fechas de vencimiento excesivas,
labores monotonas y mecanizadas sin sentido de produccion equiparada, un
general desapego y alto aislamiento en su sociedad (Vastro et al., 2018). Es
entonces esencial, para el éxito Brian de los propdsitos y futuridad sostenible,
que la administracion federal tenga en mente que la motivacion de la fuerza

laboral es una pieza vital de este proceso.

En el Peru, la funcién publica desempefia un papel fundamental para los
avances de los pueblos, dado que diversas entidades gubernamentales estan
atentas hacia la sociedad y garantizando la provisién de servicios publicos.
Por lo tanto, la gente exige una mejor gestién desde el Estado con el objetivo
de eficiencia y eficacia. De igual manera, el ambiente laboral de los servidores
publicos debe saciar cualquier deseo de estos y sentirse a gusto considerando
las variedades de territorios laborales, horas extras, condiciones laborales,
condiciones salariales, y el empleo por contrata oculta como locadores de
servicio, entre otros inconvenientes, los cuales merman grandemente la

motivacion de los trabajadores (Calle, 2021).

Por su parte Ruiz et al., (2021), identificod que la UE-400-DIRES San Martin,
presenta deficiencias en cuanto al nivel de motivacion laboral y falencias en
la funcion publica, como la carencia de conocimiento, habilidades vy
capacidades que se reflejan en el desarrollo de actividades, observandose
ademas un bajo nivel de compromiso por parte del personal antiguo, quienes

muestran actitudes poco profesionales como inasistencias y tardanzas.



Siendo la falta de motivacion la principal causa de los diversos problemas
mencionados, sumado a las deficientes condiciones de trabajo y los escasos

recursos que afectan las expectativas y en el cumplimiento de objetivos.

En el ambito local, las entidades publicas no son ajenas al problema como
sucede con la Direccion Regional de la Produccién de Loreto, donde se ha
percibido desanimo e insatisfaccion en el personal en la ejecucion de
actividades, falta de autonomia, limitada superacion profesional, carentes
conocimientos, habilidades y capacidades del personal, deficiente
comunicacion entre companeros y entre colaborador y jefe. A su vez se
muestran descontentos con el ambiente fisico donde desarrollan sus
funciones, muchos de ellos se sienten descontentos con el salario que
perciben, con el deficiente sistema de recompensas e incentivos, con la falta
de reconocimiento al esfuerzo, razones por las que muestran un débil
compromiso, poca participacion y bajo desempefio laboral. En cuanto a la
funcion publica, se identific6 que existe poca claridad con respecto a los
objetivos y metas institucionales, sumado a los problemas frecuentes por la
escasa disponibilidad de recursos, deficiencias en la delegacion vy
coordinacion de tareas, débil liderazgo, carentes talleres motivacionales y
dificilmente se promueve el trabajo en equipo.

Luego de la problematica, se ha procedido a formular los problemas, general:
¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral y la funcion publica en la
Direccion Regional de la Produccion de Loreto, 20237 Igualmente, para los
especificos: 1. ¢ Qué relacion existe entre la motivacion intrinseca y la funcion
publica en la Direccion Regional de la Produccion de Loreto, 20237 2. ;Qué
relacion existe entre la motivacion extrinseca y la funciéon publica en la
Direccion Regional de la Produccion de Loreto, 20237 3. ; Qué relacion existe
entre la motivacion transcendental y la funcion publica en la Direccion

Regional de la Produccion de Loreto, 20237

De la misma forma, se formul6 el objetivo general: Determinar la relacion entre
la motivacion laboral y la funcion publica en la Direccion Regional de la

Produccién de Loreto, 2023. Del mismo modo para los objetivos especificos:
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1. Identificar la relacion que existe entre la motivacién intrinseca y la funcion
publica en la Direccion Regional de la Produccién de Loreto, 2023. 2.
Identificar la relacion que existe entre la motivacion extrinseca y la funcion
publica en la Direccion Regional de la Produccién de Loreto, 2023. 3.
Identificar la relacidn que existe entre la motivacién transcendental y la funcion

publica en la Direccién Regional de la Produccion de Loreto, 2023.

La importancia de la investigacion fue puesta de relieve al estudiar la
motivacion y la funcion publica de los trabajadores. Justificado teéricamente,
esta investigacion se fundamento en la presentacion de conceptos principales
sobre las variables relacionadas. La finalidad estaba en obtener
conocimientos nuevos, basados en la recopilacion de informacién de autores
experimentados con respecto al topico. Para ello, se tomaron iniciativa en los

medios bibliograficos reconocidos, tales como revistas, libros y sitios web.

Rapidamente, las justificaciones metodologicas fueron establecidas, ya que
durante el proceso de investigacion se usé el método de la encuesta y los
cuestionarios como el principal instrumento. Esto fue de considerable valor
para nuevas investigaciones futuras. Como ya se habia mencionado
anteriormente, los datos obtenidos son aplicables para establecer un vinculo
entre motivacion laboral y el servicio publico, para seguir con ello se

formularon los objetivos e informes hipotéticos.

Posteriormente, se justificd de manera practica, siendo considerada que los
meétodos que se empled para el progreso de las variables, ayudaron a fijar la
relacion que existe entre motivacién laboral y la funcién publica, el cual facilitd
adquirir los datos procesados en los programas estadisticos Excel y SPSS

para realizar un correcto analisis de los resultados.

La presente investigacion fue viable porque en el marco teérico se contd con
informacion de fuentes bibliograficas confiables y reales, el cual ayud6 a
evaluar las variables en estudio. En seguida se tuvo a disposicion los recursos

humanos, quienes se encargaron de recolectar y procesar los datos para



determinar de forma clara los objetivos. También, los recursos materiales y

econdmicos, ayudo al desarrollo de las actividades.

En el procesamiento de la investigacion se pronostica limitaciones que pueden
impedir el rapido recojo de informaciéon hacia los trabajadores, quienes
muestran desconfianza al momento de brindar informacién, como también el
tiempo que se requiere para aplicar la encuesta. Para ello, se procedié a
explicar sobre la importancia y el proposito de la investigacion, para poder dar

inicio a la encuesta.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

En el 2023, se expuso un informe de tipo descriptivo transversal y disefio
no experimental, la poblacion estuvo conformado por 280 enfermeras del
Royal Prima Hospital in Medan. Tuvo como objetivo que la ejecucion
optima de la funcion directiva incide en el desempefio y repercute en la
calidad de los servicios de enfermeria. Se concluye que, la
implementacion en la funcién gerencial de jefe influye en el desempefio
del lider del equipo (p=0,00; r=0,905); por lo tanto, cuanto mayor sea la
implementacion de la funcion publica ya sea en la gerencial y la
planificacion, mejor sera el desempefio del lider del grupo (Wijaya et al.,
2022).

En el 2020, se efectu6 un examen aplicativo de enfoque cualitativo y un
planteamiento no experimental. La muestra consté de 8 trabajadores
variando entre las edades de 20 a 50 afios. El fin fue descubrir cuales
factores contribuian al impetu laboral en la Municipalidad del Callao.
Concluyendo que, la motivacion laboral en cuanto a la seguridad,
condiciones sociodemograficas, ambiente de trabajo, vocacion de
servicio y la gestién dentro de la institucién se viene desarrollando de
forma buena, pues los empleados se sienten identificados, estimulados
en sus actividades correspondientes dentro de la Municipalidad del
Callao (Chavez, 2020).

En el 2019, se realiz6 un estudio estadistico no experimental de caracter
cuantitativo, con una poblacién compuesta por 132 servidores publicos.
Su proposito fue identificar la relacién entre el cédigo de ética de la
Funcién Publica y la mejora de la gestion publica de la sede central del
Gobierno Regional de Apurimac. Los resultados del mismo observan
que la aplicacion regular del cédigo de ética alcanzo el 40,9%, mientras
que el desempefio de la gestion fue malo en un 43,20%. Por ende, en

vista de los resultados se puede confirmar que la aplicacion del cédigo
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1.2.

de ética se correlaciona a la mejora en la gestion, presentando una

significante correlacion positiva alta (Morales, 2019).

En el 2019, una investigacion de tipo descriptivo-correlacional, sin
experimentaciéon previa tuvo a 100 directores como su muestra. Esta
tuvo como propésito averiguar la relacion entre la motivacién intrinseca
y la gestion publica en los directores de los centros educativos
dependientes a la UGEL 06. Se encontr6 como resultado que la
motivacion intrinseca y la gestidon publica no poseen un vinculo
significativo, ya que su coeficiente de correlacion fue 0,178; esto significa
que los directores pertenecientes a esas escuelas demuestran elevado
impetu trabajador, y realizan una direccion 6ptima que logra cumplir con
muchos objetivos. La investigacion indica que la motivacion y la gestion
no mostraban conexion teniendo como ejemplo que, a pesar de
presentar una buena motivacién, el director no necesariamente

conseguira 6ptima administracion y viceversa (Rivas, 2020).

En el 2019, se llevé a cabo una investigacién de caracter descriptivo y
no experimental en el que 80 trabajadores pertenecientes al area de la
administracidn estatal, estuvo puntualmente involucrado. El objeto de la
pesquisa fue evaluar elementos que inciden en la motivacién en el
empleo y el trabajo en equipo. En este trabajo se reveld que la
motivacion de los servidores es adecuada, debido a la remuneracion
aceptable y a lideres que figuran en buenas condiciones. Por lo cual, los
equipos presentan evidencias de una buena velocidad de colaboracion
(Barrios et al., 2019).

Bases teodricas

1.2.1. Motivacion laboral

En la teoria motivacién laboral, establecido por Marin Ruiz y Henao en
el 2016, citado por Choez-Lopez y Vélez-Mendoza (2021) indican que es
la fuerza como el poder mental que impulsa a las personas a comenzar,

mantenerse al dia y desarrollar aun mas sus tareas laborales; la
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motivacion laboral conlleva a la disposicion de actividades se realizan
para lograr la satisfaccidon de necesidades, y se aplica tanto a formas
mas rudimentarias de comportarse con respecto a las empresas mas
alucinantes de personas en sus ocupaciones. Para comprender la
actitud de los empleados, todas las organizaciones bien llevadas deben
aplicar herramientas y estrategias para fomentar su motivacion, con el
fin de que todas las personas que formen parte de la organizacion se
sientan participes de su desarrollo.

Puma y Estrada (2020) indican que la motivacién laboral se entiende
como una combinacién de factores energéticos tanto externos como
internos que guian el comportamiento individual con respecto a su
trabajo, estableciendo su direccion, fuerza, intensidad y duracion.
Ademas, motivacion laboral se puede definirse como la energia,
direccion y perseverancia con los que una persona da forma a su

comportamiento para alcanzar un objetivo (Torres, 2021).

Al tener una motivacion laboral en el lugar de trabajo tiene diversos
beneficios, los cuales son: i) Mayor rendimiento. Un trabajador motivado
hara su mejor esfuerzo y generalmente se desempefiara en niveles mas
altos. ii) Mayor compromiso de los trabajadores. Los niveles mas altos
de motivacidon generalmente se traducen en empleados mas
comprometidos con su trabajo. iii) Mayor creatividad, innovacion y
resolucion de problemas. Los trabajadores motivados muestran niveles
mas alto de creatividad e innovacion y son mejores para resolver
problemas, debido a que trabajan con mayor pasion y se sienten
conectados con el trabajo que estan haciendo. iv) Mayor satisfaccion
laboral. Los trabajadores satisfechos son mas eficientes, tienen mayores
niveles de productividad y se preocupan mas por lo que estan haciendo.
v) Mayor bienestar de los trabajadores. Los trabajadores motivados
reportan un mayor estado de bienestar y una mejor aptitud mental

(Espinoza y Toscano, 2020).



Ante lo planteado por Aguirre et al. (2019) sefalan los tipos de
motivacion laboral, a continuacién, mencionaremos los siguientes: a)
Motivacién intrinseca, se refiere a estar motivado por la actividad misma,;
pues el trabajo es su propia recompensa. b) Motivacién extrinseca, se
refiere a hacer un trabajo por una recompensa que no sea la alegria, el
aprendizaje o el significado que proviene de hacer el trabajo en si, es

decir una recompensa externa.

De acuerdo con Neyra et al. (2016), la motivacion es una energia
generada desde dentro y fuera, a través de la cual un trabajador toma
una determinada accién con el fin de alcanzar un establecido objetivo,
ya sea individual y grupal. Por lo tanto, para la evaluacion de la variable
se ha tomado el instrumento adecuado por Campos (2012) y aplicado
por Neyra et al. (2016), el cual consta de tres dimensiones: Motivacién
intrinseca, es que la que se produce por aquellas acciones que realiza
el jefe o la misma entidad en favor del colaborador, los cuales son:
expectativas personales, estado de animo, autonomia, pertenencia,
superaciéon profesional y habilidades. Motivacion extrinseca, son las
condiciones de trabajo que rodean a la persona, las cuales son usados
para motivar a los trabajadores, entre ellas estan: la comunicacion,
comodidad en el ambiente fisico, sueldo, recompensas e incentivos y
logro de objetivos. Motivacién trascendental, es aquella que se genera
cuando las personas buscan satisfaccion y logro al trabajar en relacion
con los demas, por lo cual genera el reconocimiento por sus logros,
desempefio laboral, compromiso, las relaciones interpersonales y su

participacion.

1.2.2. Funcioén publica

Segun Gémez Gonzales en el 2018, en su teoria gestion publica en base
a eficiencia, la aplicacion de todos los procesos e instrumentos de
implementacion de la politica para lograr las metas de avance y
asistencia gubernamental de la poblacidn; posteriormente que la mejora
de la administracion publica infiere un mejor aprovechamiento de estos

ciclos para ampliar el caracter de metodologia y gestiones dadas por la
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implementacion de la politica de gobierno, para estar a la altura de los
supuestos de los vecinos y posteriormente los ciclos de progreso de la

administracion publica (Morales, 2019).

De acuerdo a la Ley N° 27815 (2005) la funcién publica involucra todos
los esfuerzos temporales realizados por alguien para satisfacer los
requerimientos de una entidad de la Administracién Publica, ya sea para
un pago o una recompensa honorifica, esta actividad se enclava en
distintos niveles de jerarquia. En el Articulo 3 los fines de la funcion
publica es procurar entregar a la Nacidén el mejor servicio posible, de
acuerdo con la Constitucion, mejorando la eficiencia de la administracion

estatal para asi lograr satisfacer mejor las necesidades de la poblacion.

Ademas, Farfan et al. (2022) mencionan los principios de la funcién
publica, los cuales son: i) Respeto, respetar la Constitucion y las leyes,
asegurando que la toma de decisiones a lo largo del proceso
administrativo se realiza de acuerdo a los procedimientos establecidos.
i) Probidad, implica estar honrado y sincerando con el objetivo de
satisfacer los intereses generales, sin beneficio propio. iii) Eficiencia,
lograr el maximo rendimiento por parte del desemperio laboral del cargo
gue una persona desempefia, implica contar con la educacién continua
necesaria para alcanzar la mejor calidad en el trabajo. iv) Idoneidad, se
refiere a la capacidad técnica y legal como requisito para el desempefio
de cargos publicos. v) Veracidad, se refiere a mantener un compromiso
de honestidad con los demas, tanto en la escuela como en la comunidad,
garantizando que toda informacién presentada se basa en hechos y que
los reclamos y peticiones se basan en los principios de la veracidad. vi)
Lealtad y obediencia, demostrar un compromiso constante con el
respeto a la normatividad establecida. vii) Justicia y equidad, ejercer
altos puestos de responsabilidad en gobiernos anticonstitucionales. viii)
Lealtad al estado de derecho, ocupar cargos de responsabilidad en

regimenes de hecho.



De la misma forma, Noblejas (2021) menciona los deberes de los
servidores en la funcidon publica: a) Neutralidad, los servidores publicos
deben mostrar desinterés en la politica y la economia mientras
desempefian sus tareas. b) Transparencia, llevar a cabo los servicios
con total claridad, debido al caracter publico del principio. ¢) Procurar que
los detalles obtenidos en el proceso de trabajo permanezcan con
confidencia. d) Discrecion, es preciso actuar con cautela al revelar los
hechos y asuntos inherentes al desempefo de su cargo. e) Ejercicio
adecuado del cargo, el trabajador debe desempefiar sus funciones
correctamente, evitando que sea utilizado para obtener alguna forma de
venganza contra otros trabajadores. f) Garantizar el empleo correcto de
los recursos del estado, proteger y mantener la integridad de dichos
bienes. g) Responsabilidad, los servidores publicos deben desempenar
sus labores cumpliendo con sus responsabilidades respecto a su cargo,

actuando con rectitud y honradez.

Como dimensiones de la segunda variable, se ha tomado el estudio
realizado Rodriguez (2021), quien evalua a través de 4 dimensiones,
siendo: i) la planificacidn: que es un principio base para que exista una
adecuada funcion o administracion publica; en el cual se exponen la
mision y vision de la institucion, la definicidn de objetivos, documentos
de MOF vy la disponibilidad de los recursos. ii) Organizacion, es la
distribucion de las acciones a seguir y lograr cumplir en un plazo
determinado, por lo que sus indicadores son: estructura organica,
delegacion y coordinacion. iii) Direccion, es el proceso mediante el cual
se dirige una organizacidon por medio de la interconexion con las
relaciones humanas, tomando como indicadores: el liderazgo, la buena
comunicacion, los sistemas motivacionales y el trabajo en equipo. iv)
Control, es el proceso mediante el cual se supervisa el desarrollo del
trabajo, tomandose como indicadores: el cumplimiento de normas,

monitoreo y la correccidn de errores.
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1.3. Definicion de términos basicos

Asistencia gubernamental. Son las acciones que realiza el sector
publico con el propésito de proporcionar beneficios monetarios

especificos a una entidad bajo ciertos criterios (Aguirre et al., 2019).

Aptitud mental. Es enfocarse tanto en la aptitud fisica como mental para
lograr una salud 6ptima, para que la persona logre como capacidad la

rapidez el razonamiento entre otros (Chavez, 2020).

Cédigo de Etica. Es una herramienta destinada a promover el
conocimiento de principios profesionales en los servidores publicos, lo
cual brindaria un mejor desempefo en su labor (Chéez-Lopez y Vélez-
Mendoza, 2021).

Condiciones sociodemograficas. Es un conjunto de rasgos
particulares, tanto en el contexto familiar y econémico que esta
caracterizado al grupo social que pertenecen las personas (Espinoza y
Toscano, 2020).

Desempeno del lider. El lider siempre tiene que ser una persona
positiva, se exige a si mismo, guia a su equipo, facilita los espacios de
aprendizaje, brinda confianza, en los momentos dificiles logra que las

personas realicen las cosas con autonomia (Farfan et al., 2022).
Funciéon publica. Actividad desarrollada por una persona para el
beneficio y bienestar de la comunidad y la sociedad en su conjunto (Ley

N° 27815, 2005).

Idoneidad. Es una energia interior, es decir impulsar confianza vy

certidumbre en si mismo (Morales, 2019).
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Motivacion intrinseca. Refleja la energia, el interés y la persistencia
generados por la persona para conseguir sus metas personales, mas

alla de los incentivos externos (Neyra et al., 2016).

Motivacion extrinseca. Implica hacer algo porque quiere obtener una

recompensa o evitar un castigo (Noblejas, 2021).

Motivacidén laboral. Actitud interna de la persona que la lleva a buscar
y alcanzar los objetivos que tiene en relacion a su trabajo (Puma y
Estrada, 2020).

Niveles jerarquicos. Implica definir la estructura de una empresa a

través el establecimiento de centros de autoridad (Rivas, 2020).

Planificacion. Se basa en un planteamiento previo de trabajo a una
accién que se va a realizar. Son muy utiles a la hora de realizar un

proyecto (Torres, 2021).

Probidad. Comportamiento honorable e integridad en la actividad

profesional y publica (Farfan et al., 2022).

Remuneracién. Compensacion econdémica generada por el desempefio

laboral y el cumplimiento de las metas establecidas (Neyra et al., 2016).
Satisfaccion laboral. Satisfaccion experimentada por el trabajador o

trabajadora al realizar su trabajo dentro de un entorno adecuado (Puma
y Estrada, 2020).
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1 Variables y su operacionalizacion

Variable 1: Motivacion laboral

Definicidn conceptual. La motivacion es un conjunto de fuerza internas
y externas, que hacen que un colaborador elija una accion y se conduzca
a distintas maneras por efecto sea al éxito de una meta, tanto personal

y organizacional (Neyra et al., 2016).

Definicién operacional. La variable fue evaluada bajo el instrumento
adecuado por Campos (2012), aplicado por Neyra et al. (2016), el cual
consta de tres dimensiones: motivacion intrinseca, motivacion extrinseca

y motivacién trascendental, la cual estda compuesta por 16 items.

Dimensiones:
Motivacion intrinseca

= Expectativas personales

= Estado de animo

= Autonomia

» Pertenencia

= Superacion profesional

» Habilidades de tareas
Motivacién extrinseca

= Comunicacion

= Comodidad en el ambiente fisico

= Sueldo

» Recompensas e incentivos

» Logro de objetivos
Motivacion transcendental

= Reconocimiento

» Desempeiio laboral
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= Compromiso
» Relaciones interpersonales

= Participacién

Instrumentos: El cuestionario estuvo conformado por 16 items, donde

se utilizara la escala tipo Likert con cinco opciones de respuesta.

Variable 2: Funcién publica

Definiciéon conceptual. La funcion publica es toda aquella actividad que
desarrolla la Administracion, de manera directa o delegada, con el objeto
de cumplir su fin ultimo: el interés general (Rodriguez, 2021).

Definicion operacional. La funcion publica se entiende como la
administracion publica, la cual fue medida a través de 4 etapas, siendo:
la planificacion, organizacion, direccion y control (Rodriguez, 2021).

Dimensiones:
Planificacion

= Misidn y vision

= Definicion de objetivos

» Documentos de MOF

= Recursos disponibles
Organizacion

» Estructura organica

= Delegacién

= Coordinacion
Direccion

» Liderazgo

= Comunicacion

»= Motivacion

= Trabajo en equipo
Control

= Cumplimiento de normas
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2.2

=  Monitoreo

= Corregir errores

Instrumentos: El cuestionario estuvo conformado por 14 items, donde

se utilizé la escala tipo Likert con cinco opciones de respuesta.

Formulacion de la hipétesis

Hipoétesis general
Hi: Existe relacidn significativa entre la motivacion laboral y la funcién

publica en la Direccidn Regional de la Produccion de Loreto, 2023.

Hipotesis especificas

Hi1: Existe relacion significativa entre la motivacién intrinseca y la funcion
publica en la Direccidn Regional de la Produccion de Loreto, 2023.

Hiz2: Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la
funcién publica en la Direccion Regional de la Produccién de Loreto,
2023.

His: Existe relacion significativa entre la motivacion transcendental y la
funcién publica en la Direccion Regional de la Produccién de Loreto,
2023.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de la investigacion

Segun el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién
Tecnoldgica (2018) el tipo de estudio se optd por ser aplicada, pues la
evaluacion de cada variable que son motivacion laboral y la funcion
publica se utilizaron aspectos tedricos que ya han sido aplicadas en
diversas escenas, pues se procurara analizar la problematica a detalle y

asi se consiguié generar mas y mejores conocimientos sobre el tema.

La investigacion fue de caracter descriptivo, ya que se practico contando
atributos de las variables; ademas, fue correlacional, proporcionando
determinacién de la correlacion estadistica de las variables (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

Se llevo a cabo un estudio no experimental, describiendo su desempeio
sin manipular las variables de manera intencionalmente; también surgio
un retrato del nivel de estas variables, con un enfoque centrado
primariamente en la observacion de los fendmenos en su medio natural,

para ser luego valorado (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Esquema del disefio:

Doénde:
M r M: Muestra del estudio.
O1: Motivacién Laboral
02 O2: Funcion Publica
r: Relacion estadistica entre las

variables evaluadas.
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3.2. Poblaciéon y muestra

Poblacion de estudio

La poblacion de la DIREPRO esta conformada por un conjunto de 50
trabajadores de diferentes areas funcionales cuyas caracteristicas son
relevantes para la organizacién. Segun el Manual de Organizacion y
Funciones de la DIREPRO, todos ellos componen un universo con

proporcion equivalente.

Tamaino de la muestra de estudio

La muestra seleccionada para el estudio proviene de la totalidad del
universo estudiado, que consta de 50 trabajadores. Por tanto, el
muestreo se encuentra constituido por el 100% de la poblacion. De esta
manera garantizamos que el estudio cubre todos los elementos
necesarios para definir adecuadamente los aspectos que deseamos

analizar.

Tipo de muestreo

En la presente investigacion, se optd por efectuar un muestreo no
probabilistico por conveniencia, puesto que los criterios para elegir los
miembros de la muestra se establecieron con claridad. Esta técnica
permitié6 establecer un indice de preseleccion de sujetos ideado para
conseguir un recuento de participantes acorde a los requisitos del
proyecto de investigacion, que resultara representativo del universo
correspondiente. Esto permiti6 maximizar la eficacia del proceso de
seleccidén de datos, sin incurrir en la mayor parte de los errores, como

los sesgos, comunes en los muestreos aleatorios.

Criterios de seleccién

- Criterios de inclusion:
Aquellos trabajadores que estén nombrados y contratados por mas
de un afio.

- Criterios de exclusién:

Todos los trabajadores que estén como locadores.
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Trabajadores que estén haciendo practicas profesionales.

3.3. Técnicas e instrumentos

En la Investigacidon resulté interesante la aplicaciéon de la técnica de
encuestas para evaluar las variables relacionadas con la motivacion
laboral de los empleados en el ambito publico. Esta estrategia le permitié
recolectar informacién relevante con respecto a la percepcién que tienen
los trabajadores acerca de la conexion entre la funcion publica y la
motivacion para realizar sus labores. Finalmente, esto fundamenta los
hallazgos obtenidos y ayuda a tener un mejor entendimiento de la

dinamica de motivacion.

Para obtener los resultados deseados, se recurrio al uso del cuestionario
como instrumento clave para auscultar la percepcion de los encuestados
respecto a los indicadores de las variables de motivacion laboral y
funcion publica. Previo al cuestionario, la elaboraciéon de una escala
Likert con cinco opciones de respuesta permiti6 contar con un
instrumento de medicion eficiente. Asi, los resultados esperados fueron
obtenidos mediante el cuestionario estructurado, compuesto por 16
interrogantes sobre motivacion laboral, y 15 interrogantes sobre funcién

publica.

De la misma manera, se realiz6 la validacion de los datos reunidos por
parte del juicio de tres expertos en el tema los mismos que hicieron una
revision minuciosa para evaluar las interrogantes y asi certificar la

aplicacion de la muestra de estudios.

Para realizar la caracterizacion de la confiabilidad, se empled el
estadistico Alfa de Cronbach en la versién 24 del programa SPSS. Se
analizé la motivacién laboral y la funcidon publica a través del
cuestionario, decretando un Alfa de Cronbach de 0,858 para lo primero
y un Alfa de Cronbach de 0,837 para la segunda. Estos numeros pintan

un prometedor panorama en cuanto a la fiabilidad de los resultados.
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3.4. Procedimientos de recoleccion de datos

Concerniente a la recaudacion de datos:

Primero se elaboré los instrumentos, aquellos estuvieron
compuestos por un cuestionario con una cantidad de preguntas
referente al tema.

Después de presentar una solicitud a la DIREPRO para poder aplicar
nuestro formulario, fue aceptada y consecuentemente acordamos
con el director regional una cita para dialogar amigablemente sobre
el motivo por el cual habiamos arribado, y al mismo tiempo conseguir
el consentimiento para realizar, en un momento exacto, la aplicacion
de la misma encuesta a los trabajadores de la institucion.

Una vez llegada el dia, se reunié a los trabajadores en un ambiente
cémodo, ya contando con la presencia de todos se dio una breve
explicacion sobre la intencion del estudio; asimismo, el proceso de
llenado del cuestionario y hacer saber cuan importante es su apoyo,

lo cual ha tomado un tiempo de 15 a 20 minutos.

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de los datos

Respecto al procesamiento de la informacion se realizé los siguiente:

Al iniciar, el andlisis propuesto se centré en ser un estudio
descriptivo-correlacional con el objetivo de evaluar las variables en
su entorno sin intervencion externa. Para ello, se implementaron
tablas de datos y graficos que permitieron examinar de manera
pertinente la informacion obtenida. Asi mismo, los resultados han
ofrecido un panorama tanto detallado como abarcador que ha
proporcionado una mayor comprension de la situacion considerada.
Después, el programa se hizo cargo de proporcionar las
tabulaciones de datos esta facilité la comprobacion e interpretacion.
Adicionalmente, se efectué un analisis en el programa SPSS donde
se evalud la fiabilidad de los datos a través del Alfa de Cronbach
validando que el término minimo exigido esté por encima del indice

0.7 para confirmar la validez de los resultados obtenidos.
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- En el programa nombrado en la parte anterior, se efectud la prueba
de normalidad mediante el Kolmogorov-Smirnov el mismo que dio la
informacion sobre la correlacion, es decir, la distribucién no es
normal (menor 0.05) fue el Rho de Spearman.

- Para finalizar, a fin de lograr llevar a cabo satisfactoriamente los
objetivos propuestos inicialmente en el estudio, se presentaron y
analizaron tablas y graficos estadisticos. Particularmente, el primer
conjunto de resultados incluye los resultados descriptivos que
abarcan variables y dimensiones; mientras que el segundo conjunto
contempla los resultados diferenciales, tales como la prueba de
normalidad y la validacion de los objetivos tanto generales como
especificos. Por otra parte, se realizo la exploracion y contrastacion

de hipétesis en funcion de las mismas.

3.6. Aspectos éticos

Ademas de desarrollar la investigacion respetando todos los
procedimientos y normas éticas, también se tiene como un punto
fundamental el respeto y la proteccidn de los derechos a la privacidad de
las personas encuestadas, asi como de la informacion entregada por las
instituciones consultadas. Dentro de la apreciacion tedrica, se destacan
los principios enmarcados para el uso de politicas de derechos de autor,
utilizando el marco de referencias de la edicién APA 7°. Esto contribuye
a la plena validez y veracidad de la investigacion realizada.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 1

Motivacion laboral

Muy baja Baja Media Alta Muy alta
n % n % n % n % n %
Motivacién intrinseca 7 13% 7 14% 14 28% 11 22% 11 23%
gﬂxﬁﬁ'l‘r’;‘;f; 14% 13% 14 28% 11 21% 12 24%
Motivacion 9 17% 6 12% 14 30% 11 22% 10 19%
transcender)tal
r:;(l)v;ﬂw 8 15% 6 13% 14 28% 11 22% 11 22%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL

Grafico 1

Motivacion laboral
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intrinseca extrinseca transcendental
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Fuente: Resultados de la tabla 1

Alta ® Muy alta

28%

MOTIVACION

LABORAL

Los resultados de la evaluacion evidenciaron que el 28% de los trabajadores

de la Direccién Regional de la Produccion de Loreto perciben una motivacion

laboral media, mientras que el 22% la califican como alta y el 22% como muy

alta. Esta situacion podria deberse a diversos factores como se aprecia al

observar las distintas dimensiones evaluadas y analizadas a continuacion:
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Tabla 2

Motivacion intrinseca

N Cn Av Cs S

n % n % n % n % n %
Expectativas 5 10% 9 18% 14 28% 11 22% 11 22%
personales
Estadodeanimo 6 12% 7 14% 20 40% 9 18% 8 16%
Autonomia 7 14% 7 14% 9 18% 10 20% 17 34%
Pertenencia 8 16% 5 10% 10 20% 16 32% 11 22%
§:j)ﬁl§;?§r']‘;? 9 18% 7 14% 15 30% 8 16% 11 22%
gfggfad%de 5 10% 8 16% 15 30% 12 24% 10 20%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL

Grafico 2
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Fuente: Resultados de la tabla 2

En la tabla y grafico 2 se percibe que, el 28% de los trabajadores que fueron
encuestados manifiestan que a veces sienten que su trabajo cumple con sus
expectativas personales. Por su parte, el 40% de los encuestados revelan que
a veces se siente con animo y energia para realizar su trabajo. sin embargo,
el 34% de los trabajadores sefialan que siempre experimenta autonomia en
las labores que realiza en su centro de labor. Mientras que, el 32% indica que
casi siempre se siente orgulloso de pertenecer a su institucion. Por su parte,
el 30% de encuestados sostienen que a veces siente la necesidad de seguir

superandose en el ambito profesional. De la misma forma, el 30% menciona

1899
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M Casi nunca

34%

20/:
16%

A veces

22

32%

Pertenencia

30%

D

18%

Casi siempre

Superacion
profesional

22%
‘ i 9 16%

Habilidades

30%

de tareas

B Siempre




que a veces piensa que puede desempefar otras actividades diferentes o

complementarias en su institucion.

Tabla 3

Motivacion extrinseca

N Cn Av Cs S

n % n % n % n % n %
Comunicacion 7 14% 7 14% 13 26% 10 20% 13 26%
Comodidad en el 9 18% 5 10% 13 26% 11 22% 12 24%
ambiente fisico
Sueldo 6 12% 6 12% 11 22% 10 20% 17 34%
Recompensas e 5 10% 6 12% 16 32% 12 24% 11 22%
incentivos
Logro de objetivos 9 18% 8 16% 15 30% 10 20% 8 16%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL

Grafico 3

Motivacion extrinseca
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Fuente: Resultados de la tabla 3

En cuanto a la tabla 3 se logra identificar que, el 26% de los trabajadores
descubrié que con frecuencia hay comunicacion fluida con el director de la
Institucion. Por otra parte, el 26% de los entrevistados admiten sentirse a
gusto con el entorno en el que trabajan. Por lo visto, el 34% percibe que el
salario recibido les alcanza para cubrir sus necesidades principales. Mientras
tanto, el 32% afirma recibir incentivos y premios por su arduo trabajo. Por
ultimo, el 30% declara que en ocasiones su trabajo contribuye con los

objetivos institucionales.
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Tabla 4

Motivacion transcendental

N Cn Av Cs S

n % n % n % n % n %
Reconocimiento 7 14% 5 10% 18 36% 9 18% 11 22%
Desemperfio laboral 7 14% 5 10% 17 34% 13 26% 8 16%
Compromiso 15 30% 7 14% 10 20% 8 16% 10 20%
Relaciones 11 22% 5 10% 14 28% 13 26% 7 14%

interpersonales
Participaciéon 3 6% 9 18% 13 26% 13 26% 12 24%
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL

Grafico 4
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Fuente: Resultados de la tabla 4

Para finalizar, el 36% de los trabajadores encuestados sefala que cuando
realiza su trabajo a veces necesita el reconocimiento de sus superiores.
Asimismo, el 34% de los encuestados considera que su desempefio laboral a
veces beneficia a la institucion. Sin embargo, el 30% manifiesta que nunca se
siente comprometido con el logro de los objetivos de la institucion. Pero el
28% da a conocer que a veces existe una buena la relacidon entre sus
compainieros de trabajo. Por su parte, el 26% indica que casi siempre participa

con entusiasmo en las actividades labores de la Institucion.
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Tabla 5

Funcioén publica

ina d'\élgga da Inadecuada Regular Adecuada a dé\gﬁg da

n % n % n % n % n %
Planfficacion 6 12% 7 14% 17 32% 9 19% 11 23%
Organizacion 7 14% 6 11% 16 33% 9 17% 12 25%
Direccion 5 10% 8 16% 15 31% 9 18% 13 25%
Control 8 16% 9 17% 8 17% 13 25% 12 25%
E‘dgﬂgz‘ 7 13% 8 15% 14 28% 10 20% 11 24%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL

Gréafico 5
Funcion publica
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Fuente: Resultados de la tabla 5

Después de procesar los datos de la variable, se observé que el 28% de los
trabajadores encuestados de la institucion calificaron la funcion publica como
regular, el 24% como muy adecuada y el 20% como adecuada. También se
evidenciaron dimensiones especificas a considerar para el analisis posterior,

las cuales seran tratadas independientemente.

25



Tabla 6

Planificacion
N Cn Av Cs S
n % n % n % n % n %
Mision y vision 6 12% 6 12% 16 32% 8 16% 14 28%
5;22'\2‘)‘;” de 4 8% 7 14% 17 34% 14% 15 30%
,\Dﬂ‘ggme”tos 5 0% 7 14% 19 38% 13 26% 6 12%
Eﬁg‘ggﬁg; . 9 18% 8 16% 14 28% 9 18% 10 20%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL

Grafico 6
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En latabla y grafico 6 se muestra que, el 32% de los trabajadores encuestados
considera que la DIREPRO de Loreto a veces tiene definida su mision y vision.
De la misma forma, el 34% indica que a veces se le asigna recursos para el
cumplimiento de las actividades y/o proyectos planificados tiene claramente
establecido los objetivos institucionales. Igualmente, el 38% sostiene que el
Manual de Organizacion y Funciones de la Direccion Regional de la

Produccion de Loreto a veces es claro. Por su parte, el 28% senala que a

:a

38%

14%

%

Documentos de

MOF

Casi siempre

28%

Recursos
disponibles

H Siempre

0,
18% co 920%
%

veces dispone de los recursos necesarios para alcanzar las metas.
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Tabla 7

Organizacion
N Cn Av Cs S
n % n % n % n % n %
Estructura 10 20% 4 8% 20 40% 6 12% 10 20%
organica
Delegacion 6 12% 6 12% 12 24% 14 28% 12 24%
Coordinacion 5 10% 7 14% 17 34% 6 12% 15 30%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL

Grafico 7

Organizacion

40%

34%

28% 30%
24% 1%
y
12%12% 109278 b

Estructura organica Delegacion Coordinacion

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Fuente: Resultados de la tabla 7

En la tabla y grafico 7 se evidencia que, el 40% de los trabajadores
encuestados consideran que la DIREPRO de Loreto a veces actualiza
continuamente la estructura organizacional para la buena marcha de
acciones. No obstante, el 28% de los trabajadores sostienen que dentro de la
DIREPRO de Loreto casi siempre se desarrolla la delegacion de funciones
hacia otros érganos correspondientes de modo correcto. Por su parte, el 34%

manifiesta que dentro de la DIREPRO de Loreto a veces existe una buena

coordinacion de las actividades plasmadas.
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Tabla 8

Direccion
N Cn Av Cs S
n % n % n % n % n %

Liderazgo 4 8% 7 14% 16 32% 9 18% 14 28%
Comunicaciéon 6 12% 8 16% 13 26% 11 22% 12 24%
Motivacion 6 12% 6 12% 19 38% 5 10% 14 28%
Trabajoen — , g9 40 20% 15 30% 11 22% 10 20%
equipo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL
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Se puede observar en la tabla 8 que, el 32% de los trabajadores encuestados
indican que el liderazgo que difunden los funcionarios de la DIREPRO de
Loreto a veces es el adecuado. Del mismo modo, el 26% considera que los
canales de comunicacion a veces son adecuados y suficientes para que esta
se realice de manera efectiva entre las areas de la DIREPRO de Loreto.
Ademas, el 38% de los encuestados revelan que los funcionarios de la
DIREPRO de Loreto a veces motivan al personal para mejorar su desempefio
laboral. Como también, el 30% de trabajadores dan a conocer que los

funcionarios de la DIREPRO de Loreto a veces promueven el trabajo en

equipo.
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Tabla 9

Control
N Cn Av Cs S
n % n % n % n % n %
Cumplimiento de o o o o o
nOrmas 5 10% 8 16% 12 24% 15 30% 10 20%
Monitoreo 8 16% 10 20% 9 18% 11 22% 12 24%

Corregir errores 1 22% 8 16% 4 8% 12 24% 15 30%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRPL
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Finalmente, el 30% de los trabajadores encuestados de la institucion

consideran que el personal casi siempre cumple con las normas de la

DIREPRO. Por su parte, el 24% de trabajadores indican que dentro de la

DIREPRO de Loreto siempre se realiza un buen monitoreo del ejercicio de las

funciones. Igualmente, el 30% sostiene que siempre se corrige errores

oportunamente en la DIREPRO de Loreto.
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RESULTADOS INFERENCIALES

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 114 50 111
Motivacion intrinseca 147 50 ,009
Motivacion extrinseca 176 50 ,001
Motivacion transcendental 132 50 ,029
Funcién publica ,159 50 ,003

Fuente: procesamiento de datos en el programa SPSS

De acuerdo a la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, se ha podido

identificar una significancia de 0,111 para la variable motivacién laboral,

asimismo, un indice de 0,009 para la dimensién motivacion intrinseca, un

indice de 0,001 para la dimensién extrinseca, asi como, un indice de 0,029

para la dimensién motivacion trascendental y un indice de 0,003 para la

variable funcion publica. Ante estos resultados se determind que la

distribucion de los datos no muestra una distribucion normal, dado que gran

parte de los indices se encuentran por debajo de 0,05. Por lo tanto, se optd

por aplicar una prueba de correlacién no paramétrica como es el estadistico

Rho de Spearman.

Tabla 11
Relacion entre la motivacion laboral y la funcion publica
Motivacion Funcion
laboral publica
Coeficiente de correlacion 1,000 ,867"
Motivacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 867" 1,000
Funcion
publica Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: procesamiento de datos en el programa SPSS
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Tras realizar la prueba de correlacion, en la tabla 11 se evidencia un
coeficiente de correlacion de 0,867 el cual es positivo considerable, indice que
es significativo al nivel 0,000. Ante estos resultados es imperante precisar la
aceptacion de la hipdtesis de investigacion, el cual establece que, existe
relacion significativa entre la motivaciéon laboral y la funcion publica en la

Direccion Regional de la Produccién de Loreto, 2023.

Tabla 12

Relacion que existe entre la motivacion intrinseca y la funcion publica

Motivacion Funcion

intrinseca publica
Coeficiente de correlacion 1,000 7367
Motivacion _
intrinseca Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 736" 1,000
Funcién
publica Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: procesamiento de datos en el programa SPSS

Asimismo, en la tabla 12 se evidencia un coeficiente de correlacion de 0,736
el cual es positivo considerable, indice que es significativo al nivel 0,000. Ante
estos resultados es imperante precisar la aceptacion de la hipdtesis de
investigacion, el cual establece que, existe relacion significativa entre la
motivacion intrinseca y la funcidn publica en la Direccion Regional de la
Produccién de Loreto, 2023.

31



Tabla 13

Relacion que existe entre la motivacion extrinseca y la funcion publica

Motivacion Funcion
extrinseca publica
Coeficiente de correlacion 1,000 7317
Motivacion
extrinseca Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 731" 1,000
Funcion
publica Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: procesamiento de datos en el programa SPSS

Ademas, en la tabla 13 se evidencia un coeficiente de correlacién de 0,731 el

cual es positivo considerable, indice que es significativo al nivel 0,000. Ante

estos resultados es imperante precisar la aceptacion de la hipodtesis de

investigacion, el cual establece que, existe relacidn significativa entre la

motivacion extrinseca y la funciéon publica en la Direccion Regional de la

Produccion de Loreto, 2023.

Tabla 14
Relacion que existe entre la motivacion transcendental y la funcion publica
Motivacion Funcion
transcenden  publica
tal
Motivacién Coeficiente de correlacion 1,000 7917
transcende  Sjg. (bilateral) . ,000
Rhode @l N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 7917 1,000
Funcién
publica Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: procesamiento de datos en el programa SPSS

Por ultimo, en la tabla 14 se evidencia un coeficiente de correlacion de 0,791

el cual es positivo considerable, indice que es significativo al nivel 0,000. Ante

estos resultados es imperante precisar la aceptacion de la hipdtesis de
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investigacion, el cual establece que, existe relacidn significativa entre la
motivacion trascendental y la funcion publica en la Direccion Regional de la
Produccion de Loreto, 2023.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La funcion publica, en su esencia, representa la columna vertebral de
cualquier administracion estatal o gubernamental. Su eficiencia y eficacia no
solo determinan la calidad de los servicios prestados a la ciudadania, sino
también la percepcion y confianza del publico hacia sus instituciones. En este
escenario, la motivacion laboral emerge como un elemento crucial, ya que
desempefia un papel fundamental en la productividad, el compromiso y la
retencién de los funcionarios publicos. El siguiente segmento se dedicara a
discutir los resultados obtenidos de un estudio centrado en la interseccion

entre la motivacién laboral y la funcion publica.

El analisis realizado sobre la Direccion Regional de la Produccion de Loreto
revel6 algunas tendencias interesantes en cuanto a la motivacion laboral de
sus trabajadores. De ellos, un 28% manifesté tener una motivacion de grado
medio en su trabajo. Por otra parte, un 22% expresé sentir una alta motivacion
laboral. Esta percepcion esta fundamentada en diversos aspectos: a menudo,
estos trabajadores sienten que su labor esta alineada con sus expectativas
personales; frecuentemente se hallan llenos de entusiasmo y vitalidad para
desempenfiar sus tareas; casi siempre ostentan un sentido de orgullo por
formar parte de la institucion. Desde el punto de vista econdmico, consideran
que su salario cubre adecuadamente sus necesidades esenciales. Asimismo,
en ocasiones, reciben incentivos y recompensas por su desempefio. Sin
embargo, es relevante sefialar que no siempre sienten un compromiso
profundo con los objetivos institucionales. En el ambito interpersonal, a
menudo mantienen relaciones armonicas con sus colegas, lo que contribuye
a un ambiente laboral positivo. Estos hallazgos establecen vinculos con
investigaciones previas, como la de Ruiz et al. (2021), quienes identificaron
deficiencias en la UE-400-DIRES San Martin en cuanto a la motivacion
laboral. Estas deficiencias se tradujeron en la falta de conocimientos,
habilidades y capacidades que repercutieron en la calidad del desempefo
laboral, y se manifestaron a través de comportamientos poco profesionales y
falta de compromiso en el personal antiguo. Este ultimo aspecto es un

contraste respecto a los resultados de Espinoza y Toscano (2020), quienes
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sostienen que los trabajadores satisfechos tienden a ser mas eficientes,

productivos y comprometidos con sus responsabilidades laborales.

En el contexto de la Direccion Regional de la Produccién de Loreto, estos
resultados sugieren la existencia de factores multiples que influyen en la
motivacion laboral. Las diferencias observadas en los niveles de motivacién
podrian estar ligadas a la gestion de recursos humanos, la cultura organizativa

y las oportunidades de crecimiento y reconocimiento dentro de la institucion.

Asimismo, se evidencio que el 28% de los empleados de la entidad perciben
la funcién publica como regular, mientras que el 24% la ve como muy
adecuada. Esta percepcion podria estar influenciada por varios factores
relacionados con la gestion y operatividad de la DIREPRO de Loreto. Los
trabajadores sefalaron que, en ocasiones, la entidad tiene claramente
definidos su misidn y vision; no siempre dispone de los recursos suficientes
para llevar a cabo sus actividades o proyectos planificados, pero si tiene
establecidos sus objetivos institucionales. Ademas, en la mayoria de las
veces, se efectia una adecuada delegacion de funciones a los érganos
pertinentes y se mantiene una coordinacion eficaz entre las distintas areas de
la DIREPRO. Aunque los recursos disponibles suelen ser adecuados, no
siempre son suficientes para asegurar una ejecucién efectiva. En términos de
gestion humana, el personal se siente ocasionalmente motivado para
optimizar su rendimiento laboral, suele adherirse a las normas de la entidad y
los errores se corrigen con prontitud. Esta apreciacion encuentra resonancias
en investigaciones previas, como el estudio llevado a cabo por Morales
(2019), donde se encontré que el manejo del cddigo de ética de la funcién
publica se ubicaba mayormente en el rango regular, con un 40,9% de los
participantes reflejando esta percepcion. Contrastando con este hallazgo, los
resultados presentados por Chavez (2020) indican que, dentro de la institucion
bajo estudio, la Municipalidad del Callao, la gestidén se desarrolla en un marco
positivo. Los empleados, segun Chavez, experimentan una identificacion
sélida con la institucion y se sienten estimulados en sus respectivas tareas.
Estos resultados contrastantes subrayan la variabilidad inherente a las

percepciones de los empleados en diferentes contextos organizacionales.
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Finalmente, se ha evidenciado un coeficiente de correlacién de 0,867 el cual
es positivo considerable, indice que es significativo al nivel 0,000. Ante estos
resultados es imperante precisar la aceptacion de la hipotesis de
investigacion, el cual establece que, existe relacién significativa entre la
motivacion laboral y la funcion publica en la Direccion Regional de la
Produccion de Loreto, 2023. Este hallazgo, sin embargo, se contrapone al
estudio realizado por Rivas (2020), quien determin6 que la motivacion
intrinseca y la gestion publica no mostraban una relacion significativa, con un
coeficiente de correlacion de tan solo 0,178. A pesar de esta aparente falta de
relacion, los directores de la institucion que Rivas estudié demostraron una
alta motivacion laboral y, simultaneamente, una gestion publica eficiente. Por
otro lado, el estudio de Morales (2019) corrobora en cierto modo los resultados
del analisis presente, pues encontrdé una relacion positiva alta entre el cédigo
de ética de la Funcion Publica y la mejora en la gestion, evidenciada por un
coeficiente de correlacion de 0,899. Sin embargo, cabe destacar que la
significancia obtenida en su estudio fue de 0,132, lo que indica que, a pesar
de la fuerte correlacion, la relacién no fue estadisticamente significativa al

nivel tradicionalmente aceptado (p<0,05).
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CAPITULO VI: PROPUESTA

Introduccion:

La motivacion laboral y la funcién publica representan dos ejes fundamentales
en la gestion eficiente y eficaz de cualquier institucion gubernamental. La
Direccion Regional de la Produccion de Loreto ha identificado oportunidades
para mejorar estas areas, y esta propuesta pretende esbozar un plan de
acciéon que resalte y aborde estos desafios.

Justificacion:

El nivel de compromiso y la satisfaccion laboral son factores que directamente
impactan la productividad, el desempeiio y la retencion de talento en cualquier
organizacion. En el ambito publico, estos aspectos son aun mas cruciales
dado que afectan la calidad del servicio brindado a la ciudadania y la
percepcion de eficiencia y transparencia de las instituciones

gubernamentales.

Recientes evaluaciones han revelado ciertas areas de mejora en cuanto a la
motivacion laboral y la percepcion de la funcion publica dentro de la Direccion.
Abordar estas areas no es solo una cuestion de optimizacién de recursos o
cumplimiento de objetivos; es un imperativo ético y estratégico. Un personal
desmotivado o una percepcidon negativa de la funciéon publica pueden
traducirse en decisiones menos informadas, menor proactividad, resistencia
al cambio y, en ultima instancia, en una gestion publica suboptima. Esta
situacion puede erosionar la confianza publica y limitar la capacidad de la

Direccion para cumplir su misién esencial.
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Objetivos y sus acciones a realizar:

Objetivo 1: Mejorar el nivel de satisfaccion y compromiso de los trabajadores con su labor. )

*Implementar programas de capacitacién y desarrollo para los empleados.
*Establecer un sistema de reconocimientos y recompensas por mérito laboral.

kl_]J a

<

«Implementar talleres y capacitaciones sobre liderazgo y gestion basados en valores.
*Fomentar la comunicacion abierta y el feedback constructivo entre todos los niveles jerarquicos.

*Establecer comités internos que aborden temas de motivacion y funcién publica para garantizar su
permanente actualizacién y relevancia.

*Realizar eventos de reconocimiento institucional que destaquen la labor y el compromiso de los

empleados con la funcién publica.
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*Promover actividades de integracién y construccion de equipo. S$/500.00
*Solicitar retroalimentacion regular de los empleados sobre su entorno laboral y realizar ajustes
segun las necesidades identificadas.
* Ofrecer oportunidades de crecimiento profesional y promocién interna. )
Objetivo 2: Fortalecer la percepcion y la eficiencia de la funcién publica en la Direccion. ) /
*Disefar e implementar campanas de sensibilizacion y formacién sobre la importancia de la funcién
publica.
Establecer protocolos claros y transparentes en todos los procesos administrativos.
*Incrementar la participacion ciudadana mediante consultas y encuentros publicos para entender S/ 600.00
mejor las expectativas y necesidades de la comunidad.
«Impulsar la transparencia mediante la publicacién regular de informes y actualizaciones sobre las
actividades y logros de la Direccion.
*Realizar auditorias internas periddicas para garantizar la eficiencia y correcto uso de los recursosj k
Objetivo 3: Consolidar una cultura organizativa que valore y promueva la motivaciéony la
funcion publica.
*Desarrollar un codigo de ética que resalte los valores de la funcion publica y promueva su
adherencia.
S/ 750.00

AN

O )

Director
Regional de
la
Produccion
de Loreto

Jefe de
Recursos

Humanos




CAPITULO VII: CONCLUSIONES

De manera general se evidencid que la motivacion laboral presenta una
correlacion significativa con la eficiencia de los trabajadores del Servidor
Publico de la Direccidén Regional de Produccion de Loreto durante el afo 2023,
que se reflejo en un coeficiente de correlacion positivo y considerable de
0,867.

Asimismo, se ha determinado una correlacion significativa entre la motivacion
intrinseca y la funcién publica, comprobada a través de un indice de

correlacion de 0,736 y una significancia de 0,000.

En la misma linea, se ha demostrado que existe relacién considerable y
significativa entre la motivacion extrinseca y la funcion publica, lo cual ha
quedado ratificado mediante un coeficiente de correlacion de 0.731 y una
significancia estadistica de 0.000.

Por ultimo, se determin6 que existe relacién significativa entre la motivacién

trascendental y la funcion publica, demostrado por un coeficiente de
correlacion del 0,791 y una significancia de 0,000.
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CAPITULO VIIl: RECOMENDACIONES

A la Direccion Regional de la Produccién de Loreto se le sugiere implementar
un sistema de reconocimiento y recompensas para premiar el esfuerzo y los
logros de los empleados, esto puede incluir bonos, premios o reconocimientos

publicos.

Se recomienda a la Direccion Regional de la Produccién de Loreto, fomentar
la autonomia, el cual permite a los trabajadores tomar decisiones y tener un
cierto grado de control sobre su trabajo, esto les dara una sensacién de
propiedad sobre sus responsabilidades y aumentara su motivacion para

realizar un buen trabajo.

Se sugiere a la Direccion Regional de la Produccién de Loreto fomentar un
ambiente de trabajo que establezca metas claras y desafiantes para los
trabajadores, estas metas deben ser alcanzables, pero también deben exigir
un esfuerzo adicional para lograrlas. Ademas, es importante que los
trabajadores reciban retroalimentacion constante sobre su desempeno y se

les reconozca cuando alcanzan sus objetivos.

A la Direccién Regional de la Producciéon de Loreto, se le recomienda
implementar iniciativas como el deporte, paseos de confraternidad y otras
actividades ludicas destinadas a mejorar las relaciones interpersonales y
motivar reconocidamente a sus trabajadores, esto incentiva el trabajo en
equipo, el compartir experiencias y enriquecer el ambiente laboral para lograr
una mayor eficiencia. Ademas, contribuira al mejoramiento de la productividad

del personal.
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ANEXOS



1. Matriz de consistencia

Titulo de la Problema de Objetivos de la Y Tipo de diseio Poblac|9n de Instrumento
. . L . - g . . ‘- Hipoétesis - estudio y de
investigacion investigacion investigacion de estudio . L .

procesamiento recoleccion
?g)ube'lergl.aac?éennee;?slte entre Objetivo general Hipotesis general
Ii'a motivacién laboral v Ia Determinar la relacion entre | Existe relacién significativa
funcién otiblica en la y la motivacion laboral y la entre la motivacion laboral y
DirecciéFr: Regional de la funcién publica en la la funcién publica en la
Produccion dge Loreto Direccién Regional de la Direccion Regional de la
’ Produccion de Loreto, 2023. | Produccién de Loreto, 2023. —
20237 . Poblacién:
Tipo de Conformada por 50
- Objetivos especificos Hipétesis especificas estudio: .
Problemas especificos o . o ” ) trabajadores de las
P 9 . 1. Identificar la relacion que | Hi1: Existe relacion Aplicada ; .
L 1. ¢ Qué relacion existe . N P diversas areas.
Motivacion entre la motivacion existe entre la motivacion significativa entre la
laboral y la o . intrinseca y la funcion motivacion intrinseca y la Nivel )
funcic intrinseca y la funcion s : S A L Muestra:

uncién o . g publica en la Direccion funcion publica en la descriptivo

s publica en la Direccion . e . . : . Conformada por la )
publica en la Reaional de la Produccién Regional de la Produccion Direcciéon Regional de la correlacional totalidad de la Instrumento:
Direccion 9 de Loreto, 2023. Produccion de Loreto, 2023. Cuestionario

Regional de la
Produccion de
Loreto, 2023

de Loreto, 20237

2. ¢ Qué relacion existe
entre la motivacion
extrinseca y la funcion
publica en la Direccion
Regional de la Produccion
de Loreto, 20237

3. ¢ Qué relacion existe
entre la motivacién
transcendental y la funcion
publica en la Direccion
Regional de la Produccién
de Loreto, 20237

2. ldentificar la relacion que
existe entre la motivacion
extrinseca y la funcién
publica en la Direccion
Regional de la Produccion
de Loreto, 2023.

3. Identificar la relacion que
existe entre la motivacién
transcendental y la funcion
publica en la Direccion
Regional de la Produccion
de Loreto, 2023.

Hi2: Existe relacion
significativa entre la
motivacion extrinseca y la
funcion publica en la
Direccion Regional de la
Produccion de Loreto, 2023.
Hi3: Existe relacion
significativa entre la
motivacion transcendental y la
funcién publica en la
Direccién Regional de la
Produccion de Loreto, 2023.

Diseiio de
estudio:

No
experimental

poblacién, es decir 50
trabajadores.

Procesamiento de
datos:

Excel

SPSS




2.

Tabla de operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . ‘
Variable - Dimensiones Indicadores Items Instrumento
conceptual operacional
Expectativas Siente que su trabajo cumple con sus expectativas
personales personales.
Estado de animo | Se siente con animo y energia para realizar su trabajo.
. Experimenta autonomia en las labores que realiza en su
S Autonomia
Motivacion centro de labor.
intrinseca Pertenencia Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion.
Superacion Siente la necesidad de seguir superandose en el ambito
De acuerdo con profesional profesional
Neyra et al. La variable sera Habilidades de | Piensa que puede desempenar otras actividades
(2016), la ~ evaluada bajo el tareas diferentes o complementarias en su institucion.
motivacion es un | instrumento adecuado c o Existe comunicacion fluida entre usted y el director de su
conjunto de fuerza | por Campos (2012), omunicacion institucion.
internas y aplicado por Neyra et Comodidad en el | Se siente cdmodo con el ambiente fisico de la Institucion
L externas, que al. (2016), el cual ambiente fisico | en la que trabaja.
Motivacion hacen que un consta de tre§ Motivacion | g o\ El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus S
laboral colabora_c!or elija _dlm.e’ns]om'as. extrinseca necesidades basicas. cuestionario
una accion y se | motivacion intrinseca, Recompensas e
conduzca a motivacion extrinseca incentivos Recibe recompensas e incentivos por su trabajo.
distintas maneras y motivacion Logro de Piensa que su trabajo contribuye a lograr los objetivos
por efecto sea al | trascendental, la cual objetivos institucionales
egtr(])tge:rr;i:;leta, esta (;%n:tpe Lr'ﬁzta por Reconocimiento Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de
or anFi)zacionaIy . SUS Superiores.
9 ) Desempefio Considera que su desempeno laboral beneficia a la
laboral institucion.
Motivacion Compromiso Se siente comprometido con el logro de los objetivos de la
transcendental institucion.
Relaciones Considera una buena la relacién entre sus comparferos

interpersonales

de trabajo

Participacion

Participa con entusiasmo en las actividades labores de la
Institucién.




Variable Definicion Defmu_:lon Dimensiones Indicadores items Instrumento
conceptual operacional
. . Considera Ud. que la DIREPRO de Loreto tiene definida
Misién y vision L .
SuU misioén y vision.
L Considera Ud. que la Se asigna recursos para el
Definicion de e o o
. cumplimiento de las actividades y/o proyectos planificados
. .. |objetivos ; . o T
Planificacion tiene claramente establecido los objetivos institucionales
Documentos de | El Manual de Organizacién y Funciones de la Direccién
MOF Regional de la Produccién de Loreto es claro.
Recursos Se dispone de los recursos necesarios para alcanzar las
disponibles metas.
Considera Ud. que la DIREPRO de Loreto actualiza
Estructura . o
La funcién pbli organica continuamente la estructura organizacional para la buena
Zsutgglgr; pllje”':a La funcioén publica se marcha de acciones.
oda aq entiende como la Y Considera Ud. que dentro de la DIREPRO de Loreto se
actividad que I s Organizacion Del . q la la del i5n de funci haoi f
desarrolla la administracion elegacion esarrolla la delegacion de funciones hacia otros érganos
Administracion. de publica, la cual sera correspondientes de modo correcto.
Funcién manera directé o medida a través de 4 Coordinacion Considera Ud. que dentro de la DIREPRO de Loreto existe El
publica etapas, siendo: la una buena coordinacién de las actividades plasmadas. cuestionario

delegada, con el
objeto de cumplir

su fin ultimo: el

interés general
(Rodriguez, 2021).

planificacién,

organizacion,
direccion y control
(Rodriguez, 2021).

Liderazgo

El liderazgo que difunden los funcionarios de la DIREPRO
de Loreto es el adecuado.

Comunicacion

Los canales de comunicacion son adecuados y suficientes
para que esta se realice de manera efectiva entre las

Direccion areas de la DIREPRO de Loreto.

o Los funcionarios de la DIREPRO de Loreto motivan al

Motivacion ! .
personal para mejorar su desempefio laboral.

Trabajo en Los funcionarios de la DIREPRO de Loreto promueven el
equipo trabajo en equipo.
Cumplimiento de | Considera Ud. que el personal cumple con las normas de
normas la DIREPRO.

. Dentro de la DIREPRO de Loreto se realiza un buen

Control Monitoreo

monitoreo del ejercicio de las funciones.

Corregir errores

Se corrige errores oportunamente en la DIREPRO de
Loreto.




3.

Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION LABORAL

Estimado encuestado, el presente cuestionario tuvo por finalidad conocer el

nivel de motivacion laboral en la Direccion Regional de la Produccion de

Loreto, 2023; este cuestionario es de caracter anénimo. Ademas, se le pide

leer cada item y marcar con una X el numeral de respuesta segun la escala

valorativa siguiente:

Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

1 2 3 4 5
Dimensiones Escala de

N° D1: Motivacion intrinseca medicion

1 Siente que su trabajo cumple con sus expectativas 11213]als
personales.

2 | Se siente con animo y energia para realizar su trabajo. 1123|415
Experimenta autonomia en las labores que realiza en su

3 1123|415
centro de labor.

4 | Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion. 1123|415

5 Slentella necesidad de seguir superandose en el ambito 1121314ls5
profesional
Piensa que puede desempeiniar otras actividades

6 | . . L 1123|415
diferentes o complementarias en su institucion.

N° D2: Motivacion extrinseca

7 _EX|s_te comunicacion fluida entre usted y el director de su 1121314ls
institucion.
Se siente comodo con el ambiente fisico de la Institucion

8 . 1123|415
en la que trabaja.
El sueldo que percibe es suficiente para satisfacer sus

9 . e 1123|415
necesidades basicas.

10 | Recibe recompensas e incentivos por su trabajo. 1123|415

11 Pler_lsa_que su trabajo contribuye a lograr los objetivos 1121314ls
institucionales.

N° D3: Motivacion transcendental

12 Cuando realiza su trabajo necesita el reconocimiento de 1121314ls
SuUs superiores.

13 .Cor?3|d.e’ra que su desempefio laboral beneficia a la 1121314ls5
institucion.

14 Se_ S|e_nte_(,:ompromet|do con el logro de los objetivos de 1121314ls
la institucion.

15 Considera una buena la relaciéon entre sus compafieros 1121314ls5
de trabajo

16 Parpmp_a,\ con entusiasmo en las actividades labores de la 1121314ls
Institucion.




CUESTIONARIO SOBRE LA FUNCION PUBLICA
Estimado encuestado, el presente cuestionario tuvo por finalidad conocer la
funcién publica en la Direccion Regional de la Produccion de Loreto, 2023;
este cuestionario es de caracter anonimo. Ademas, se le pide leer cada item

y marcar con una X el numeral de respuesta segun la escala valorativa

siguiente:
Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
Dimensiones Escala de
N° D1: Planificacion mediciéon
1 Cc_;r@dera_ Ud que la DIREPRO de Loreto tiene definida su 1121314
misién y vision.
Considera Ud. que se asigna recursos para el cumplimiento
2 |de las actividades y/o proyectos planificados tiene 1123 )| 4
claramente establecido los objetivos institucionales
3 El Manual de Organizacion y Funciones de la Direccion 1121314
Regional de la Produccién de Loreto es claro.
4 Se dispone de los recursos necesarios para alcanzar las 112134
metas.
N° D2: Organizacion
Considera Ud. que la DIREPRO de Loreto actualiza
5 | continuamente la estructura organizacional para la buena 11234

marcha de acciones.

Considera Ud. que dentro de la DIREPRO de Loreto se
6 | desarrolla la delegacién de funciones hacia otros 6rganos 1123 ]| 4
correspondientes de modo correcto.

Considera Ud. que dentro de la DIREPRO de Loreto existe
una buena coordinacion de las actividades plasmadas.

N° D3: Direccion

El liderazgo que difunden los funcionarios de la DIREPRO
8 1123
de Loreto es el adecuado.

Los canales de comunicacion son adecuados y suficientes
9 |para que esta se realice de manera efectivaentrelasareas | 1 | 2 | 3 | 4
de la DIREPRO de Loreto.

10 Los funcionarios de la DIREPRO de Loreto motivan al 1121314
personal para mejorar su desempefio laboral.

Los funcionarios de la DIREPRO de Loreto promueven el

11 ) . 1123 )| 4
trabajo en equipo.

N° D4: Control

12 Considera Ud. que el personal cumple con las normas de la 112134

DIREPRO.

Dentro de la DIREPRO de Loreto se realiza un buen
13 . S ) 11213 4
monitoreo del ejercicio de las funciones.

Se corrige errores oportunamente en la DIREPRO de

14 Loreto.




4. Estadistica complementaria

Analisis de fiabilidad

Escala: Motivacion laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 50 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 50 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,858 16

Escala: Funcién publica

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 50 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 50 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,837 14




5. Consentimiento informado de participacion en proyecto de
investigaciéon
Por la presente declaro que he leido cuestionario de la investigacion titulada:

He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella y se me ha contestado

satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como participante.

Nombre del participante:

Su participacion en este estudio no implica ningun riesgo de dafo fisico ni
psicolégico para usted. Es asi que todos los datos que se recojan, seran
estrictamente anénimos y de caracter privados. Asimismo, los datos
entregados seran absolutamente confidenciales y sélo se usaran para los
fines cientificos de la investigacion. El responsable de esto, en calidad de
custodio de los datos, sera el Investigador Responsable del proyecto, quien
tomara todas las medidas necesarias para cautelar el adecuado tratamiento
de los datos, el resguardo de la informacion registrada y la correcta custodia

de estos.

Desde ya le agradecemos su participacion.

NOMBRE

Investigador Responsable
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