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RESUMEN

Vivimos en un contexto cada vez mas exigente para las organizaciones publicas, donde
el cumplimiento de metas institucionales requiere no solo de recursos fisicos y
tecnologicos, sino también de un equipo humano motivado y comprometido. En este
sentido, la motivacion laboral se convierte en un factor determinante para el desempeio
organizacional. El presente estudio tuvo como objetivo de determinar la influencia de la
motivacion laboral en el desempefio organizacional de los servidores publicos en la
unidad ejecutora Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino-PRADERA del
gobierno regional de Puno. La metodologia corresponde a un enfoque cuantitativo, de
alcance descriptivo-explicativo de disefio no experimental de corte transversal, para lo
cual se trabajé con una poblacion de 93 servidores publicos y una muestra de 85
servidores publicos en base al muestreo por conveniencia, para la recoleccion de datos se
aplico la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario ambos estructurados en
escala de Likert, obteniendo la validacion de juicio de expertos y la confiabilidad a través
del Alfa de Cronbach. Para contrastar la hipdtesis se utilizé la regresion lineal simple. Los
resultados evidenciaron que el 36.4% de los encuestados presenta un nivel medio de
motivacion laboral, el 37.5% alcanza un nivel medio de desempefio organizacional. En
conclusion, la motivacion laboral influye positivamente en el desempefio organizacional
con un valor p = 0.000 es decir a mayor motivacion laboral mejor es el desempefio
organizacional. Esto sugiere que, si bien los servidores publicos se sienten motivados,
resulta necesario implementar un plan de mejora propuesto para fortalecer la motivacion

laboral y garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Palabras clave: motivacion, laboral, desempefio organizacional, unidad ejecutora,

servidor publico.
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ABSTRACT

We live in an increasingly demanding context for public organizations, where the
fulfillment of institutional goals requires not only physical and technological resources,
but also a motivated and committed human team. In this sense, work motivation becomes
a determining factor for organizational performance. The objective of this study was to
determine the influence of work motivation on the organizational performance of public
servants in the executing unit of the Andean Rural Development Support Program-
PRADERA of the regional government of Puno. The methodology corresponds to a
quantitative approach, descriptive-explanatory in scope, with a cross-sectional non-
experimental design, for which a population of 93 public servants and a sample of 85
public servants were worked on based on convenience sampling, for data collection the
survey technique and the questionnaire instrument were applied, both structured on a
Likert scale. obtaining validation of expert judgment and reliability through Cronbach's
Alpha. To test the hypothesis, simple linear regression was used. The results showed that
36.4% of the respondents have a medium level of work motivation, 37.5% reach a
medium level of organizational performance. In conclusion, work motivation positively
influences organizational performance with a value Sig. p = 0.000, that is, the higher the
work motivation, the better the organizational performance. This suggests that, although
public servants feel motivated, it is necessary to implement a proposed improvement plan

to strengthen work motivation and guarantee the fulfillment of institutional objectives.

Keywords: motivation, work, organizational performance, executing unit, public servant
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INTRODUCCION

La motivacion laboral representa un factor que impacta directamente en el desempefio
organizacional, especialmente en instituciones publicas, donde la eficiencia y calidad del
servicio son cruciales para el desarrollo social y econdmico. En los ltimos afios, las
organizaciones publicas han enfrentado crecientes desafios vinculados a la eficiencia, la
productividad y la mejora continua del servicio que brindan a la ciudadania (Ponce et al.,
2021). En este contexto, la motivacion laboral adquiere un papel estratégico, dado que el
compromiso, la actitud y el bienestar del personal influyen de forma significativa en el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Este aspecto adquiere mayor importancia
en las entidades publicas, donde los servidores publicos deben responder a politicas
publicas y alcanzar metas concretas; por ello, el nivel de motivacion se convierte en un

elemento decisivo para garantizar el logro de los resultados esperados.

El desempefio organizacional no depende Unicamente de los recursos materiales o
financieros, sino del grado de implicancia del recurso humano, quien ejecuta y da
operatividad a los planes y proyectos institucionales. Diversos estudios han demostrado
que trabajadores motivados tienden a ser mas productivos, colaborativos y orientados al
cumplimiento de sus funciones (Garcia, 2022). La motivacion laboral puede ser
impulsada tanto por la motivacion intrinseca, entendida como aquella que surge del
interés y satisfaccion personal por realizar una actividad. Por otro lado, la motivacion
extrinseca, que se basa en estimulos externos vinculados a las condiciones laborales,
beneficios obtenidos en la entidad por la labor que se cumple. Ambos tipos de motivacion
son esenciales, sin embargo, cuando estos factores no se gestionan adecuadamente, la
motivacion laboral se ve afectada, generando una disminucion del compromiso y la

productividad, lo que repercute el rendimiento y la obtencion de los fines institucionales.

La unidad ejecutora PRADERA del Gobierno Regional de Puno al igual que muchas
entidades enfrentan desafios en cuanto al cumplimento de sus objetivos y la articulacion
de sus funciones técnicas con las necesidades de la poblacion. A pesar de contar con un
equipo técnico capacitado y una estructura institucional definida, existen limitaciones en

la ejecucion de proyectos y en la operatividad de los procesos administrativos.

La finalidad principal de esta investigacion es determinar la influencia entre la motivacion

laboral y el desempefio organizacional de los servidores publicos, evaluando aspectos
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como las condiciones de trabajo, la disposicion del personal frente a sus
responsabilidades, capacitaciones que reciben en la entidad y al cumplimiento de sus
objetivos institucionales. Se analizaran tanto la motivacion intrinseca (como el sentido de
logro, responsabilidad, capacitaciones) y la motivacion extrinseca (remuneracion,
ambiente laboral, supervision y relaciones interpersonales), ya que ambos influyen en el
compromiso del servidor con los objetivos institucionales. Asimismo, se observara como
estas dimensiones motivacionales afectan el cumplimiento de metas, la eficiencia de

procesos y la ejecucion de proyectos en la unidad ejecutora PRADERA.

La tesis se organizo6 en cuatro secciones. El Capitulo primero se plantea la problematica
investigada, las preguntas, objetivos y justificacion del estudio. El Capitulo segundo
comprendieron los antecedentes, el sustento tedrico, normativo e hipotesis planteadas. En
el Capitulo III se describe la metodologia, disefio, poblacion, muestra, instrumentos,
procedimientos aplicados. El Capitulo cuarto se presentaron hallazgos y su analisis
respectivo, seguidos de la discusion, conclusiones y recomendaciones. Finalmente, se
incluye una propuesta de plan de mejora orientado a fortalecer los factores motivacionales
en la unidad ejecutora PRADERA, contribuyendo al fortalecimiento del desempefio

institucional.
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CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

A nivel mundial, la motivacion laboral constituye un factor clave en cualquier
organizacion publica, pues de ella depende el compromiso del personal y el logro de las
metas institucionales. Sin embargo, en muchas entidades publicos se observa que
alrededor del 50% de los servidores desempefian sus actividades con bajos niveles de
motivacion, lo cual responde a la falta de compromiso, carencia de materiales y equipos
adecuados, la existencia de entornos laborales poco favorables y la ausencia de
reconocimiento al esfuerzo realizado. Estos factores repercuten de manera negativa tanto
en la satisfaccion personal del servidor publico como en el desempefio organizacional de
la entidad (Quevedo, 2022). En paises como Espafia, por ejemplo, persisten limitaciones
importantes en el desempefio de sus organizaciones publicas, alcanzando un 68.5%, cifra
inferior a la de paises como Alemania 87.1%. Esta brecha refleja que, pese a las largas
jornadas laborales que superan las de otros paises europeos y asiaticos, los resultados
organizacionales no logran mejorar. Ello confirma que mas alla de la carga de horario, la
motivacion laboral es un elemento primordial que contribuye de manera directa al logro

de metas y objetivos institucionales (Hernandez, 2022).

En el contexto nacional, la motivacién laboral también representa un desafio para las
entidades publicas, debido a la falta de una adecuada gestion del capital humano, lo que
repercute en la eficiencia y productividad institucional, la cual se ha identificado en las
entidades un problema constante que es la falta de motivacion laboral en los servidores
publicos en donde los jefes no son conscientes del nivel de motivacion que tienen sus
trabajadores y consideran que, mientras mas los presionen, mayor sera la productividad,
no obstante, esto provoca estrés y afecta de manera negativa tanto el compromiso del
personal como el alcance de los objetivos estratégicos (Verastegui, 2024). Asi, las
deficiencias en la gestion de la motivacion se reflejan en la limitada capacidad de las
entidades para cumplir con sus planes y metas, lo que evidencia la necesidad de fomentar
entornos laborales que fortalezcan el compromiso y la motivacion del servidor publico
(Hernéndez, 2022).Asimismo Quevedo (2022) sefiala que en Tacna, las entidades
publicas evidencian mayores deficiencias en los niveles de motivacion laboral, situacion

que se refleja principalmente en las municipalidades y en los establecimientos de salud
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dependientes del Estado. De acuerdo con la autora, aproximadamente el 45% de los
servidores publicos se encuentra en disposicion de optar por nuevas oportunidades
laborales, en tanto la remuneracion que perciben no satisface sus expectativas
economicas. A ello se suma la carencia de incentivos, tanto de caracter econdémico como
no econdmico, asi como la ausencia de estrategias institucionales orientadas a la

implementacion de talleres o programas de fortalecimiento motivacional.

A nivel regional, en el departamento de Puno diversas investigaciones han sefialado que
en las instituciones publicas persisten limitaciones relacionadas con la cooperacion entre
compaifieros, la escasa participacion en el trabajo en equipo y la falta de comunicacion.
Ademas, se evidencian deficiencias en la organizacion de tareas, en la retroalimentacion
constructiva y en la promocion de la motivacion de manera sostenida. Estas condiciones
afectan directamente el compromiso del trabajador, reducen su productividad y, en
consecuencia, impactan negativamente en el logro de los objetivos institucionales. De ahi
que resulte necesario evaluar los niveles de motivacion del personal y proponer
estrategias que permitan mejorar el desempefio organizacional en beneficio de la

ciudadania (Quevedo, 2022).

Esta realidad también se evidencia en la Unidad Ejecutora Programa de Apoyo al
Desarrollo Rural Andino (PRADERA), donde persisten deficiencias que afectan
directamente el desempefio organizacional. Segun el MEF (2023), el avance global
alcanzado fue del 90.2 %. Sin embargo, al analizar sus proyectos se observan
limitaciones, por ejemplo, el proyecto que busca mejorar los servicios de innovacion y
transferencia tecnologica para el desarrollo de la produccion pecuaria apenas alcanzo un
25 % de ejecucion. Algo similar ocurrid con el proyecto orientado a fortalecer la
produccion de carne, lana y leche en el ganado ovino en la zona sur de Puno, que solo
lleg6 al 30 %. Estos resultados dejan ver fallas en la planificacion, la forma en que se
organiza el trabajo y el uso que se le estd dando al personal disponible. Asimismo, la
ausencia de planes de capacitacion, las limitadas condiciones laborales e implementos de
trabajo repercuten en el cumplimiento de las actividades institucionales, asi como en la
consecucion de objetivos y metas en beneficio de las zonas rurales del Gobierno Regional
de Puno. Esta situacion también genera retrasos en la ejecucion de proyectos de inversion,
como el Mejoramiento de la Tecnificacion de Procesos para la Cadena Productiva de la

Leche en la Region Puno. En consecuencia, la baja motivacion laboral tiende a
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incrementar la rotacion de personal, debilitar la cohesion de los equipos de trabajo y
limitar la mejora continua en el desempefio organizacional. Por ello, abordar esta brecha
mediante investigaciones que evaliien ambas variables resulta esencial, ya que permitira
implementar medidas y acciones orientadas a optimizar los resultados y alcanzar un

desempefio organizacional eficiente.

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.2.1. Pregunta general

(Como influye la motivaciéon laboral en el desempefio organizacional de los servidores
publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino-

PRADERA?” del gobierno regional de Puno?
1.2.1. Preguntas especificas

e ;Como influye la motivacion intrinseca en el desempefio organizacional de los
servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural
Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno?

e ;Como influye la motivacion extrinseca en el desempefio organizacional de los
servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo general

Determinar la influencia de la motivacion laboral en el desempeno organizacional de los
servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.
1.3.2. Objetivos especificos

e Identificar la influencia de la motivacion intrinseca en el desempeflo organizacional
de los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo

Rural Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.
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e Identificar la influencia de la motivacion extrinseca en el desempefio organizacional
de los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo

Rural Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.
1.4  JUSTIFICACION

En el contexto practico, la investigacion mediante los resultados brinda un aporte que
permitird a la unidad ejecutora PRADERA mediante un plan de mejora estrategias
motivacionales para solucionar las dificultades y debilidades que existen en dicha entidad
y asi lograr el cumplimiento de objetivos establecidos en la unidad ejecutora. Asimismo,
promover la importancia a la motivacion laboral en el desempefio organizacional y asi

poder contribuir al desarrollo social en el cumplimiento de metas de manera eficaz.

En el contexto tedrico, contribuye al fundamento de los temas vinculadas con la
motivacion laboral y desempefio organizacional haciendo de su andlisis més que un reto,
una necesidad importante en el presente contexto organizacional, permitiendo la
transicién hacia un modelo de crecimiento, proporcionando una fuente de informacion

para futuros estudios relacionados al tema.

En el contexto metodologico, la investigacion aporta con resultados mediante el método
cuantitativo empleando la encuesta y el cuestionario que permitira llegar a los objetivos
planteados, una vez comprobada su confiabilidad y validez de los instrumentos estos
aportes constituiran una referencia valiosa para futuros investigadores que desarrollen

estudios similares al tema.

En el contexto social, la presente investigacion brinda conocimientos e informacidon
valiosa como fundamento teodrico y evidencia empirica, los podrian contribuir una mejora
en la motivacion laboral para el logro de los objetivos institucionales en dicha entidad
brindando un mejor servicio al usuario, ya que cuando los trabajadores se encuentran
motivados, muestran mayor compromiso con sus funciones, de esta manera, la
motivacion laboral no solo fortalece la productividad institucional, sino que también

promueve un entorno de confianza entre la comunidad y la entidad publica.

En el contexto econdmico, el fortalecimiento de la motivacion laboral en los servidores
publicos incide directamente en el desempefio organizacional. Un personal motivado

permite reducir gastos generados a la rotacion, inasistencia y la baja productividad, lo
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cual garantiza una administracion mas eficiente del presupuesto publico. De esta manera,
las capacitaciones implementadas dejan de constituir un gasto improductivo para
convertirse en una inversion estratégica orientada a potenciar las competencias del

personal y a consolidar el cumplimiento de los objetivos institucionales de la entidad.

En el contexto legal, la investigacion se justifica en el marco de la Ley del Servicio Civil
(Ley N.° 30057), la cual resalta la relevancia de la gestion del talento humano en las
entidades publicas, promoviendo la meritocracia, el desarrollo de capacidades y el
fortalecimiento del desempefio de los servidores. Asimismo, la Constitucion Politica del
Pert reconoce el derecho de la ciudadania a recibir servicios publicos de calidad, lo que
obliga a las instituciones a implementar estrategias que aseguren eficiencia en la gestion
publica. En este sentido, la motivacion laboral se constituye en un factor clave para

garantizar el cumplimiento de dicho mandato constitucional.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES
2.1.1. Antecedentes internacionales

Ponce et., al (2021) en el articulo “Motivacién laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional: Caso Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Pajan”,
tuvo como objetivo analizar la influencia entre motivacion laboral y el desempefio
organizacional. La investigacion tuvo un enfoque cualitativo de alcance descriptivo y
disefio bibliografico. El método que se aplicd es bibliografico un tipo de estudio que
emplea documentos oficiales y personales como fuente de informacion. Los resultados
evidenciaron que la motivacion en el municipio presentaba multiples deficiencias que
afectaban de manera directa el desempefo organizacional. Asimismo, se detectaron
sefales de baja autoestima entre los trabajadores durante su jornada laboral, situacion que
se relacioné con la falta de estrategias orientadas a fortalecer su desarrollo profesional y

personal.

Bernal et al., (2020) en el articulo “El capital humano y su relacion con el desempeiio
organizacional” tuvo como fin analizar la relacidon que existe entre el capital humano y el
desempefio organizacional en las organizaciones publicos y privadas. El estudio fue
cuantitativo, descriptivo-explicativo y no experimental. Para el analisis de resultados se
recurre al analisis de regresion lineal simple. Los resultados indican que el capital humano
influye en el desempefio organizacional, de acuerdo al valor obtenido en el coeficiente de

Pearson que resulta ser positivo y con significancia bilateral.

Ledn y Fernandez (2023) en el articulo “Desempefio de las organizaciones desde una
vision a través de teoria del caos y la complejidad”, tuvo como fin analizar las teorias del
caos y complejidad que afectan el logro de las metas en las organizaciones publicas. La
investigacion fue cuantitativa, de alcance exploratorio, ademas fue no experimental. Se
realizd la revision literaria desde el 2000 —2022. Los resultados demuestran que se
evidencio la falta de comunicacion y trabajo colaborativo la cual es una de las razones
que no alcanzan las metas. Se concluyd que las organizaciones, al ser entidades

complejas, necesitaban ser comprendidas desde una perspectiva mas amplia. Esto

20



significaba analizarlas considerando tanto lo que ocurre dentro de ellas como los factores
del entorno que también influyen en su desempeiio.

Dolores et al. (2023) en su articulo de titulo “La motivacion laboral y su relacion con el
desempetio laboral. Un estudio de caso” en donde tuvieron como objetivo determinar la
relacién entre motivacion y desempenio de los profesionales del area de salud en el
periodo posterior a la pandemia. La metodologia utilizada se basé en un enfoque
cuantitativo, descriptivo y correlacional. Se trabajé con una poblacion de 31 trabajadores
médicos que mantienen contacto directo con pacientes y sus familias. A partir de este
grupo, se seleccionaron 30 participantes mediante un muestreo aleatorio simple. Los
resultados, obtenidos a partir de una regresion lineal simple y un andlisis ANOVA,
arrojaron un valor critico de 0.889 y un p-valor de 0.354. Esto sugiere que, aunque no se
hall6 una relacion estadisticamente significativa, si se identificd una correlacion positiva
entre ambas variables. En conclusion, se pudo observar que los trabajadores con mayor
motivacion tienden a desempenarse mejor, lo que destaca la importancia de mantener un

buen ambiente laboral, especialmente en contextos tan exigentes como el actual

Arévalo y Santacruz (2020) en su proyecto de investigacion “Los factores motivacionales
y su incidencia en el desempefio laboral del personal del GAD del Cantén la Mana,
Provincia de Cotopaxi, afio 20207, tuvo como objetivo analizar los elementos
motivacionales y el desempeno laboral. Para ello se empled la investigacion cuantitativa
de alcance descriptiva y de disefio no experimental. Se concluye que la motivacion laboral
influye significativamente en el rendimiento laboral, destacandose entre los mas
relevantes el ambiente de trabajo, las compensaciones laborales y los estimulos al buen
desempefio. Estos aspectos explican los resultados iniciales que evidencian un bajo nivel
de compromiso hacia la institucion, asi como un gran nimero del personal realiza sus

funciones por mera obligacion mas que por identificacion o lealtad a la entidad.

Jaramillo (2023) en la investigacion “Desempefio organizacional para la mejora de los
procesos administrativos del Gobierno Autonomo Descentralizado Campozano” tuvo
como objetivo determinar la importancia de la gestion administrativa para mejorar el
desempeflo organizacional. La investigacion fue cuantitativa, exploratoria y no
experimental. Los resultados indicaron que la mayoria, alrededor del 89 %, veia el
desempetio de la organizacién como bastante alto, aunque un pequefio grupo, el 11 %,

opinaba que era bajo. Con base en esto, se concluy6 que los procesos que mas influyeron
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para cumplir con los objetivos institucionales fueron la compra de materiales y la
contratacion de personal, siempre siguiendo las reglas del sector publico. Asimismo,
tedricamente el desempefio organizacional con los procesos administrativos en el GAD
Campozano influye de manera directa en los procesos administrativos y su crecimiento

institucional.

Gotte (2019) en el trabajo “Motivacion laboral en Organizaciones Publicas” tuvo como
objetivo es conocer el estado actual de personas que trabajan en la administracion publica
de la Municipalidad de Godoy Cruz, Argentina. La investigacion fue cuantitativo,
descriptivo-explicativo y no experimental. Los resultados mostraron que el crecimiento
profesional y el salario se perciben como insuficientes. Las mejores valoraciones se
dieron en aspectos como la limpieza y condiciones sanitarias del entorno laboral, mientras
que los puntajes mas bajos se relacionaron con la falta de equidad y justicia interna. La
conclusion sefiala que la motivacion depende en gran parte del salario, la carga laboral
equitativa y el trato justo. También influyen factores como el favoritismo politico y las

limitadas oportunidades de ascenso.

Sancan (2021) en la presente investigacion “Desempefio organizacional de los gobiernos
autonomos descentralizados del cantdn Jipijapa afio 2020 tuvo como objetivo determinar
las causas que dificultan el desempefio organizacional en el desarrollo del turismo
alternativo. La investigacion fue mixta, explicativo, método fenomenoldgico-
hermenéutico. Los resultados mostraron que el sistema de planificacion no permitia
gestionar los recursos de manera eficiente. Ademas, las decisiones estratégicas dentro del
modelo de gestion no favorecian la produccion de bienes y servicios de calidad.
Concluyendo el inadecuado desempefio organizacional de los gobiernos auténomos

descentralizados del canton Jipijapa.

Rodriguez (2023) en la investigacion “El clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores del Municipio de la Ciudad de Manta”, tuvo como objetivo describir como
el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad del canton Manta. La investigacion se basé en un enfoque cuantitativo,
con el objetivo de describir y explicar la situacion, usando un disefio que no involucrd
manipulacion directa de variables. Los resultados mostraron que muchas personas no
perciben correctamente la comunicacion relacionada con la motivacion, y también se

encontrd que varias de ellas no se sienten motivadas en su trabajo. Por eso, se puede decir
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que el clima organizacional tiene una gran influencia en como desempefian sus tareas los

empleados del municipio de Manta.

Rodriguez (2020) en la investigacion “Motivacion intrinsecos y extrinsecos y su relacion
en el nivel de desempeiio laboral del personal de la Gerencia de Salud "COSSMIL”, tuvo
como objetivo analizar qué factores intrinsecos o extrinsecos de la motivacion tienen
mayor relacion en el nivel de desempefio laboral del personal. La investigacion fue
enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional. Los resultados reflejan que el desempefo
de los trabajadores se nota en las tareas que realizan dia a dia. Se identificaron diferentes
factores, tanto dentro como fuera del propio trabajador, que afectan su rendimiento.
Ademas, se pudo ver que la motivacion relacionada con estos factores, ya sea interna o

externa, suele ser baja.

Torres (2022) en su articulo de titulo “Motivacion y desempefio laboral en la Direccion
de Operaciones Agrarias Tarapoto” en donde tuvo como objetivo disefiar una propuesta
de motivacion basada en la teoria de McClelland a fin de mejorar el desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccion de Operaciones Agrarias Tarapoto. Para tal fin se baso
en una metodologia de tipo cuantitativa, correlacional y no experimental. Los resultados
indican que casi la mitad de los trabajadores (un 46%) estan bastante motivados, mientras
que el resto, un 27%, tienen niveles de motivacion medios o bajos. Cuando se miran las
diferentes areas de motivacion, en la parte de logro la mayoria se siente bien motivada,
con un 65% en nivel alto. En la dimension de afiliacion, sucede algo similar, también con
un 65% en nivel alto. Sin embargo, en cuanto a la dimensidon de poder, mas de la mitad
de los empleados (52%) muestran una motivacion baja, y solo un pequeiio grupo,
alrededor del 9%, se siente realmente motivado en este aspecto. Esto muestra que hay un
punto débil importante en esta area. En conclusion, la motivacion en el trabajo influye
directamente en como rinden los empleados, ayudandolos a ser més creativos, autobnomos
y a tomar mas iniciativa. Ademads, una buena motivacion puede ayudar a combatir el

desinterés, el bajo rendimiento y la falta de trabajo en equipo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Quevedo (2022) en la investigacion “Nivel de motivacion laboral de los colaboradores de
la municipalidad distrital de Yauyucan-2021" el estudio buscé entender como se sienten

motivados los colaboradores en su trabajo. Para ello, se aplico un método cuantitativo,
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descriptivo y no experimental. Los resultados mas importantes indicaron que la
motivacion que depende de factores externos estd en un nivel medio, mientras que la
motivacion interna, la que viene de cada persona, es bastante baja. En general, se
concluy6 que la motivaciéon en la municipalidad es baja, y esto afecta directamente como

los empleados cumplen con sus tareas y metas.

Albornoz y Limas (2020) en la investigacion “Auditoria de cumplimiento y el logro de
los objetivos institucionales de la municipalidad provincial de Huari, afio 2017 tuvo
como objetivo general determinar la incidencia de la auditoria de cumplimiento en el
logro de los objetivos institucionales de la Municipalidad Provincial de Huari. La
metodologia fue enfoque cuantitativo y se centrd en explicar ciertos fendmenos sin
intervenir directamente, observando todo en un solo momento. Los resultados que se
obtuvieron ayudaron a cumplir con lo que se queria investigar y mostraron que ain no se
han logrado alcanzar completamente las metas que tiene la institucion. A pesar de eso, se
pudo ver que la auditoria de cumplimiento tiene un efecto positivo en el logro de esas
metas. Esto se confirmé con un dato estadistico (un Rho de Spearman de 0,577) y una

prueba que mostrd que la relacion es muy significativa (con un valor de 0,000).

Armas (2021) en la investigacion “Motivacion y desempeno laboral del personal del
Ministerio Publico de Cajabamba, 2020” tuvo como finalidad en qué medida la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal. La investigacion fue
cuantitativo, correlacional y no experimental. Para recabar la informacién se hizo uso de
la encuesta y cuestionario, en base a Likert. Los resultados refieren que segun el
estadistico Rho de Spearman se alcanz6 una relacion de 0.728 y una significancia de
0.000. Concluyendo que hay un vinculo directo, medio y significativo entre motivacion

y desempefio laboral.

Torres (2020) en el articulo “Gestion motivacional laboral en los colaboradores de las
Instituciones Publicas” tuvo como objetivo conocer y proponer mejoras en la gestion
motivacional laboral en los colaboradores de las instituciones publicas. Ademas, se
enfoco en analizar, a través de un enfoque cuantitativo, diferentes articulos nacionales e
internacionales relacionados con el tema, sin realizar experimentos directos. Los
resultados indican que, en la mayoria de los casos, alrededor del 60%, la gestion de la
motivacion tiene un efecto positivo. Por otro lado, el 40% restante se relaciona con

24



procesos que llevan a cabo las instituciones publicas. En pocas palabras, se concluye que
para motivar a los trabajadores es fundamental reconocer su esfuerzo, ya sea con
incentivos econdmicos, promociones o capacitaciones, lo que a su vez ayuda a mejorar la

productividad en la institucion.

Pastor y Rengifo (2021) en la investigacion “Gestion administrativa publica y desempefio
organizacional en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima, Perq,
2020” tuvo como objetivo determinar la influencia entre gestion administrativa publica y
desempefio organizacional en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental. La
investigacion fue cuantitativa y no experimental. Los resultados evidenciaron que el
54.7% evidenci6 un alto nivel de gestion administrativa publica y el 51.3% percibié un
medio nivel de desempefio organizacional. Concluyendo que la gestion administrativa
influye directamente y significativa con el desempefio organizacional en el OEFA. Lima,

2020.

Garcia (2022) en la investigacion “Gestion Motivacional y Desempeiio Organizacional
en una Entidad Ejecutora de Saneamiento Bésico en la Provincia de Cusco, 2022. El
objetivo fue identificar la relacion entre la gestion motivacional y el desempefio
organizacional en una entidad ejecutora. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, con alcance descriptivo-correlacional y disefio no experimental transversal.
En los resultados, el 40% de los encuestados califico la gestion motivacional como
regular, mientras que el 50% opind lo mismo sobre el desempefio organizacional.
Finalmente, la conclusion sefiala que existe una relacion significativa entre la gestion

motivacional y el desempefio organizacional en la entidad de saneamiento basico.

Huatay (2024) en su proyecto de investigacion “La motivacion y su influencia en el
desempefio laboral Proyecto Especial Olmos Tinajones — Chiclayo, 2022, tuvo como
objetivo general determinar como incide la motivacion en el desempeiio laboral de los
colaboradores. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un
alcance descriptivo-correlacional. Los resultados sefialaron que unicamente el 26% de los
participantes presenta un nivel alto de motivacion, mientras que el 74% restante muestra
niveles bajos o moderados. Del mismo modo, el 29.3% refleja un buen desempefio
laboral, en contraste con el 70.7% que no alcanza dicho nivel. Se concluy6 que la

motivacion incide considerablemente en el rendimiento laboral.
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Salvador (2020) en la investigacion “Programa de motivacion para mejorar la gestion del
talento humano en la Municipalidad Distrital de Huarmaca-2018” tuvo como fin proponer
un programa de motivacion para mejorar la gestion del talento humano en la
Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018. La investigacion fue cuantitativo y
descriptivo El estudio se realiz6 con los trabajadores nombrados de la municipalidad. Los
resultados indican la necesidad de implementar programas de motivacion orientados a
corregir las deficiencias identificadas, dado que se obtuvo un porcentaje reducido en las

variables de 18.57% y 27.42%.

Ramirez (2021) en la investigacion “Inteligencia emocional y motivacion laboral en la
municipalidad distrital de San Juan Bautista, Iquitos 2020 tuvo como objetivo
determinar la relaciéon entre inteligencia emocional y motivacion laboral en los
colaboradores. La metodologia fue cuantitativa, descriptiva y no experimental. Los
resultados mostraron que la motivacién en los trabajadores de la municipalidad fue baja,
cerca del 40 %, principalmente debido a las deficiencias que presentaba el lugar donde
trabajaban. Ademas, se encontrd que la inteligencia emocional tuvo un papel importante
y estuvo relacionada directamente con la motivacion de los colaboradores en la

institucion.

Osorio (2019) en la investigacion “Motivacion laboral y desempefio organizacional en
los colaboradores de la corporacion de industrias Standford S.A.C de Lurin.Lima-2016”
tuvo como proposito determinar la relacion entre la motivacion laboral y desempefio
organizacional en los colaboradores. El enfoque de investigacion fue cuantitativo de
alcance descriptivo de disefio no experimental. En los resultados se observa que 37
colaboradores presentan un 61,7 % con un nivel, el 20%, un nivel bajo y el 18.3%
presentan un nivel alto de desempefio organizacional. Concluyendo que hubo correlacion

entre ambas variables en los colaboradores.
2.1.3. Antecedentes locales

Pozo y Pinto (2022) en la investigacion “La motivacion y desempeio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de San Roman-
Juliaca 2021” tuvo como objetivo descubrir como se relacionan la motivacion y el
desempefio laboral en los servidores publicos. Para esto, se usé un método cuantitativo,

observando sin intervenir, en un solo momento. Los resultados mostraron que cerca del
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23 % de los trabajadores tenian una motivacion baja, mientras que la mayoria, alrededor
del 60 %, estaba en un nivel regular, y solo un pequeio grupo, el 16 %, estaba muy
motivado. Ademads, se encontrdé que existe una relacion moderada y positiva entre la

motivacion y el desempeiio, lo que confirmd la hipotesis que se planted al inicio.

Adco (2023) en la investigacion “Motivacion y desempefio del personal administrativo
nombrado de las municipalidades provinciales de la region Puno 2021 —2022” tuvo como
objetivo determinar el nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio del personal
administrativo nombrado. La metodologia fue cuantitativo, descriptivo y no
experimental. Los resultados de la encuesta mostraron que la motivacioén que viene desde
dentro, o intrinseca, no esta muy relacionada con el desempefio en el trabajo. Pero, por
otro lado, la motivacion que viene de factores externos si tiene una conexion fuerte con
como rinden los empleados. Concluyendo que existe correlacion directa entre la

motivacion y el desempefio del personal administrativo nombrado.

Carranza (2022) en la investigacion “Desarrollo del Engagement en la motivacion
intrinseca de la subgerencia de obras publicas y mantenimiento - Municipalidad
Provincial Puno, en tiempos de covid-19 afio 2021 tuvo como objetivo determinar el
desarrollo del Engagement en la motivacion intrinseca del colaborador. La metodologia
fue cuantitativa, de alcance descriptivo-correlacional. Los resultados reflejaron que las
variables estudiadas tienen una relacion bastante clara, con una confianza del 93 %.
Ademas, se notd que el compromiso de los colaboradores se basa en gran parte en su
motivacion personal, incluso durante la emergencia causada por la Covid-19, que ha

cambiado mucho la forma en que se trabaja en todo el mundo.

Apaza (2022)en la investigacion “El nivel de cumplimiento del presupuesto participativo
por resultados y su incidencia en el logro de metas y objetivos en la Municipalidad
Provincial de Azangaro, periodos 2019-2020” tuvo como objetivo determinar nivel de
cumplimiento del Presupuesto Participativo por Resultados y su incidencia en el logro de
metas y objetivos en la Municipalidad Provincial de Azangaro. El estudio se enfocd en
recoger informacion usando métodos cuantitativos, sin hacer cambios en el proceso. Para
esto, se analizaron documentos y se aplicaron encuestas. Segtn los resultados, la mayoria,
alrededor del 75 %, cree que en los talleres de trabajo se tomaron en cuenta criterios
importantes para decidir qué proyectos de inversion eran prioritarios. También, casi la

mitad de los encuestados, un 49 %, considera que el Presupuesto Participativo ayudé de
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manera regular a cumplir las metas y objetivos durante 2019 y 2020, lo que tuvo un

impacto directo en los resultados obtenidos.

Cusilayme (2019) en la investigacion “Factores motivacionales en el desempeiio laboral
de los trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Educacion Puno 2016-
2017” tiene como fin determinar la relaciéon entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral. La metodologia fue cuantitativa de alcance descriptivo, con un disefio
no experimental. Los resultados revelaron que la motivacion que viene de factores
externos influye bastante en el desempeino laboral, con un valor de 0.591. También se
encontré que la motivacion interna tiene un impacto importante, con un valor de 0.555.
Los trabajadores administrativos sefialaron que lo que mdas valoran son los
reconocimientos por sus logros, las oportunidades de ascenso y la posibilidad de crecer
profesionalmente. En conclusion, se pudo confirmar que hay una relacion positiva entre
la motivacion y el desempefio, apoyada por un analisis estadistico que mostr6 un valor de

0.661, con un nivel de confianza alto.

Sanchez (2020) en la investigacion “Motivacion en el servicio publico y su incidencia en
el desempeno laboral en el Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018” tuvo como
objetivo determinar la relacion entre motivacion y desempeiio laboral. La investigacion
es El estudio fue un enfoque cuantitativo, con un alcance descriptivo-correlacional. Los
resultados indican que la motivacion tiene bastante que ver con el compromiso que
sienten los empleados hacia la institucion, casi un 62 %. También se vio que la motivacion
influye en como se sienten respecto a su trabajo, con un 48 % de relacion, y en el
rendimiento personal, aunque en menor medida, un 24 %. En pocas palabras, cuando los
trabajadores publicos estan mas motivados, es mas probable que estén comprometidos

con su institucion, se sientan contentos en su trabajo y hagan mejor su labor.

Arpasi (2020) en la investigacion “La motivacion segiin Herzberg y el desempeiio laboral
de los trabajadores de Electro Puno S.A.A. periodo 2019” tuvo como objetivo determinar
la relacion entre la motivacion segun Herzberg y desempeiio laboral de los trabajadores.
La investigacion fue de enfoque cuantitativo de alcance descriptivo-correlacional. Los
resultados indicaron que la mayoria, alrededor del 78 %, tiene una motivacion baja. En el
caso de la motivacion extrinseca, todos los encuestados mostraron niveles bajos. Al

analizar como se relacionan la motivacion y el desempenio laboral, se encontrd que la
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conexion entre ambas es muy fuerte y positiva, con un valor de 0.978 segtin la prueba de

Pearson.

Quispe (2023) en su proyecto de investigacion “El compromiso organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Provincial de Huancané — 2021” tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores.
La investigacion fue cuantitativo, no experimental y correlacional. Los resultados
mostraron que el valor p fue 0.000, que es menor que el limite aceptado de 0.05. Esto
indica que hay una relacion bastante fuerte y positiva, con un valor de 0.819, entre el
compromiso de los empleados con la organizacion y su desempefio en el trabajo. Por eso,
se concluyd que el compromiso organizacional esta ligado de manera significativa al

rendimiento laboral.

Talaveraetal., (2021) en el articulo “Motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores
de una Municipalidad Provincial de Puno, Pertt” el objetivo de este trabajo fue conocer si
hay alguna relacion entre la motivacion y la satisfaccion en el trabajo por parte del
personal. Para ello, se usé un enfoque cuantitativo, con un disefio que no interviene
directamente en las variables, y se aplicd en un solo momento. Los resultados mostraron
que la mayoria de los trabajadores, un 98,7 %, tiene un nivel de motivacion regular. En
cuanto a los tipos de motivacion, el 75 % se encuentra en un nivel regular en lo extrinseco,
y el 93,4 % también mostré un nivel similar en la parte intrinseca. Con base en estos
datos, se concluy6 que si hay una relacion entre motivacion y satisfaccion laboral, aunque

esta conexion es leve.

Urriburu (2022) en la investigacion “Motivacion y desempefio laboral en trabajadores en
la municipalidad distrital de Luricocha, 2020” tuvo como fin determinar la relacion entre
la motivacion y el desempeiio laboral en trabajadores. Para ello se utiliz6 un enfoque
cuantitativo, tipo aplicada y no experimental. Los resultados se observaron que el 20 %
de los trabajadores mostrd un nivel alto de motivacion, el 52 % se ubico en un nivel
regular y el 28 % presentd motivacion baja. Al aplicar la prueba estadistica Rho de
Spearman, se pudo identificar que existe una relacion significativa entre la motivacion y
el desempefio laboral. El valor obtenido fue de 0.845, lo que sugiere una conexion fuerte
entre ambas variables, indicando que, a mayor motivacioén, mejor es el rendimiento de los

trabajadores.
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2.2 MARCO TEORICO
2.2.1. La Motivacion Laboral

La motivacion laboral se define como la manifestacion de los diversos motivos que
conducen al ser humano a poder realizar una accion especifica la cual es una fuerza que
influye en el comportamiento de un individuo. En las organizaciones la motivacion
desempefia un papel crucial, ya que el rendimiento de un empleado a menudo depende en
gran medida de la motivacion que recibe en su centro que labora. Dado que una
organizacion no puede alcanzar sus objetivos por si sola, es fundamental contar con una
fuerza laboral motivada que ejecute las tareas asignadas para alcanzar los objetivos de la

organizacion (Quevedo, 2022).

Verastegui (2024) indica que la motivacion laboral en las entidades busca que sus
colaboradores estén motivados con el trabajo de modo que esta permita lograr las metas
de la entidad. Asimismo, la motivacion laboral conduce a los colaboradores a elevar su

nivel de produccion, lo que repercute en la calidad de las entidades.
Importancia de la motivacion

Toda organizacion representa un componente esencial de la sociedad, y su éxito depende
en gran medida de la colaboracion de las personas que la integran. Cuando los empleados
perciben una falta de motivacion en sus tareas, su entusiasmo y dedicacion inicial
disminuyen, lo que afecta negativamente la calidad de su trabajo. Esta falta de motivacion
puede originarse por diversos factores, como una remuneracion insatisfactoria, relaciones
laborales desfavorables con superiores jerdrquicos o clientes, necesidades de
identificacion o crecimiento profesional insatisfechas, monotonia en las tareas, o dilemas

personales, entre otros (Becerra, 2022).

Teorias de Motivacion Laboral

Las teorias sobre la motivacion surgieron en la década de 1950, periodo en el que se
desarrollaron propuestas que, hasta la actualidad, continian siendo algunas de las
explicaciones mas reconocidas sobre la motivacion laboral. Entre ellas destacan la teoria

de las necesidades de Maslow y la teoria de los dos factores de Herzberg, las cuales
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buscan explicar la motivacion de los trabajadores a partir del contenido o naturaleza de
los elementos que influyen en su comportamiento motivacional. Asimismo, otras teorias
que se consideran contemporaneas ya que representan una explicacion moderna de la

motivacion de los empleados (Chiavenato, 2011).

Teoria Motivacional de Maslow

La teoria de Maslow se basa en las necesidades que imperan los seres humanos partiendo
de que los motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo es decir
su motivacion para actuar y comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior,
en donde los seres humanos somos conscientes de algunas necesidades, pero, no de otras

(Robbins & Judge, 2009)

Robbins y Judge (2009) menciona las cinco necesidades que plantea Maslow las cuales
son:

o Fisiolégicas: Las necesidades basicas o bioldgicas son las mas esenciales del ser
humano, como comer, dormir, abrigarse y reproducirse. Son innatas, urgentes y
necesarias para la supervivencia, por lo que dirigen la conducta hasta ser
satisfechas. Aunque todos las comparten, cada individuo requiere distintos niveles
de satisfaccion.

e Seguridad: Comprende la necesidad de proteccion y resguardo frente a posibles
dafios fisicos o emocionales, garantizando estabilidad y bienestar.

e Sociales: Se relacionan con el afecto, el sentido de pertenencia, la aceptacion y
las relaciones de amistad, esenciales para la integracion interpersonal.

e Estima: Incluye tanto los aspectos internos, como el respeto propio, la autonomia
y el logro personal, como los aspectos externos, entre ellos el reconocimiento, el
estatus y la valoracion por parte de los demas.

e Autorrealizacion: Hace referencia al deseo de alcanzar el maximo potencial
personal, promoviendo el crecimiento individual, el desarrollo de capacidades y

la plena realizacién de uno mismo.

La teoria sostiene que ninguna necesidad puede satisfacerse totalmente; una vez que se
cumple en gran medida, deja de ser un factor motivador. Maslow organizé las cinco
necesidades humanas en niveles superiores e inferiores. La diferencia entre los dos

ordenes se baso en la premisa de que las superiores se satisfacen en forma interna (dentro
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de la persona), mientras que las inferiores se satisfacen sobre todo en el exterior (con
cosas como el salario, contratos sindicales y el hecho de tener definitividad(Sancén,

2019).

Teoria Motivacional de Herzberg

Herzberg desarroll6 la teoria de los dos factores con el proposito de comprender con
mayor precision el comportamiento humano en el ambito laboral, proponiendo la
existencia de dos tipos de factores que influyen directamente en la conducta de las
personas en el trabajo. Convencido de que la relacion de un individuo con su trabajo es
basica y de que su actitud hacia este bien, puede determinar el éxito o el fracaso
(Chiavenato, 2011) A partir de las investigaciones que Frederick Herzberg realiz6
concluyd que existen dos factores motivacionales independientes entre si, uno que
provoca la satisfaccion y otro la insatisfaccion laboral. Los factores de insatisfaccion,
también denominados higiénicos o ambientales, se relacionan con el entorno en el que se
desarrolla el trabajo y constituyen los elementos que proporcionan el impulso necesario
para que las personas orienten su esfuerzo hacia el logro de los objetivos
organizacionales. En cambio, los satisfactores o motivadores, son aquellos cuya presencia

puede impulsar hacia el trabajo (Robbins & Judge, 2009).

Robbins y Judge (2009) menciona los dos factores motivacionales que Herzberg plantea

las cuales son:

e Factores intrinsecos: Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera y
un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. Si los
factores motivacionales son 6ptimos, mejora la satisfaccion, mientras que un nivel

bajo la deteriora.

e Factores extrinsecos: Estos factores tienen que ver con todo lo que rodea al
trabajador en su dia a dia dentro del lugar de trabajo. Entre ellos se encuentran las
condiciones del espacio fisico, el ambiente en general, el salario, los beneficios
que recibe, las reglas internas de la institucion, el tipo de liderazgo que ejerce la
persona encargada y las oportunidades que existen para crecer dentro del mismo

entorno laboral. Todos estos elementos forman parte del contexto externo en el
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que el trabajador se desempena y constituyen medios a través de los cuales las

organizaciones buscan motivar e impulsar a su personal.

Teoria Motivacional de Vroom

Moctezuma (2012) indica que Victor Vroom es una de las més representativas dentro del
enfoque cognitivo de la motivacion. Esta teoria sostiene que la conducta de las personas
en el trabajo no es producto del azar, sino el resultado de elecciones conscientes que
realizan en funcion de las expectativas que tienen sobre los resultados de su esfuerzo. En
este sentido, la motivacion laboral se explica como una combinacion de creencias y
valoraciones personales respecto a la relacion entre el esfuerzo, el desempefio y las

recompensas que se pueden obtener.

De acuerdo con Vroom, la motivacion de un individuo depende de tres factores

fundamentales: la expectativa, la instrumentalidad y la valencia.

o Expectativa: Se refiere a la creencia de que el esfuerzo desplegado permitira
alcanzar un determinado nivel de desempefio; es decir, la persona confia en que
su esfuerzo influye de manera directa en sus resultados.

e Instrumentalidad: Expresa la percepcion de que un buen desempefio conlleva a
recibir una recompensa o reconocimiento, lo que implica que las organizaciones
deben cumplir con los incentivos prometidos.

e Valencia: Se relaciona con el valor que el trabajador asigna a dicha recompensa,
pudiendo ser positiva, neutra o negativa, dependiendo de sus intereses y

necesidades personales.

Vroom formula que la motivacion es el producto multiplicativo de estos tres componentes
(Motivacion = Expectativa x Instrumentalidad x Valencia). Esto significa que, si alguno
de estos factores es nulo, la motivacion también lo serd. Por tanto, para que un trabajador
se sienta motivado, debe creer que su esfuerzo mejorara su desempefio, que su desempefio
sera reconocido, y que la recompensa obtenida tendra valor para €l. Esta teoria destaca el
papel de la percepcion individual en los procesos motivacionales, otorgando un enfoque

racional y voluntario al comportamiento laboral (Moctezuma, 2012).

la teoria de la expectativa plantea que la disposicion de una persona para actuar de
determinada manera depende del grado de confianza que tenga en que sus esfuerzos la
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llevaran a alcanzar los resultados deseados, asi como del valor o atractivo que dichos
resultados representen para ella. En otras palabras, el individuo se comprometera con su
desempefio y se esforzara por alcanzar sus objetivos siempre que perciba que es posible
lograrlos y que las recompensas obtenidas satisfardn sus necesidades o aspiraciones

personales.

Figura 1
Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y de Herzberg.

Jerarquia de Necesidades de Maslow Factores de Higiene de
motivacion de Herzberg

-El trabajo en si
-Responsabilidad
-Crecimiento
-Progreso

Mecesidades de
Autorrealizacion

v

-Realizacion
-Reconodmiento
-5tatus

Motivacionales

-Reladones interpersonales
-Supendsion
-Colegas v subordinados

-Supervision técnica
-Politicas administrativasy
empresariales

-Seeuridad en el trabaio

-Condiciones fisicas de
trabajo
-Salarioyvida personal

Nota. En base a Chiavenato (2011).
Importancia de la Motivacion en el Trabajo

La motivacion constituye un elemento fundamental dentro de las organizaciones, ya sean
empresas o instituciones, pues permite mantener a los colaboradores con un nivel elevado
de estimulo que favorece el desarrollo de actitudes positivas y, en consecuencia, un mejor
desempefio en sus labores. Cuando los trabajadores se encuentran adecuadamente
motivados, logran ejecutar sus funciones de manera mas eficiente, lo cual no solo
beneficia a la organizacion al alcanzar mejores resultados, sino que también contribuye

al fortalecimiento de la calidad de vida laboral (Arpasi, 2020).
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En este sentido, resulta esencial que las instituciones implementen estrategias orientadas
a potenciar el rendimiento del personal, entre ellas el reconocimiento a quienes destacan
por su esfuerzo, la capacitacion continua y las oportunidades de desarrollo profesional,
factores que actiian como importantes incentivos. Asimismo, el entorno laboral también
cumple un papel relevante, ya que las mejoras en el disefio y organizacion del trabajo
repercuten directamente en un aumento de la productividad y en una mayor satisfaccion

de los colaboradores.

Dimensiones de la motivacion laboral

a) Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca en la teoria de Herzberg esta estrechamente ligado al contenido
del puesto y la naturaleza de las responsabilidades que la persona realiza. Estos factores
estan dentro del control del individuo, ya que estan relacionados con las actividades que
se realiza, que incluyen sentimientos de crecimiento y dependen de las tareas especificas
que la persona realiza en su trabajo(Mamani, 2018). Asimismo, respecto a la teoria de
Herzberg refiere que el factor intrinseco genera una satisfaccion duradera y aumenta la
productividad por encima de los niveles habituales. La motivacion incluye sentimientos
de realizacion, crecimiento, reconocimiento profesional entre otros, que se manifiestan al
realizar tareas y actividades significativas y desafiantes en el centro de trabajo

(Chiavenato, 2011).
b) Motivacion extrinseca

En la teoria de Herzberg la motivacion extrinseca se encuentra en el entorno que rodea a
las personas y comprenden las condiciones en las que llevan a cabo su trabajo. Estas
condiciones son decididas y administradas por la organizacion, por lo tanto, estan fuera
del control individual las cuales refieren al salario, beneficios sociales, condiciones fisicas
y ambiente laboral, politicas de la organizacion, las relaciones dentro de la organizacion,
entre otros(Mamani, 2018). Los factores de motivacion higiénicos u extrinsecos tienen
una capacidad muy limitada para influir significativamente en la conducta de los
empleados. El término "higiene" refleja su naturaleza preventiva y profilactica, indicando
que solo sirven para evitar la insatisfaccion en el entorno o para prevenir amenazas

potenciales al equilibrio si estos factores higiénicos son Optimos, pero solo evitan la
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insatisfaccion, ya que su influencia en la conducta no aumenta de manera significativa

(Chiavenato, 2011).
2.2.2. Desempeiio Organizacional

El desempefio organizacional se basa en la capacidad de una organizacion para lograr sus
objetivos mediante el uso eficiente de sus recursos donde es importante el talento humano
como un elemento clave del éxito en el desempefio de una organizacion. Es por ello que
el desempefio se vincula a los conocimientos y habilidades que brindan a las actividades
de los trabajadores con el fin de lograr los objetivos establecidos en dicha organizacion
(Ponce et al., 2021). El desempefio organizacional es crucial en las organizaciones para
considerar aspectos en la estructura y control sistematico que permite a la organizacion
determinar si dichas acciones implementadas han alcanzado los resultados esperados y si

estas acciones continuaran siendo efectivas a largo plazo (Fernandez, 2022).
Teoria de Desempeiio organizacional

La teoria sefiala que para que una organizacion mejore en temas de ética y responsabilidad
social, los gerentes deben tomar la iniciativa creando planes y estrategias que fomenten
estas conductas en sus empleados. Esto implica no solo pensar en ganancias econdmicas,
sino también en el impacto social y ambiental que tienen. Ademads, es muy importante
que los lideres predicen con sus acciones, promoviendo una cultura donde los valores
éticos sean la base. Entre las cosas que pueden hacer estdn establecer reglas claras de
comportamiento, proteger a quienes denuncian irregularidades, capacitar al personal
sobre ¢€tica y responsabilidad social, involucrarse en proyectos que beneficien a la
comunidad, y tener en cuenta como las diferentes culturas pueden influir en las decisiones
relacionadas con la ética. Asimismo, la gerencia de una institucion busca lograr su mejor
desempefio mediante la productividad, efectividad y la competencia que producen el

logro de los objetivos trazados en una organizacion (Dubrin, 1978).
Indicadores de Desempeifio Organizacional

Los indicadores de desempefio son herramientas que ayudan a conocer, con nimeros, qué
tan bien estd funcionando una institucion, un programa o un proyecto. A través de ellos,
se puede ver qué resultados se han logrado y cémo esto afecta a la gente o a los sectores

donde trabajan. Todo esto se analiza en funcion de los objetivos y la mision que tiene la
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institucion en el 4mbito publico. Los indicadores de desempefio establecen una relacion
entre dos 0 mas variables, que, al ser comparados con periodos anteriores, productos
similares permiten realizar inferencias sobre los avances y logros de las instituciones y/o
programas en el cumplimiento de su mision, también en el uso de sus recursos, cumplir
con la produccion comprometida y logro de objetivos, calidad de lograr la produccion de
los bienes y servicios de acuerdo a los usuarios y como también el apoyo mutuo de los
trabajadores (Bonnefoy & Armijo, 2005). Las entidades publicas han estado insertas en
un esfuerzo mayor por mejorar el cumplimento de sus objetivos. La posibilidad de contar
con medidas que den cuenta del uso de los recursos y de los resultados logrados. Parte
importante del éxito o fracaso de la aplicacion de los indicadores y su uso, tiene que ver,
por un lado, con el disefio macro de la institucionalidad para la evaluacién y por otro, con
el desarrollo de los estimulos e incentivos necesarios para que las instituciones construyan
e implementen indicadores de desempefio que cumplan con los requisitos de pertinencia

(Bonnefoy & Armijo, 2005).

Modelos de medicion del desempefio organizacional

Uno de los temas mas relevantes dentro de la administracion ha sido la busqueda de un
modelo que permita medir el desempefio organizacional, el cual refleje en el proceso de
gestion los resultados esperados a partir de la aplicacion de estrategias a través de dos
modelos principales como la Vision Basada en Recursos, enfatiza que los recursos de la
organizacion constituyen los elementos clave para alcanzar una ventaja competitiva y un
mejor rendimiento. Dicho modelo plantea dos supuestos: primero, que las instituciones
son heterogéneas respecto a los recursos que poseen; y segundo, que esa heterogeneidad
puede mantenerse en el tiempo, ya que algunos recursos son dificiles de transferir,
negociar o imitar, lo que los convierte en esenciales para generar ventajas sostenibles. El
Modelo de Sink y Tuttle, define el desempeiio organizacional como una interaccion
compleja entre la eficacia, eficiencia, productividad, calidad, innovacion, rentabilidad y
calidad de vida laboral. Ademas, resalta que toda iniciativa de mejora debe estar alineada
con la vision estratégica de la organizacion, siendo un proceso continuo aplicable a todos

los niveles (Morales, 2018).

Concepto de organizacion
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Chiavenato (2011) indica que la vida de las personas esta llena de interacciones con otros
individuos y diversas organizaciones. El ser humano es fundamentalmente social e
interactivo, debido a sus limitaciones individuales, las personas necesitan cooperar entre
si y formar organizaciones para alcanzar objetivos que no podrian lograr de manera
individual. Una organizacion se define como un sistema de actividades conscientemente
coordinadas entre dos o mas personas. La cooperacién entre estas personas es

fundamental para que la organizacion exista y solo puede existir cuando:

e Hay personas capaces de comunicarse
e Dispuestas a contribuir en una accién conjunta

e Buscan alcanzar un objetivo comtn

Las organizaciones existen porque las personas tienen objetivos que solo pueden lograrse
a través de actividades organizadas. A medida que las organizaciones crecen, desarrollan
sus propias metas, que pueden llegar a ser independientes e incluso distintas de los

objetivos de las personas que las crearon (Chiavenato, 2011).
Dimensiones de desempeiio organizacional

a) Productividad

La productividad es esencial para una organizacion especialmente en el contexto
gubernamental mediante un trabajo de calidad, considerando sus impactos a largo plazo
en la vida de los empleados y en la poblacion refiere que la productividad se define
entonces como la relacion entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados en un
sistema de produccion o prestacion de servicios. Es esencial para una organizacion lograr
resultados Optimos mediante un trabajo de calidad, considerando sus impactos a largo
plazo en la vida de los empleados y en la sociedad en general (Quispe, 2023). La
productividad constituye el crecimiento y/o desarrollo econdmico de un pais es una
medida de la eficiencia en el uso de los factores en el proceso productivo y la eficiente
utilizacién de recursos es un componente de la productividad que implica renovacion

constante de empresas y sectores productivos (Céspedes et al., 2016).
b) Competencias

Quispe (2019) la competencia surge como una consecuencia de la globalizacion y los

avances tecnologicos, ya que los empleadores pueden obtener informacién y analisis
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sobre estas dindmicas organizacionales. También se sefala que la competencia representa
un enfrentamiento saludable entre varios miembros de una organizacion, con el proposito
de demostrar quién posee habilidades y recursos significativos al realizar tareas dentro de
la misma. Ademas, se define la competencia como las caracteristicas de personalidad y
comportamientos que contribuyen al éxito laboral de un empleado en su entorno de

trabajo.

Es crucial que en cualquier organizacion se logre un desempeiio optimo del recurso
humano, ya que este es el motor que impulsa todas las areas de la institucion. El
cumplimiento de tareas y actividades esta estrechamente ligado a las condiciones
laborales en las que se llevan a cabo y la importancia de contar con personal que posea el
perfil de competencias adecuado y acorde al puesto que ocupan. En este contexto, es
esencial definir claramente el perfil de competencias requerido en la municipalidad para
asegurar que los empleados estén ubicados en posiciones adecuadas y puedan desarrollar

sus funciones de manera efectiva (Ayala, 2022).
¢) Trabajo en equipo

Un trabajo en equipo genera una produce una sinergia favorable mediante el trabajo
conjunto, donde la colaboracién y coordinacién de los miembros permiten alcanzar un
rendimiento colectivo superior al que se lograria con la simple suma de los esfuerzos
individuales dentro de la organizacion. La administracion busca la sinergia positiva que
permita que sus organizaciones incrementen el desempefio. El uso amplio de los equipos
brinda a la organizacion la posibilidad de incrementar sus resultados sin necesidad de
aumentar los recursos, aunque la creacion de equipos por si sola no asegura la obtencion
de una sinergia positiva. Si la administracion espera obtener un incremento del
desempetio organizacional por medio del uso de equipos, necesitara que €stos posean
dichas caracteristicas (Robbins & Judge, 2009). De igual manera, para conformar una
organizacion resulta fundamental designar a la persona responsable del proyecto en
funcién de los objetivos institucionales, quien debe comprender la importancia del trabajo
en equipo, ya que serd la encargada de formar y fortalecer los equipos, asegurando que
cuenten con el apoyo y las condiciones necesarias para su desempefio. Ademas, cada
integrante del equipo debe conocer claramente los objetivos organizacionales, los cuales

deben ser relevantes y alcanzables dentro de un periodo razonable. Los integrantes deben
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tener la capacitacion adecuada para tomar decisiones acertadas con el fin de lograr los

objetivos, metas de una organizacion (Quispe, 2023).

Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino

El Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino - PRADERA; es una unidad ejecutora
creado con Resolucion Ejecutiva Regional N°276-95 CTAR/P.MTP — emitida el 17 de
julio de 1995, como o6rgano de linea desconcentrado del Gobierno Regional de Puno,
sujeta a la aprobacion de su presupuesto anual la cual tiene como finalidad coadyuvar el
nivel y calidad de vida de la poblacion rural de los diferentes distritos y provincias de la
region de Puno (Nina, 2023). El propdsito de PRADERA es llevar a cabo programas,
proyectos que brinden oportunidades econdmicas en las unidades productivas de la region

que son beneficiarios.

La entidad esta respaldada por equipamiento, infraestructura y logistica ademas de contar
con la capacidad técnica y administrativa para la implementacion de proyectos de

inversion (Nina, 2023).

Funciones Institucionales —- PRADERA

e Disefiar e implementar politicas y estrategias de trabajo orientadas al
cumplimiento de los objetivos del Proyecto.

e Planificar, ejecutar y evaluar las acciones de desarrollo conforme a los planes
institucionales, presupuestos y programas de inversion establecidos.

e Fomentar la inversion privada a través de grupos organizados, promoviendo su
articulacion y complementariedad con la inversion publica.

e Desarrollar y supervisar servicios de asistencia técnica, asesoria y capacitacion
dirigidos a los beneficiarios del &mbito de intervencion, en concordancia con la
mision institucional.

e Impulsar la cooperacion con entidades publicas, privadas y organizaciones de la
sociedad civil mediante la suscripcion de convenios interinstitucionales.

e (estionar y controlar las actividades administrativas del Proyecto, asegurando el
uso eficiente de los recursos disponibles.

e (Garantizar el cumplimiento de las normas legales y disposiciones vigentes dentro

de su ambito de competencia.
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e Elaborar y presentar ante las instancias correspondientes el informe anual de

gestion y los reportes peridodicos de avance sobre la ejecucion de los planes y

presupuestos.

Figura 2

Organigrama de la unidad ejecutora PRADERA-2024
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Nota. Obtenido de (POI, 2023)
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2.3 MARCO CONCEPTUAL
2.3.1. Motivacion Laboral

Se define a un conjunto de factores internos y externos que impulsan a los empleados a
alcanzar sus metas laborales y a mantener un alto nivel de compromiso en la una entidad
la cual es fundamental para fomentar un ambiente de trabajo positivo, mejorar la

productividad y satisfaccion de los ciudadanos (Adco, 2023).
2.3.2. Motivacion Intrinseca

Es la motivacion que surge de la satisfaccion personal y del interés en la tarea en si misma.
Las personas intrinsecamente motivadas realizan una actividad por la gratificacion que se

obtiene al realizar sus actividades en dicha entidad que labora (Chiavenato, 2011).
2.3.3. Motivacion Extrinseca

La motivacion extrinseca se refiere los factores externos es decir a las condiciones fisicas
y ambiental en que se labora, recompensas entre otros. En este caso, la persona realiza
una actividad por el beneficio externo que espera obtener como resultado de la accion

(Chiavenato, 2011).
2.3.4. Desempeifo Organizacional

El desempefio organizacional se refiere en que una organizacién alcanza sus objetivos y
metas establecidos en una organizacion. Teniendo en cuenta la eficacia en uso de

recursos, tiempo, dinero, talento humano (Ayala, 2022).
2.3.5. Productividad

La productividad se refiere a la relacion entre la produccion obtenida (bienes o servicios)
y los recursos utilizados (como mano de obra, tiempo, capital, etc.). Una mayor
productividad implica producir méas con los mismos recursos o producir lo mismo con

menos recursos (Ayala, 2022).

2.3.6. Trabajo en equipo
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Se refiere a la colaboracion y cooperacion entre individuos para lograr un objetivo comun.
Implica la coordinacion de esfuerzos, la comunicacion efectiva y la capacidad de trabajar

de manera armoniosa con otros miembros del equipo (Ayala, 2022).
2.3.7. Competencias

Son el conjunto de conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes que una persona
posee y que le permiten desempenarse de manera efectiva en un rol o funcion especifica

(Robbins & Judge, 2009).
2.3.8. Unidad ejecutora

Es una entidad dentro de una organizacion, generalmente en el &mbito gubernamental que
tiene la responsabilidad de ejecutar y gestionar proyectos, programas o actividades
especificas. Esto implica coordinar recursos, tomar decisiones operativas y garantizar el

cumplimiento de los objetivos establecidos.
2.4  HIPOTESIS DE INVESTIGACION
2.4.1. Hipotesis general

La motivacion laboral influye positivamente en el desempefio organizacional de los
servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.
2.4.2. Hipotesis especificas

e La motivacion intrinseca influye positivamente en el desempefio organizacional de
los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo
Rural Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.

e La motivacion extrinseca influye positivamente en el desempefio organizacional de
los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo

Rural Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.

2.5 VARIABLES DE INVESTIGACION

a) Variable Independiente (X): Motivacion laboral

b) Variable dependiente (Y): Desempefio organizacional
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Tabla 1

Variable Independiente (X): Motivacion laboral

Variables Dimensiones Indicadores Escala y Valores
Capacitaciones
Trabajo en si mismo
Motivacion Responsabilidad Siempre (5)
Motivacion  intrinseca Logro Casi siempre (4)
laboral Status A veces (3)
Sueldo y beneficios Casi Nunca (2)
Condiciones de trabajo Nunca (1)
Motivacion . .
, Relaciones interpersonales
extrinseca

Supervision

Politica de la institucion

Nota. Adaptado en base a (Quevedo, 2022).

Tabla 2

Variable dependiente (Y): Desemperio organizacional

Variables Dimensiones Indicadores Escala y Valores
Cumplimientos de plazos
Productividad Optimiza recursos.
Interés en su trabajo
Desempetio Conocimientos Siempre (5)
Organizacional ~Competencias Flexibilidad Casi siempre (4)
Solucion de problemas A veces (3)
Beneficio grupal Casi Nunca (2)
Trabajo en Toma de decisiones Nunca (1)
equipo Cooperacion
Comunicacion

Nota. Elaborado en base a (Osorio, 2019), (Quispe, 2023) y (Moreno, 2020)



CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION
3.1.1 Enfoque

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo por que permitird cuantificar los
datos en base a las encuestas que proporcionard informacién cuantificable para la
medicion de las variables: motivacion laboral y el desempefio organizacional permitiendo
un analisis estadistico. Segun Hernandez (2018) el enfoque cuantitativo se caracteriza por
su naturaleza objetiva y sistematica mediante el analisis de datos numéricos. Este enfoque
se enfoca en la medicion de variables y se caracteriza por su objetividad, precision y

capacidad para generalizar resultados a partir de muestras representativas.

3.1.2 Alcance

Fue descriptivo-explicativo debido a que en un primer momento se describe el
comportamiento de las variables de estudio y en segundo momento se analiza la influencia
entre las variables de estudio. Segun Hernandez (2018) el disefio descriptivo busca
detallar propiedades y caracteristicas esenciales de cualquier fendmeno examinado, asi
como explicativo, permitiendo indagar las razones detrds de los hechos y comprender la

realidad.

3.1.3 Diseiio

Fue no experimental de corte transversal ya que no se involucra la manipulacion de
variables, debido a que se mide las variables de motivacion laboral y desempefio
organizacional en un Unico punto temporal. En los estudios no experimentales, no se
requiere manipular activamente las variables independientes, ya que se enfoca
basicamente en observar, asi como describir fendmenos tal como ocurren de manera

natural (Tarrillo, et al., 2024).
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3.2 AMBITO DE ESTUDIO

El estudio se desarroll6 en la Unidad Ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural
Andino — PRADERA” del Gobierno Regional de Puno, la cual fue creada mediante la
Resolucion Ejecutiva Regional N.© 276-95 CTAR/P.MTP, emitida el 17 de julio de 1995.
Esta unidad funciona como un 6rgano de linea desconcentrado del Gobierno Regional de
Puno, sujeto a la aprobacion de su presupuesto anual. Su principal finalidad es mejorar el
nivel y la calidad de vida de la poblacion rural de los distintos distritos y provincias de la
region, a través de proyectos orientados a la sostenibilidad y rentabilidad de los procesos
productivos. Su sede se encuentra ubicada en el Jr. Zorritos N.° 195, Urbanizacion

Taparachi — Juliaca.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacion

La poblacién objetivo estuvo conformada por la totalidad de los 93 servidores publicos
que laboran en la Unidad Ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino —
PRADERA?” del Gobierno Regional de Puno. Esta informacion fue proporcionada por el

responsable de la Oficina de Recursos Humanos.

Tabla 3
Numero de servidores publicos de la unidad ejecutora PRADERA

Cargo laboral N°
Director ejecutivo 1
Jefe de proyecto 1
Jefes de areas 10
Asistentes de areas 13
Asistentes de proyecto 10
Especialistas de proyecto 11
Profesionales de campo 13

Técnicos agropecuarios
Planes de articulacion
Residentes de proyecto

Actividad 3.1

(=) N \S EEEE N BN

46



Supervisor de proyecto 2

Gestor publico 1

TOTAL 85
Nota. Cuadro de asignacion de la unidad ejecutora PRADERA-2024

Criterios de seleccion de la muestra

Criterios de inclusion

» Servidores publicos nombrados o contratados que laboran directamente en la
unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino — PRADERA”.

» Servidores publicos que desempefian funciones en areas clave, ya sea en oficinas
administrativas (como tesoreria, contabilidad, abastecimiento, planificacion, etc.)
o en la gestion de proyectos (como especialistas, técnicos, residentes de obra,
gestores publicos).

» Servidores publicos que laboran seis (6) meses, lo cual garantiza un conocimiento
suficiente del funcionamiento institucional, procesos internos y avance de

proyectos.
Criterios de exclusion

» Personal que no tiene funciones administrativas ni técnicas, como personal de

apoyo operativo: limpieza, vigilancia, conductores, entre otros.

Caracteristicas de la poblacion en el ambito de estudio

Las caracteristicas principales que se analizaron y presentan en esta seccion son la edad

y el sexo de los funcionarios y servidores.
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Tabla 4
Edad de los servidores publicos de la unidad ejecutora PRADERA

Edad Frecuencia Porcentaje
20 a 26 afios 33 38.82
27 a 60 afios 52 61.18
61 a mas afios 0 0
Total 85 100

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024.

En la tabla 4 se observa que la mayoria de los encuestados se encuentran en la etapa
adulta, ya que el porcentaje de personas entre 27 y 60 afios es significativamente mayor
en comparacion con los grupos de 20 a 26 afios y mayores de 61. Esta fase de la vida se
caracteriza por la plenitud en términos de madurez fisica e intelectual, lo que conlleva
una mayor responsabilidad y autonomia tanto en el ambito cultural como en el desarrollo
socioeconomico dentro de la unidad ejecutora PRADERA del Gobierno Regional de
Puno. Mas del 61.18% de la poblacion estudiada estd compuesta por adultos, lo que refleja

la predominancia de este grupo entre los funcionarios y servidores.

Tabla 5
Género de los servidores publicos de unidad ejecutora PRADERA
Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 47 53.3
Femenino 38 44.7
Total 85 100.0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024

En la tabla 5 se observa que el 53.3% de los encuestados son hombres, mientras que el
44.7% son mujeres, una mayor presencia de hombres en comparacion con mujeres entre
los funcionarios y servidores que laboran en la unidad ejecutora PRADERA donde
algunos cargos administrativos u operativos son ocupados en mayor proporcion por
varones. Sin embargo, la participaciéon femenina también es significativa, lo que indica

una presencia activa y representativa dentro del entorno laboral.
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3.3.2. Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacion la cual tiene caracteristicas similares. De

acuerdo con Hernandez (2018) es un subconjunto representativo de la poblacion que se

selecciona para realizar el estudio, la muestra debe reflejar las caracteristicas clave del

grupo total, para que los resultados obtenidos puedan generalizarse a la poblacion.

En la presente investigacion consta de 85 servidores publicos en base al muestreo por

conveniencia respecto a los criterios de inclusion y exclusion de acuerdo a la accesibilidad

y convenientes en la investigacion. Segin Hernandez y Mendoza (2018) la muestra por

conveniencia es una técnica de muestreo no probabilistico y no aleatorio utilizada para

crear muestras de acuerdo a la facilidad de acceso y convenientemente disponible para el

estudio.

Tabla 6

Criterios de inclusion y exclusion de la muestra

Criterio Incluir Excluir Justificacion
Servidores  publicos Personal de Asegura que los participantes
que trabajan apoyo tengan responsabilidad directa

directamente en la (limpieza,

unidad ejecutora conductor,
Cargo PRADERA, tanto en guardiania).

oficinas

administrativas como

en areas especificas de

los proyectos.

en la gestion y ejecucion de los
proyectos, lo que permite
obtener informacion relevante
sobre la motivacion laboral y

el desempefio organizacional.

Servidores  publicos Servidores con

con mas de 6 meses de menos de 6

Tiempo )
q labor en la wunidad meses de labor.
e
_ ejecutora.

servicio

Garantiza que los participantes
tengan suficiente experiencia y
conocimiento de los procesos
y avances de los proyectos, lo
que aumenta la validez de la

informacion recabada.

Nota. Elaboracion de la tesista basada en Churata (2024).
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3.4 RECOLECCION DE DATOS
3.4.1. Técnica

En esta investigacion, se empleara una encuesta para recopilar informacion directa de la
muestra. Se disefiard un conjunto de preguntas previamente elaboradas, que seran
presentadas a los servidores publicos de la unidad ejecutora del gobierno regional de
Puno. De esta manera, se buscara obtener datos relevantes sobre la influencia entre
motivacion laboral y desempefio organizacional. Asimismo, se realizara una técnica de
observacion un método sistematico de recoleccion de datos que implica observar y

registrar las actividades o cualquier fenomeno de interés en su entorno natural.
3.4.2. Instrumento

Para recopilar datos, se utilizaran dos cuestionarios estructurados. Para la primera
variable de motivacion laboral en base a sus 2 dimensiones siendo motivacion intrinseca
y extrinseca que consta de 20 items tomando en cuenta la escala Likert: Siempre (5), Casi
siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1). Para la segunda variable de
desempefio organizacional en bases a sus 3 dimensiones siendo productividad,
competencias y trabajo en equipo que consta de 20 items en base a la escala Likert:

Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1).

Ambos cuestionarios se realizara una prueba piloto para su respectiva validacion al juicio
de expertos para garantizar su confiabilidad en la presente investigaciéon. Asimismo, se
utilizard una ficha de observacion un documento estructurado utilizado para registrar y
sistematizar la informacién recolectada durante una observacion directa, permitiendo

obtener mayores resultados en la presente investigacion.
3.4.3. Confiabilidad del instrumento

Para saber la confiabilidad de los instrumentos se hall6 el Alfa de Cronbach, valores que

se visualizan en la tabla:
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Tabla 7
Confiabilidad mediante Alfa de Cronbach

Variable / Dimension Confiabilidad
Motivacion laboral 0.912
- Motivacion intrinseca 0.894
- Motivacion extrinseca 0.876
Desempeio organizacional 0.934
- Productividad 0.882
- Competencias 0.891
- Trabajo en equipo 0.887

Nota. Elaboracion en base a la recoleccion de datos

La tabla 7 muestra los valores de confiabilidad de dos variables medidas mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, una herramienta estadistica utilizada para evaluar la
consistencia interna de un instrumento. Los resultados indican que tanto la variable
"motivacion laboral" (a=0.912) como "desempefio organizacional" (o= 0.934) presentan
una alta confiabilidad conjuntamente con sus respectivas dimensiones, lo que sugiere que
los items utilizados para medir cada una son coherentes entre si y adecuados para evaluar

de manera precisa dichas variables dentro del estudio.
3.4.4. Validez del instrumento

Tabla 8

Baremo para la validacion del instrumento

Criterios de aplicabilidad Valoracion
Invalidado, replantear 0-0.20
Invalidado, corregir 0.21-0.40
Valido, mejorar 0.41 -0.60
Valido, precisar 0.61 —0.80
Valido, aplicar 0.81—-1.00

Nota. En base a (Bernal Garcia et al., 2020)

En la tabla 8 los instrumentos utilizados en este estudio fueron validados mediante un
proceso conocido como juicio de validacion de expertos, en el cual tres docentes

especializados en la materia revisaron detalladamente las preguntas de los cuestionarios.
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Estos expertos evaluaron la pertinencia, claridad y aplicabilidad de cada item, calificando
los instrumentos como adecuados para medir las variables de interés, lo que garantiza la

validez y confiabilidad del contenido antes de su aplicacion.

Tabla 9

Validacion de instrumento a juicio de experto

N° Expertos Motivacion Laboral Desempefio
organizacional
1 Jests Manuel Aquino Cutipa 84% 84%
2 Karina Felicitas Herrera Calisaya 86% 86%
3 Alberto Ticona Maquera 86% 86%
Promedio 86.7% 86,3%

Nota. Elaboracién propia

De acuerdo al baremo de validacion, los instrumentos se consideran validos para su
aplicacion, ya que los expertos asignaron un valor promedio del 86.7% para la motivacion

laboral y del 86.3% para el desempefio organizacional.

3.5 ANALISIS DE DATOS

Para el analisis de los datos se empled el programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) en su version 24 (gratuita). Este software proporciona las herramientas
estadisticas necesarias para el desarrollo de investigaciones, permitiendo una
interpretacion precisa de los datos mediante la elaboracion de tablas y graficos que

facilitan la presentacion rigurosa de los resultados.

Para comprobar la hipotesis general, se aplico el analisis de regresion lineal simple con
el proposito de verificar la validez de la hipotesis formulada en relacion con las variables

motivacion laboral y desempefio organizacional.

El modelo de regresion lineal simple es:

Y - ﬁo + ﬁ1X+E
Donde:

Y= Es la variable dependiente

X= Es la variable independiente
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Bo = Es la interseccion o el término constante
B1 = Es la pendiente de la linea de regresion

€= Es el término de error

Para la contrastacion de las hipotesis especificas se utilizara el analisis explicativo, el cual
permite identificar y comprender la relacion causa—efecto entre las variables de estudio.
Este tipo de anélisis no solo describe los datos obtenidos, sino que profundiza en como la
variable independiente (motivacion laboral y sus dimensiones) influye en la variable
dependiente (desempefio organizacional) en el contexto de la unidad ejecutora
PRADERA. El anélisis explicativo, apoyado en técnicas estadisticas como la regresion
lineal y el coeficiente de determinacion, permitird evidenciar si las variaciones en la
motivacion laboral producen cambios significativos en el desempefio organizacional.
Asimismo, se considero el andlisis descriptivo la cual se aplica para determinar el nivel

de motivacion laboral y desempefio organizacional.

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico Gl Sig.
Motivacidn laboral ,092 85 ,075
Desempeio .
o ,065 85 ,200
organizacional

Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS
Planteamiento de hipétesis

Ha. Los datos siguen una distribucion normal

Ho. Los datos no siguen una distribucion normal

De acuerdo a la tabla 10 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para la variable motivacion laboral, el valor de significancia (Sig.
=0,075) es mayor a 0,05, lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula de normalidad;
es decir, los datos de esta variable se distribuyen normalmente segun esta prueba. En el

caso de la variable desempefio organizacional, la significancia es ain mayor (Sig. =
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0,200), confirmando también que sus datos siguen una distribucién normal. Por lo tanto,
segin Kolmogorov-Smirnov, ambas variables presentan una distribuciéon normal
adecuada para aplicar pruebas estadisticas paramétricas; por ende, se aplicé la correlacion

de Pearson.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

La presente investigacion se fundamenta en un contexto donde la motivacion se ha
convertido en un elemento crucial para el éxito de una organizacion en el logro de sus
objetivos trazado. Es por ello que en el presente capitulo se brindara los resultados en la

cual se llegaron segun a los objetivos plantados.
4.1.1. Influencia entre motivacion laboral y desempefio organizacional
Contrastacion de hipotesis general

HO: La motivacion laboral no influye positivamente en el desempefio organizacional de
los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural
Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.

H1: La motivacion laboral influye positivamente en el desempefio organizacional de los
servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.

Tabla 11

Correlacion entre motivacion laboral y desemperio organizacional

Motivacion Desempefio
laboral organizacional
Corr. Pearson 1 7217
Motivacion ‘
Sig. ,000
laboral
N 85 85
Corr. Pearson ;721 1
Desempeno )
o Sig. ,000
organizacional
85 85

Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS

Se muestra una correlacion significativa entre motivacion laboral y desempeio
organizacional, con un coeficiente de Pearson de 0,721. Esto indica que, a mayor nivel

de motivacion laboral en los trabajadores, tiende a observarse un mayor nivel de
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desempefio organizacional. Por lo tanto, los servidores publicos que se sienten mas
motivados en su entorno laboral tienden a cumplir sus funciones con mayor eficacia,
responsabilidad y compromiso institucional ya que la motivacion del personal no solo
mejora su bienestar individual, sino que también contribuye significativamente al

desempefio de la organizacion.

Tabla 12

Coeficiente de determinacion para la prueba de hipotesis general

Modelo R R cuadrado R c‘uadrado Error eéténd‘a’r de la
ajustado estimacion
1 , 7217 ,5919 ,513 8,656

Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS

El valor de R cuadrado es 0,519, lo que indica que el 51,9% de la variabilidad del
desempefio organizacional es explicada por la motivacion laboral y mientras que el 48.1%
restante se debe a otros factores no considerados en este modelo, como recursos,
liderazgo, clima organizacional, entre otros. Esto significa que més de la mitad del cambio
observado en el desempefio organizacional esta relacionado con los niveles de motivacion
laboral, lo que sugiere una relacion significativa entre ambas variables. Para lo cual
demuestra que el desempefio no depende tinicamente de procesos estructurales o técnicos,

sino también del estado motivacional de los trabajadores.

Tabla 13

Regresion lineal entre la motivacion laboral y el desemperio organizacional

Coef.
Coef. no estandarizados estandarizado
Modelo T Sig.
S

B Desv. Error Beta

(Constante) 17,734 6,385 2,777 ,007
1 Motivacidén
,756 ,080 J721 9,467 ,000
laboral

Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS

Se observa que el coeficiente B = 0.756 con un valor de significancia p = 0.000, lo que
permite rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptar la hipdtesis alternativa (H1)

confirmando que la variable motivacion laboral influye de manera positiva en el
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desempefio organizacional de los servidores publicos. Este resultado se relaciona con
Bernal et al. (2020), quienes a través de un analisis de regresion lineal simple
evidenciaron que el capital humano influye directamente en el desempefio organizacional,

reforzando asi la importancia de la motivacion como un recurso estratégico.

Figura 3
Diagrama de dispersion entre la motivacion laboral y el desempeiio organizacional

RZ Lineal = 0,519

Desemperfio organizacional

40 &0 80 100

Motivacion laboral

Nota. Elaboracién obtenido de los resultados de SPSS

Los puntos se concentran siguiendo una direccion ascendente, lo que indica que cuando
los trabajadores estan mas motivados para realizar sus labores ya sea por factores internos
como el logro y la satisfaccion personal, o por factores externos como el reconocimiento
y las condiciones laborales, el desempefio organizacional mejora notablemente. Esto se
traduce en una mayor eficiencia, cumplimiento de metas institucionales y mayor

compromiso con la entidad.

Resultados descriptivos

Para entender bien el analisis, se presentaron los resultados descriptivos de las variables

principales del estudio y sus dimensiones. Este andlisis tuvo como objetivo ofrecer una
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vision general del comportamiento de los datos recopilados, identificando tendencias,
niveles de respuesta y caracteristicas clave de cada variable. Los resultados permitieron
comprender de manera mas detallada como se manifiestan la motivacion laboral y el
desempefio organizacional en la muestra analizada, asi como el comportamiento de sus

dimensiones especificas.

Tabla 14

Niveles de la variable motivacion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 34,1
Medio 31 36,4
Alto 25 29,4
Total 85 100,0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024

Del 100% de servidores publicos encuestados el 36.4% del personal se encuentra en un
nivel medio de motivacion, lo que indica que los servidores estan motivados y cumplen
con sus funciones asignadas. Este nivel refleja una actitud intermedia, donde la
motivacion laboral no son totalmente deficientes, pero tampoco suficientes para generar
un desempefio sobresaliente, 34.1% en el nivel bajo de motivacion laboral, lo cual refleja
una falta de interés, en sus funciones, lo que podria afectar directamente su desempefio y
compromiso institucional lo cual representa una alerta para la gestion institucional y un
29.4% se encuentran en el nivel alto es decir que una minoria del personal se siente
realmente comprometida, satisfecha y estimulada en su labor diaria, siendo este grupo
clave para impulsar una cultura organizacional positiva. Este hallazgo coincide con lo
reportado por Ortega (2020), quien establece que este nivel corresponde a un
comportamiento medio, en el que los servidores cumplen con sus tareas, pero carecen de
estimulos suficientes para mantener un compromiso sostenido. De manera similar Gétte
y Coronel (2019) sostiene que un nivel medio de motivacion se relaciona con condiciones
laborales parcialmente satisfactorias, en las que existen incentivos, pero insuficientes para

mantener un compromiso sostenido.
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Tabla 15

Niveles de la variable desemperio organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 34,4
Medio 31 37,5
Alto 25 29,4
Total 85 100,0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024

El 37.5% del personal se encuentra en un nivel medio de desempefio organizacional, lo
que indica que los trabajadores cumplen sus funciones de forma parcial, muestran
eficiencia moderada en sus tareas, aplican sus conocimientos con cierta limitacion y
cooperan de manera intermitente con sus companeros. El 34.4% esta en un nivel bajo, lo
que revela limitaciones en el cumplimiento de metas, bajo dominio de competencias
funcionales y escasa participacion colaborativa. Solo el 29.4% presenta un nivel alto, es
decir que una minoria del personal destaca por cumplir eficazmente sus funciones,
alcanzar sus metas en los plazos establecidos, aplicar con solvencia sus conocimientos
técnicos, y participar activamente en los equipos de trabajo. De acuerdo con Pastor y
Rengifo (2021) las entidades publicas que presentan desempefios medios suelen
experimentar deficiencias en la planificacion estratégica, falta articulacion en los

procesos internos y gestion del recurso humano

4.1.2. Influencia entre motivacion intrinseca y desempefo organizacional
Contrastacion de hipotesis especifico 1

HO: La motivacion intrinseca no influye positivamente en el desempefio organizacional
de los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.

H1: La motivacion intrinseca influye positivamente en el desempefio organizacional de
los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.
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Tabla 16

Correlacion entre motivacion intrinseca y desempeno organizacional

Motivacion Desempefio

Intrinseca organizacional

kK

o Corr. Pearson 1 ,642
Motivacion
Sig. ,000
Intrinseca
N 85 85
Corr. Pearson ,642"" 1
Desempetio )
o Sig. ,000
organizacional
85 85

Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS

Se muestra una correlacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio
organizacional, con un coeficiente de Pearson de 0,642. Esto indica que, a mayor nivel
de motivacion intrinseca (como el interés personal, el sentido de logro o el disfrute por el
trabajo), suele haber un mejor desempefio dentro de la organizacion. Esta relacion sugiere
que los factores internos de motivacion influyen de manera importante en el rendimiento
laboral ya que la motivacion intrinseca impulsa actitudes positivas, compromiso y

eficiencia.

Tabla 17

Coeficiente de determinacion para la prueba de hipotesis especifica 1

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado _ _ _
ajustado estimacion
1 ,642° 412 ,405 9,569

Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS

El valor de R cuadrado es 0,412, lo que indica que el 41,2% de la variabilidad del
desempetio organizacional puede es explicada por la motivacion intrinseca. Esto sugiere
que esta dimension de la motivacion intrinseca tiene una influencia moderadamente fuerte
en el desempeio organizacional. La motivacion intrinseca, al ser un motor interno que no
depende de recompensas externas, tiene un impacto directo en la actitud, el compromiso
y la disposicién del servidor publico para cumplir sus objetivos. No obstante, el modelo
también evidencia que el 58.8% restante de la variabilidad del desempefo organizacional

se explica por otros factores no contemplados en esta hipotesis.
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Tabla 18

Regresion entre la motivacion intrinseca y el desemperio organizacional

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados T Sig.
B Desv. Error Beta
. (Constante) 24,638 7,006 3,516 ,001
Motivacidon
1,296 ,170 ,642 7,633,000
Intrinseca

Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS

Los resultados de la regresion lineal entre la motivacion intrinseca y el desempefio
organizacional, evidenciando una influencia positiva de la motivacion intrinseca sobre el
desempefio organizacional. Esta influencia es estadisticamente significativa (p = 0,000),
lo que permite rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipotesis alternativa (HI),
confirmando que la motivacion intrinseca influye de forma positiva en el desempefio
organizacional de los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al
Desarrollo Rural Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno. Estos hallazgos se
corresponden con Armas (2021), quien encontr6 una influencia positiva entre motivacion
y desempefio organizacional, destacando la incidencia de los factores internos del

trabajador en el cumplimiento de sus funciones.

Figura 4

Diagrama de dispersion entre la motivacion intrinseca y el desemperio organizacional
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Nota. Elaboracion obtenida de los resultados de SPSS
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Se evidencia que cuanto hay mayor motivacion interna de los empleados, mayor es su
contribucion positiva a un mejor desempefio organizacional. Por ello, aunque la
motivacion intrinseca representa una fuente importante de desempeiio, su impacto puede
potenciarse si se articula con politicas institucionales integrales que consideren también
los factores externos, promoviendo un entorno de trabajo favorable para el desarrollo

pleno de las capacidades del personal.
Resultados descriptivos

Tabla 19

Niveles de la dimension motivacion intrinseca

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 34,1
Medio 33 38,8
Alto 23 27,0
Total 85 100,0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024

El 38.8% de los servidores publicos presenta un nivel medio de motivacion intrinseca, lo
que indica, aunque cumplen con sus tareas, no siempre se sienten realizados, desafiados
o identificados con su trabajo. El 34.1% se ubica en un nivel bajo, lo que refleja una débil
conexion personal con sus funciones, escaso sentido de logro y limitada percepcion de
responsabilidad. Solo el 27.0% muestra un nivel alto, es decir, valora profundamente su
labor, asume con compromiso sus responsabilidades y encuentra satisfaccion interna en
lo que realiza. Quevedo (2022), quien también evidencia un bajo nivel de motivacion
intrinseca en entidades publicas, atribuida a la falta de reconocimiento, oportunidades de
crecimiento y retroalimentacion efectiva. De igual manera, Pozo y Pinto (2022) quien
sostiene el nivel medio refiere que cuando no existen mecanismos que fortalezcan la
autorrealizacion y la autonomia del trabajador, se genera apatia y escaso compromiso con

los objetivos institucionales.
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Tabla 20

Niveles de la dimension productividad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 34,1
Medio 30 352
Alto 26 30,5
Total 85 100,0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024

El 35.2% de los servidores publicos presenta un nivel medio de productividad, lo que
indica que cumplen con sus responsabilidades en plazos establecidos y con uso moderado
de recursos, pero sin alcanzar un rendimiento destacado ni constante. Esto puede reflejar
un interés limitado en sus funciones o una falta de estrategias para optimizar sus tareas.
El 34.1% se encuentra en un nivel bajo, mostrando posibles dificultades para cumplir
plazos o mantener eficiencia en su trabajo diario. En tanto, solo el 30.5% alcanza un nivel
alto, representando a los trabajadores que cumplen eficientemente sus funciones,
aprovechan de manera dptima los recursos disponibles y demuestran una actitud proactiva
hacia el logro de metas. Este grupo constituye un elemento clave para el fortalecimiento
del desempeiio institucional, pero su impacto es limitado si no se aplican estrategias para
extender estas buenas practicas al resto del equipo. Chiavenato (2018) refiere que la
productividad es un reflejo directo del compromiso del trabajador y del adecuado disefio
de procesos internos; sin embargo, cuando la motivacion y la gestion del talento humano

no son Optimas, se generan brechas que reducen la eficiencia.

4.1.3. Influencia entre motivacion extrinseca y desempeifio organizacional
Contrastacion de hipotesis especifica 2

HO: La motivacion extrinseca no influye positivamente en el desempefio organizacional
de los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.

H1: La motivacion extrinseca influye positivamente en el desempefio organizacional de
los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa de Apoyo al Desarrollo Rural

Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno.
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Tabla 21

Correlacion entre motivacion extrinseca y desemperio organizacional

Motivacion Desempefio

Extrinseca  organizacional

kK

o Corr. Pearson 1 117
Motivacion
Sig. (bilateral) ,000
Extrinseca
N 85 85
Corr. Pearson 717 1
Desempeno ) )
o Sig. (bilateral) ,000
organizacional
85 85

Nota. Elaboracion obtenida de los resultados de SPSS

Se evidencia una correlacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
organizacional, con un coeficiente de Pearson de 0,717. Esto indica a mayor presencia de
estimulos extrinsecos, como el sueldo, los beneficios laborales, las condiciones de
trabajo, las relaciones interpersonales, la supervision adecuada y las politicas
institucionales claras, mayor es el nivel de desempefo organizacional de los servidores
publicos. Por tanto, la entidad debe trabajar en politicas que refuercen continuamente
estos estimulos externos priorizando la mejora continua del entorno laboral y asegurando
que los trabajadores cuenten con las condiciones adecuadas para desempefiarse con

eficacia, compromiso.

Tabla 22

Coeficiente de determinacion para la prueba de hipotesis especifica 2

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ‘ o
ajustado estimacion
1 VAVA 514 ,508 8,703

Nota. Elaboracién obtenida de los resultados de SPSS

El valor de R cuadrado es 0,514, lo que indica que el 51,4% de la variabilidad del
desempefio organizacional es explicada por la motivacion extrinseca. Lo que sugiere que
esta dimension de la motivacion influye en el desempefio organizacional, Por otro lado,
el 48.6% restante de la variabilidad del desempefio organizacional no es explicado por la

motivacion extrinseca, lo que implica que existen otros factores complementarios que
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también influyen en el rendimiento del personal. Estos resultados subrayan la necesidad
de que la entidad no solo implemente politica que atiendan lo interno del servidor (como
su vocacion y satisfaccion personal), sino que también fortalezca el sistema de incentivos

externos y condiciones laborales.

Tabla 23

Regresion entre la motivacion extrinseca y el desemperio organizacional

] Coeficientes
Coeficientes no .
' estandarizado .
Modelo estandarizados T Sig.
S

B Desv. Error Beta

(Constante) 24,137 5,776 4,179 ,000
1 Motivacion
1,396 ,149 J717 9,370 ,000
Extrinseca

Nota. Elaboracion obtenida de los resultados de SPSS

Los resultados de la regresion lineal entre la motivacion extrinseca y el desempefio
organizacional, indicando que la motivacion extrinseca influye de manera positiva en el
desempefio organizacional. Esta influencia es estadisticamente significativa (p = 0,000),
lo que respalda la idea de que la motivacion extrinseca tiene un efecto positivo en el
desempefio organizacional de los servidores publicos en la unidad ejecutora “Programa
de Apoyo al Desarrollo Rural Andino-PRADERA” del gobierno regional de Puno lo que
permite rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptar la hipotesis alternativa (H1). Este
resultado concuerda con lo sefialado por Ponce et al. (2021) y Quevedo (2022), quienes
sostienen que la falta de motivacion extrinseca genera limitaciones en la gestion publica

y afecta el logro de los objetivos organizacionales.
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Figura 5

Diagrama de dispersion entre la motivacion extrinseca y el desemperio organizacional
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Nota. Elaboracion obtenido de los resultados de SPSS

Se evidencia que cuanto hay mas motivacion extrinseca de los trabajadores entonces se
crea una base de seguridad y reconocimiento que le permite enfocarse en alcanzar
resultados con mayor determinacion en el desempefio organizacional. Esta representacion
grafica confirma visualmente los resultados estadisticos obtenidos en la correlacion y

regresion lineal.

Resultados descriptivos

Tabla 24

Niveles de la dimension motivacion extrinseca

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 32,9
Medio 30 35,2
Alto 27 31,7
Total 85 100,0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024

El 35.2% de los trabajadores presenta un nivel medio de motivacion extrinseca, lo que

indica que estos servidores reciben ciertos estimulos externos (como condiciones
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laborales o relaciones interpersonales) que los motivan de forma parcial, pero no de
manera constante ni suficiente. El 32.9% se encuentra en un nivel bajo, lo cual refleja
insatisfaccion con aspectos clave del entorno laboral, como las condiciones laborales, la
supervision o las politicas institucionales. En tanto, solo el 31.7% alcanza un nivel alto,
es decir, se sienten motivados gracias a factores externos adecuados que fortalecen su
compromiso y disposicion en el trabajo. Frente a ello se vuelve prioritario que la unidad
ejecutora PRADERA revise e implemente mejoras en las condiciones laborales, como la
infraestructura, los recursos logisticos, los canales de comunicacion y los sistemas de
evaluacion. Todo ello permitird elevar la motivacion extrinseca y con ello el compromiso
y desempeiio de los servidores publicos. Quevedo (2022) quien también reportd
predominancia de niveles medios en esta dimension, explicando que la falta herramientas
de trabajo, asi como de politicas claras de ascenso, afectan la motivacion extrinseca. Pinto
Pacheco (2022) sefiala que, en ausencia de beneficios tangibles y adecuados
reconocimientos, el trabajador mantiene un interés moderado, orientado solo al

cumplimiento basico de sus funciones.

Tabla 25

Niveles de la dimension competencias

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 35,2
Medio 32 37,6
Alto 23 27,0
Total 85 100,0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta

El 37.6% del personal se ubica en un nivel medio de competencias, lo que implica que
poseen conocimientos y habilidades necesarias, pero su aplicacion es ocasional o limitada
frente a situaciones complejas o nuevas. El 35.2% esta en nivel bajo, lo que podria reflejar
falta de actualizacidon, poca capacidad de adaptacion o debilidad en la resolucion de
problemas. Solo el 27.0% se encuentra en un nivel alto, es decir, cuenta con habilidades
solidas, maneja bien diferentes situaciones y aporta soluciones eficaces. Estos resultados
evidencian que una parte importante del personal no aplica plenamente sus capacidades
en el entorno laboral. Ayala (2022) sostiene que las competencias laborales son

determinantes para el desempefo organizacional, pero requieren procesos constantes de
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capacitacion. Asimismo, Jaramillo (2023) indica que cuando no se actualizan las
competencias técnicas y conductuales, se produce un impacto negativo en la eficacia de

los procesos.

Tabla 26

Niveles de la dimension trabajo en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 32,9
Medio 31 36,4
Alto 26 30,5
Total 85 100,0

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2024

El 36.4% de los trabajadores muestra un nivel medio de trabajo en equipo, lo que sugiere
que participan y colaboran con sus compafieros, pero no de manera constante ni efectiva
en todos los procesos. Esto podria deberse a deficiencias en la comunicacion, falta de
liderazgo participativo o escasa claridad en los roles grupales. El 32.9% esté en nivel bajo,
lo que indica debilidad en la cooperacion o poco compromiso con los objetivos grupales.
El 30.5% alcanza un nivel alto, lo que representa un grupo que si se comunica, coopera y
toma decisiones en equipo de forma efectiva. Los resultados muestran que existen
oportunidades de mejora en la cohesion del equipo. La entidad debe fomentar espacios
de integracion, promover una comunicacion abierta y fortalecer la cultura de trabajo
colaborativo para lograr una mejor coordinacion y sinergia entre sus trabajadores. Segiin
Chiavenato (2011), un equipo de trabajo eficaz requiere objetivos comunes, confianza
mutua y estructuras claras de interaccion. Cuando alguno de estos elementos no estd bien

definido, se genera desorganizacion y disminuye el compromiso colectivo.

4.2 DISCUSION

En base a los hallazgos, se procede a comparar los resultados alcanzados con
investigaciones anteriores, con el propdsito de sustentar tedricamente los hallazgos y
fortalecer la argumentacion cientifica del estudio. La presente investigacion confirma con
una contundencia estadistica significativa (r = 0.721, R* = 0.519, p = 0.000) que la
motivacion laboral es un factor determinante en el desempefio organizacional de los

servidores publicos de la Unidad Ejecutora PRADERA. Este hallazgo no solo valida la
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hipotesis principal del estudio, sino que subraya la necesidad de priorizar la gestion del
capital humano para alcanzar los objetivos institucionales. Este resultado también fue
respaldado por Ponce et al., (2021) en donde concluye que la falta de politicas y
estrategias orientadas al fortalecimiento de la motivacion laboral no solo afecta al
trabajador en lo individual, sino que también compromete la capacidad de la organizacioén

para generar valor publico y alcanzar un desarrollo institucional sostenible.

Los resultados obtenidos guardan coherencia con los hallazgos de Ledén y Fernandez
(2023), quienes proponen que las organizaciones publicas deben analizarse desde un
enfoque sistémico. Segin estos autores, la falta de comunicacion, responsabilidad,
relaciones interpersonales, condiciones de trabajo dificulta el logro de los objetivos
institucionales. En ese sentido, una adecuada gestion de la motivacion laboral contribuye
a reforzar dichos componentes internos y permite la fluidez entre las distintas areas de la
organizacion. Esta mirada estructural coincide con lo encontrado en PRADERA, donde
los niveles medios de motivacion (36.4%) estan estrechamente relacionados con un nivel
medio de desempeno (37.5%), evidenciando que la motivacién actia como elemento

integrador de los procesos organizativos.

Asimismo, el estudio de Barrios et al. (2019) respalda la correlacion positiva entre
motivacion y desempefio en contextos publicos. Ellos sostienen que el compromiso del
trabajador no es espontaneo, sino que se genera cuando la institucidn proporciona
estimulos adecuados, tanto emocionales como materiales. Este argumento refuerza la
importancia de considerar la motivacion laboral como un proceso dinamico de interaccion
entre el entorno institucional y las aspiraciones individuales del servidor publico. En el
caso de PRADERA, los niveles moderados de desempefio pueden estar influenciados por
la insuficiencia de estimulos organizacionales como capacitaciones constantes,

reconocimiento al mérito o condiciones fisicas Optimas.

Por su parte, Jaramillo (2023) destaca que el desempefio organizacional esta vinculado a
la calidad de los procesos administrativos, optimizacién de recursos, cumplimento de
plazos, trabajo equipo y comunicacion. Estas actividades requieren un personal motivado,
dispuesto a actuar de forma diligente y comprometida. En este sentido, la evidencia
obtenida en la presente investigacion muestra que el personal de PRADERA que presenta

niveles altos de motivacion tiende a ser mas eficiente y a involucrarse de manera mas
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activa en la consecucion de objetivos institucionales. La motivacion, por tanto, es un

motor que dinamiza los procesos administrativos, tal como lo sefiala Jaramillo.

El estudio de Gotte (2019), realizado en una municipalidad argentina, concluy6 que la
motivacion de los trabajadores publicos suele ubicarse en niveles medios, con mayores
carencias en los aspectos de justicia organizacional, oportunidades de ascenso y
retribucion econdomica. Esta situacion se refleja también en PRADERA, donde el 35% de
los servidores manifestd niveles medios de motivacion extrinseca, lo cual puede deberse
a factores estructurales como la falta de equipamiento, politicas de incentivo o mejora
continua. No obstante, se observa que cuando el personal logra encontrar sentido en su
trabajo (motivacion intrinseca), su desempefio mejora, incluso frente a carencias externas.
Asimismo, el trabajo de Sancén (2021) pone en evidencia que una gestion ineficiente de
los recursos y una planificacion institucional desarticulada afectan el desempefio
organizacional. Aunque su estudio se enfoco en el desarrollo turistico, sus hallazgos son
aplicables al caso de PRADERA, donde la baja ejecucion presupuestal en algunos
proyectos podria estar relacionada con una motivacion laboral limitada. Si los
trabajadores no se sienten reconocidos ni encuentran condiciones adecuadas para ejercer
su labor, el resultado serd una menor implicacion en la planificacion y ejecucion de

actividades institucionales

Desde una perspectiva teodrica, autores como Chiavenato (2011) y Robbins y Judge (2009)
sostienen que la motivacion es un factor esencial en el rendimiento organizacional. La
motivacion influye no solo en la productividad sino también en la actitud del servidor
publico frente a sus funciones. Segln estos autores, una fuerza laboral motivada permite
una mejor administracion del tiempo, mayor calidad en la ejecucion de tareas y una mayor
cohesion institucional. El desempefio organizacional en PRADERA, con niveles de
productividad moderados y la ejecucion parcial de proyectos, también sigue patrones
observados en investigaciones similares. Segiin Bernal et al. (2020), las organizaciones
publicas enfrentan frecuentemente dificultades para alcanzar un alto desempeno debido a
la insuficiencia de recursos, la escasa formacion de sus empleados y la falta de incentivos
adecuados. En PRADERA, estos factores son igualmente relevantes. La falta de recursos
y capacitacion, junto con una cultura organizacional que no favorece el trabajo en equipo,
limita la eficiencia en la implementacion de proyectos clave, como se observa en el bajo

avance de iniciativas importantes para la regién. Los hallazgos obtenidos en la presente
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investigacion encuentran un respaldo sélido en la mayoria de estudios previos revisados,

tanto a nivel local como nacional e internacional.

Por otro lado, el andlisis de la motivacion intrinseca en el desempefio organizacional de
los servidores publicos de la unidad ejecutora PRADERA revel6 una influencia positiva
con p-valor de 0.000. Este hallazgo se fortalece con los niveles encontrados: el 38.8% del
personal se sitlia en un nivel medio de motivacion intrinseca y un 27.1% en un nivel alto,

lo cual confirma la presencia de un compromiso interno moderado por parte del personal.

Lo encontrado guarda concordancia con Quevedo (2022) quien sefala que un bajo nivel
de motivacion intrinseca impacta negativamente en el desempefio, evidenciando la
importancia de esta dimension en el &mbito laboral. Armas (2021) coincide al identificar
una relacion significativa entre motivacion y desempefio, sugiriendo que los factores
internos de motivacion juegan un papel relevante en el rendimiento de los colaboradores.
Ademas, estos resultados coinciden con Rodriguez (2020), quien en su estudio sobre
motivacion intrinseca y extrinseca en el personal que labora, concluyd que los factores
internos, como la autonomia, el reconocimiento y la responsabilidad, influyen
directamente en el desempefio; sin embargo, sus niveles fueron bajos, evidenciando que
las organizaciones publicas presentan deficiencias estructurales para fomentar esta
dimension motivacional. En contraste Carranza (2022) identifico que, en contextos donde
se promueve el engagement, la motivacion intrinseca logra niveles mas altos, incluso en
circunstancias adversas como la pandemia. En PRADERA, pese a la existencia de
servidores comprometidos con los objetivos institucionales, la ausencia de estrategias
formales de empoderamiento y participacion limita la generacion de un compromiso
profundo que derive en la autorrealizacion y en la disposicion para asumir
responsabilidades adicionales. Asimismo, Arévalo y Santacruz (2020) sostienen que la
motivacion intrinseca es crucial en escenarios donde el reconocimiento formal y los
incentivos materiales son limitados, dado que el trabajador actia guiado por vocacion y
valores personales. Este principio se refleja parcialmente en PRADERA: aunque algunos
servidores muestran iniciativa y sentido de deber, la mayoria mantiene un
comportamiento orientado al cumplimiento minimo de funciones, lo que coincide con la

predominancia del nivel bajo reportado.

Desde la teoria Chiavenato (2011) sostiene que los factores motivacionales como la

autorrealizacion y la oportunidad de logro tienen un efecto directo en la productividad
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sostenible. De igual modo, Robbins y Judge (2009) explican que el desempefio mejora
cuando el trabajador encuentra sentido en sus tareas diarias, mas alla de los incentivos
materiales. Los estudios de Cusilayme (2019) también refuerzan este hallazgo, mostrando
que los trabajadores con motivacion interna sostenida tienden a contribuir mas
eficazmente al logro de los objetivos. Por tanto, la gestion publica debe desarrollar
estrategias que fortalezcan esta dimension, como el disefio de puestos desafiantes,
reconocimiento simbolico al mérito, y espacios para la participacion activa en la toma de

decisiones.

De igual forma, Mamani (2018) sefiala que la motivacion intrinseca estd directamente
relacionada con el contenido del puesto y el nivel de reto que implica. En contextos donde
los servidores tienen autonomia para tomar decisiones, se les asignan responsabilidades
importantes y reciben reconocimiento por sus logros, se incrementa la satisfaccion
personal, lo cual a su vez mejora el rendimiento organizacional. Esto guarda estrecha
relacion con lo postulado por Chiavenato (2011), quien afirma que la satisfaccion que se
deriva del trabajo significativo y del logro profesional tiene un impacto superior y mas

duradero que los incentivos externos.

Por consiguiente, el andlisis de la motivacion extrinseca en relacion con el desempefio
organizacional de los servidores publicos de PRADERA evidenci6 una p-valor de 0.000.
Esto significa que los factores externos como el salario, la infraestructura, los beneficios
y los estimulos materiales explican el 38.9% del desempefio organizacional. En cuanto a
los niveles, el 60% del personal presentdé motivacion extrinseca media, el 28.2% alta y el
11.8% baja, reflejando una percepcion institucional intermedia respecto a las condiciones

ofrecidas.

Este resultado coincide con lo planteado por Rodriguez (2020), quien reconocié que los
factores extrinsecos influyen de forma significativa, aunque no determinante, en el
rendimiento de los trabajadores publicos. Segun este autor, aspectos como el salario, las
condiciones laborales y las relaciones interpersonales pueden generar estabilidad y
reducir la insatisfaccion, pero no necesariamente conducen a un desempefio sobresaliente
si no se complementan con factores motivacionales internos. En el caso de PRADERA,
la predominancia de un nivel medio de motivacion extrinseca (35.2%) indica que la

entidad cuenta con condiciones externas minimamente aceptables; sin embargo, esta
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situacion podria convertirse en un obstaculo para el desarrollo del potencial institucional

si no se refuerzan politicas orientadas a la mejora continua.

Arévalo y Santacruz (2020) explican que la ausencia de politicas de ascenso, estabilidad
y estimulo econdmico genera una percepcion de estancamiento que impacta
negativamente en el compromiso del trabajador. En PRADERA, las deficiencias como la
falta de capacitaciones o limitadas oportunidades de desarrollo refuerzan esta lectura, y

justifican la necesidad de mejorar las condiciones materiales del entorno laboral.

Asimismo, Gotte (2019) sostiene que la motivacion extrinseca en el sector publico suele
ubicarse en niveles intermedios, y que si no se gestiona adecuadamente puede derivar en
apatia o desinter¢s institucional. El caso de PRADERA no escapa de esta realidad, ya que
los servidores manifiestan la necesidad de contar con condiciones mas favorables para
cumplir eficientemente sus funciones. Desde la teoria de Herzberg, los factores
extrinsecos, si bien no garantizan satisfaccion laboral, si son necesarios para evitar la
insatisfaccion. Su ausencia genera frustracion y reduce la disposicion del trabajador para
actuar con eficiencia. En este sentido, los hallazgos en PRADERA evidencian que sin un
entorno minimo favorable condiciones fisicas, politicas claras de incentivos, estabilidad

el desempefio tiende a estancarse.

La evidenciarecolectada en esta investigacion y contrastada con diversos estudios previos
permite afirmar con claridad que la motivacion extrinseca, cumple un rol importante
como base de estabilidad emocional y funcional para los trabajadores publicos.
Practicamente todas las investigaciones revisadas coinciden en que las condiciones
laborales, el reconocimiento institucional y un entorno fisico adecuado influyen
significativamente en la percepcion que los servidores tienen sobre su trabajo y, por tanto,
en su desempeno. En la unidad ejecutora PRADERA, esta realidad se refleja en los
niveles medios y bajos de motivacion extrinseca, que coinciden con el 38.9% de
explicacion del desempeiio organizacional. Asi, todos los estudios consultados refuerzan
la necesidad de que las instituciones publicas implementen planes de mejoran en temas
como la motivacion laboral y desempefio organizacional, por otro lado, implementen
herramientas de trabajo y fortalezcan la estructura organizacional, no como medidas
complementarias, sino como requisitos esenciales para sostener el compromiso y

desempefio organizacional de la entidad.
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CONCLUSIONES

Primera: Se establece que la motivacion laboral influye positivamente en el desempefio
organizacional de los servidores publicos de la Unidad Ejecutora PRADERA del
Gobierno Regional de Puno, lo cual implica que cuando los servidores publicos se
encuentra motivado, desarrollan una mayor disposicion hacia el cumplimiento de los
objetivos institucionales, lo cual se refleja en un mejor aprovechamiento de los recursos,
una mayor eficiencia en los procesos administrativos y una adecuada coordinacion en la

ejecucion de actividades

Segunda: La motivacion intrinseca influye positivamente en el desempefio
organizacional de los servidores publicos, demostrando que a medida en que los
trabajadores experimentan satisfaccion personal, sentido de logro, responsabilidad y
compromiso con las tareas asignadas, se fortalece su capacidad para cumplir de manera
efectiva con sus funciones. Este tipo de motivacion genera mayor autonomia, iniciativa 'y
disposicion para la mejora continua, lo que repercute en el fortalecimiento de la

institucion en su conjunto.

Tercera: La motivacion extrinseca influye positivamente en el desempefio
organizacional de los servidores publicos, lo cual implica que la motivacion extrinseca
como la remuneracion, la disponibilidad de herramientas de trabajo, las relaciones
interpersonales, las politicas institucionales y la supervision adecuada inciden
directamente en la forma en que los servidores publicos desarrollan sus actividades. La
presencia de estas condiciones genera un ambiente laboral que contribuye a mantener la
eficiencia, reducir la desmotivacion y favorecer el compromiso de los servidores publicos

con los objetivos institucionales.
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RECOMENDACIONES

Primero: Al director y jefes de proyectos de PRADERA, deberian implementar
capacitaciones periddicas en liderazgo transformacional, trabajo en equipo y gestion
emocional, asi como fomentar el involucramiento directo de los servidores publicos en el
proceso de toma de decisiones mediante espacios de didlogo y reconocimiento. Ademas,
realizar supervisiones periodicas para evaluar el desempeno de los servidores publicos,
identificar oportunidades de mejora y reforzar el aprendizaje obtenido en las

capacitaciones.

Segundo: A la Unidad de Recursos Humanos, que en los procedimientos de contratacion
se considere para el perfil profesional que el postulante deberia medirse la motivacion en
proactividad y comprometidos con la entidad, de modo que se garantice un mayor
desempefio organizacional y contribuya al cumplimiento de las metas de la unidad
ejecutora PRADERA. Asimismo, esta medida permitird cerrar brechas en la gestion

interna y asegurar una atencion de calidad a la ciudadania.

Tercero: A los servidores publicos de la unidad ejecutora PRADERA, fortalecer su
compromiso institucional participando activamente en las capacitaciones y espacios de
formaciones implementadas en politicas planificadas, aplicando los conocimientos
adquiridos en el cumplimiento de sus funciones. Asimismo, mantener una actitud
proactiva, fomentar el trabajo en equipo, proponer mejoras en sus areas de trabajo y
desarrollar habilidades socioemocionales que permitan consolidar un ambiente laboral

saludable y un mejor desempefio organizacional.

Cuarto: A la unidad ejecutora PRADERA debe, desarrollar, disefiar y ejecutar un plan
de mejora teniendo en cuenta la capacitacion dirigida a todos los servidores publicos en
sus especialidades, enfocado en temas de motivacion laboral y desempefio
organizacional. Este plan debe contemplar talleres de liderazgo, trabajo en equipo, gestion
emocional, comunicacion y solucién de conflictos, desarrollados de forma trimestral o
semestral. Asimismo, debe incluir la actualizacion de competencias técnicas relacionadas
con la gestion publica y la ejecucion de proyectos, asegurando que el personal cuente con
las herramientas necesarias para alcanzar altos niveles de desempefio organizacional asi

contribuir al logro de las metas institucionales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

servidores publicos en la unidad
ejecutora “Programa de Apoyo al
Desarrollo Rural Andino-
PRADERA” del gobierno regional de

Puno?

en la unidad ejecutora ‘“Programa de
Apoyo al Andino-
PRADERA” del gobierno regional de

Desarrollo Rural

Puno.

organizacional de los servidores
publicos en la unidad ejecutora
“Programa de Apoyo al Desarrollo
Rural Andino-PRADERA”  del

gobierno regional de Puno.

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Pregunta general Objetivo general Hipotesis general
(Como influye la motivacion laboral | Determinar la influencia de la motivacion | La motivacion laboral influye Tipo: Basico
en el desempefio organizacional de los | laboral en el desempefio organizacional de | positivamente en el desempeiio Motivacioén Enfoque: Cuantitativo
servidores publicos en la unidad | los servidores publicos en la unidad | organizacional de los servidores Intrinseca Alcance: Explicativo
ejecutora “Programa de Apoyo al | ejecutora ‘“Programa de Apoyo al | publicos en la unidad ejecutora Motivacién Laboral Diseifio: No experimental
Desarrollo Rural Andino- | Desarrollo Rural Andino-PRADERA” del | “Programa de Apoyo al Desarrollo g:gii;i:zicin de corte transversal.
PRADERA?” del gobierno regional de | gobierno regional de Puno. Rural Andino-PRADERA”  del Poblacion: 85 servidores
Puno? gobierno regional de Puno. publicos
Preguntas especificas Objetivos especificos Hipotesis especificas Muestra: 85
(Como influye 1la  motivacion | Identificar la influencia de la motivacion | La motivacion intrinseca influye Técnica:
intrinseca en el  desempefio | intrinseca en el desempefio organizacional | positivamente en el desempefio e  Encuesta
organizacional de los servidores | de los servidores publicos en la unidad | organizacional de los servidores Instrumento:
publicos en la unidad ejecutora | ejecutora “Programa de Apoyo al | ptiblicos en la unidad ejecutora e  Cuestionario con
“Programa de Apoyo al Desarrollo | Desarrollo Rural Andino-PRADERA” del | “Programa de Apoyo al Desarrollo o la  Escala de
Rural  Andino-PRADERA”  del | gobierno regional de Puno. Rural Andino-PRADERA”  del Productividad Likert
gobierno regional de Puno? Identificar la influencia de la motivacion | gobierno regional de Puno. Desempefio Competencias
Organizacional

(Coémo la motivacion extrinseca en el | extrinseca en el desempefio | La motivacion extrinseca influye Trabajo en
desempefio organizacional de los | organizacional de los servidores publicos | positivamente en el desempefio €quipo
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores Escala y Valores
Capacitaciones
Trabajo en si mismo
Motivacion Responsabilidad Siempre (5)
Motivacion  intrinseca Logro Casi siempre (4)
laboral Status A veces (3)
Sueldo y beneficios Casi Nunca (2)
Condiciones de trabajo Nunca (1)
Motivacion . .
, Relaciones interpersonales
extrinseca

Supervision

Politica de la institucion

Nota. Adaptado en base a (Quevedo, 2022).

Variables Dimensiones Indicadores Escala y Valores
Cumplimientos de plazos
Productividad Optimiza recursos.
Interés en su trabajo
Desempefio Conocimientos Siempre (5)
Organizacional =~ Competencias Flexibilidad Casi siempre (4)
Solucién de problemas A veces (3)
Beneficio grupal Casi Nunca (2)
Trabajo en Toma de decisiones Nunca (1)
equipo Cooperacion
Comunicacién

Nota. Elaborado en base a (Osorio, 2019), (Quispe, 2023) y (Moreno, 2020)
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Anexo 3. Cuestionario para la recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA FACULTAD DE GESTION Y
EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

Estimado(a) colaborador(a): El siguiente cuestionario tiene cardcter confidencial y su
finalidad es recoger informacion relevante para respaldar un estudio académico sobre la
motivacion laboral en el desempefio organizacional. Su participacion es fundamental, ya

que sus respuestas contribuiran significativamente al desarrollo de la investigacion.

INSTRUCCIONES:

Lea con atencion cada afirmacion y seleccione con una “X” la opcidon que mejor refleje
su opinidn. No existen respuestas correctas o incorrectas; esta encuesta es completamente
andnima y se solicita que responda con total sinceridad.

Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion

DATOS GENERALES
Género: Edad: ()
Femenino( )

Masculino( )

1 = Nunca 2 =Casi Nunca | 3 = A veces | 4 =Siempre | 5=Casi Siempre

VARIABLE: Motivacion laboral

Escala

PREGUNTAS 11213415
Motivacion intrinseca

1 | La capacitaciéon que la unidad ejecutora realiza te ayuda a

mantenerte motivado

2 | La capacitacion te ha inspirado a buscar mas oportunidades de

aprendizaje y desarrollo

3 | Se identifica y se siente orgulloso de trabajar en la unidad

gjecutora

4 | Durante las jornadas de trabajo asume o tiene actitud positiva

5 | Se le asigna nuevas responsabilidades en tu centro de trabajo
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6 | Sientes que el trabajo que realizas es de gran importancia y
responsabilidad
7 | Consideras que la labor que cumple en la unidad ejecutora estd
impulsando un crecimiento personal y profesional
8 | Lograr cumplir con las tareas asignadas en el tiempo establecido
ayudan a sentirse motivado
9 | En el area que laboras sientes que tu trabajo te ayuda a crecer
profesionalmente
10 | En el area que laboras te sientes motivado para realizar tus
actividades
Motivacion extrinseca
11 | El sueldo asignado segin su puesto de trabajo satisface sus
necesidades
12 | La unidad ejecutora cumple con el cronograma de pagos de los
sueldos
13 | Las condiciones laborales en que labora son adecuadas en su
centro de trabajo
14 | Los recursos asignados (computadoras, escritorio, impresoras
etc.) son suficientes para el cumplimiento de sus funciones
15 | El trato que recibes de tus compafieros te motiva a desempenarte
mejor en tu trabajo diario
16 | Existe una buena relacion entre usted y sus compaferos de
trabajo
17 | La supervision constante de tu jefe de 4rea ayudaria a mantenerte
motivados
18 | Estar supervisado contantemente lo motiva a realizar mejor sus
labores
19 | Estas de acuerdo con las politicas establecidas en unidad
gjecutora
20 | Se cumple con el reglamento de organizaciones y funciones
(ROF)
PUNTAJE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL
VARIABLE: Desempeiio organizacional
PREGUNTAS Escala
213145
Productividad
1 | Launidad ejecutora PRADERA logra cumplir con los objetivos
y metas establecidas
2 | Los servidores publicos gestionan los recursos de manera
adecuada
3 | Los servidores publicos demuestran iniciativa para buscar
oportunidades de crecimiento y desarrollo de sus funciones
laborales
4 | Durante las jornadas de trabajo los servidores publicos muestran
interés en su centro de trabajo
5 | Los servidores publicos asisten a las capacitaciones realizadas

en la unidad ejecutora
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6 | Los servidores publicos logran completar las tareas asignadas
dentro de los plazos establecidos

7 | Los servidores publicos realizan su trabajo sin supervision de
manera responsable

Competencias
8 | Los servidores publicos demuestran un buen rendimiento

laboral y dedicacion a su trabajo

9 | Los servidores publicos tienen los conocimientos suficientes
para desarrollar sus funciones

10 | Los servidores publicos resuelven los problemas que se
presentan

11 | Los servidores publicos aportan ideas y sugerencias para
mejorar los sistemas y procedimientos de su drea de trabajo

12 | Los servidores publicos tienen la formacion académica que se
necesita para el puesto laboral que desempenan

13 | El jefe inmediato supervisa constantemente las competencias
laborales

Trabajo en equipo

14 | Los servidores publicos mantienen buenas relaciones
interpersonales con su trabajo en equipo

15 | Los servidores publicos trabajan en equipo de manera adecuada

16 | Los servidores publicos tienen la predisposicion de ayudar a sus
compaifieros de trabajo

17 | Los servidores publicos toman decisiones en beneficio al logro
de los objetivos de la unidad ejecutora

18 | Se promueve la participacion activa e inclusion de todos los
servidores publicos en las decisiones de equipo

19 | Los servidores publicos cooperan para el logro de los objetivos
de la unidad ejecutora

20 | Los servidores publicos tienen una buena comunicacioén con su

trabajo en equipo

PUNTAJE PARCIAL

PUNTAJE TOTAL
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Anexo 4. Guia de observacion

Registro de Observacion

Proyecto:

Aspecto observado

Sitio web:

Oficinas

Descripcion (Obs. directa)

Analisis

Nota. Adaptado de Miguel Acero Ccallo
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Anexo 5. Validacion de instrumento a juicio de experto

HA PARA LA VAL
e DACION pg INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS: JUICIO DE EXPERTO

1ITULO: “Motivacion laboral en el desem
ejecutora Programa de Apoyo al Desarrol

exPERTO: Ky ing Fehadag | .
Yy
GRADO ACADEMIDO: M LA en A ALTE ,\uocz ‘CQ Empresas

CARGOACTUAL: | <pecylicda en Go

[

"i wn e -]ln' ves ‘ ‘e IL;O"'I .

pefo organizacional de los servidores publicos de la unidad

1o Rural Andino PRADERA del gobierno regional de Puno”.
pececa Qi

VALORACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | MUY | Excelente
(2p) @) | (6P) '“‘",'."' (10°)

1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado | S D< B
2. OBIETIVIDAD Esta expresado en capacidades

observables [X
3. ACTUALIDAD Esta acorde a los aportes recientes en

la disciplina de estudio (><
4 ORGANIZACION Existe organizacion logica X
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y

calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos 0/\
7. CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedrico y

clentificos r><
8.COHERENCIA Hay relacion entre las dimensiones 'K
9. METODOLOGIA £l instrumento s relaciona con el .

método planteado en el proyecto
10. APLICABILIDAD El instrumento es de ficil aplicacién 'M

SUB TOTAL )
TOTAL

Coeficiente de valorizacién mmwd,tn%“-t (086 )*100= (86-/)

Si el (C< 75 %) = Desaprobado
Si el (C2 75 %) = Aprobado
Recomendaciones:

= -

J

/ fb-“‘,;; :

selloy firma del experto

pNi: (2431110
clhon: 12218




FICHA PARA A VALIDAGION DEINSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS: JUICIO DF EXPERTO

TITULO: *Motivacisn laboral en el desempeno organizacional de los servidores publicos de la unidad
utora Programa de Apoyo al Desarrolio Rural Andino- PRADERA del Gobierno Regional de Puno”.

EXPERTO: &-OA Albedo Ticona  [hquera
GRADO ACADEMIDO: &onont'ﬂa

CARGO ACTUAL:
VALORACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | suena | MY | pocotente
(2r) ey | e "““ "_", {10p.)
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje aproplado r?'\
2. O8JETIVIDAD €312 expresado en capacdades . .7(/
obtervables
3. ACTUAUDAD €312 acorde a los aportes recentes en > e %
12 dsophng de estudio
4 ORGANIZACION [ Exste organzacion Iog ca s
S. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantdad y 7(
Calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumpiv 1o objetivos 7(‘
7. CONSISTENCIA £12 basado en aspectos tedrico y >4
Cientificos
8.COMERENCIA Hay relacon entre las dimensiones >.Q
9. METODOLOGIA El nstrumento se reiaciona con el : 7&
método planteado en el proyecto
10. APUCABILDAD El instrumento es de facil apiscacson ,,74
1
SUBTOTAL
TOTAL 6

Coeficiente de valorizacién porcentual, C = L—%%—n( 086)*100+= ( 86 ll
Si el (C< 75 %) = Desaprobado

Si el (C275 %) = Aprobado-

Recomendaciones:




FICHA PARA LA VALIDACION DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS: JUICIO DE EXPERTO

ﬂTULO: *Motivacién laboral en el desempefo organizacional de los servidores publicos de la unidad
¢lecutora Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino-PRADERA del gobierno regional de Puno”.

EXPERTO: ¢ . P.c TG sus MOpu e 4 9“!}00 (v “'/’“
GRADO ACADEMIDO: MD 137 za

9. METODOLOGIA El instrumento se relaciona con el
método planteado en el proyecto

10. APUCABILIDAD Elinstrumento es de ficil aplicacion

CARGOACTUAL: D€A6 0pca uaons 0o PAESpLet Tm ~ oA AT,
VALORACION
M
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena M::. Excelente
(2p) (ap) | (6P) (89) (10e0.)
1. CLARIDAD €314 redactado con lenguaje apropiado #
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades /
observables
3. ACTUALIDAD Esta acorde a los aportes recientes en /
la disciplina de estudio =
4.0RGANIZACION | Existe organizacion Iogica /
S. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y //
calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos I/ P
7. CONSISTENCIA Estd basado en aspectos ledrico y : /
cientificos
8.COHERENCIA Hay relacién entre las dimensiones L

SUB TOTAL

TOTAL

( 84

Coeficiente de valorizacién porcentual, € = -——) - (084)*100= ( 8 L/ )

100
Siel (C< 75 %) = Desaprobado

ﬂ el (C275 %) = Aprobado

Recomendaciones:;

4
L

D R L T P

loy firma del experto
L/se ON: 0(Ss6325
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Anexo 6. Vaciado de datos
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Anexo 7. Galeria fotogrdfica del trabajo de campo
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Anexo 8. Propuesta de plan de mejora

PLAN DE MEJORA INSTITUCIONAL

“FORTALECIMIENTO DE LA MOTIVACION LABORAL PARA OPTIMIZAR
EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN PRADERA”

I. PRESENTACION

La Unidad Ejecutora PRADERA, adscrita al Gobierno Regional de Puno, cumple un
rol estratégico en la promocion del desarrollo rural sostenible en zonas altoandinas.
En ese contexto, el desempefio de sus servidores publicos representa un factor clave
para garantizar una gestion eficiente, participativa y orientada a resultados. El
presente Plan de Mejora institucional surge como respuesta directa a los hallazgos de
la investigacion ‘“Motivacion laboral en el desempefio organizacional de los
servidores publicos en PRADERA”, en el cual se identificaron deficiencias en el nivel
de motivacion, especialmente en lo que respecta a factores extrinsecos como las
condiciones laborales, reconocimiento, oportunidades de capacitacion y ausencia de
mecanismos de evaluacion tanto retroalimentacion periodica, lo cual incide
negativamente en el desempefio organizacional (productividad, trabajo en equipo y

competencias).

I1. MARCO LEGAL

La formulacion del presente plan se enmarca en la normativa vigente sobre gestion

del talento humano, modernizacion del Estado y mejora continua del desempeiio:

o Constitucion Politica del Perti.

e Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

e Decreto Legislativo N° 1025, sobre Normas de Capacitacion y Rendimiento.

e Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil.

e Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, que aprueba la Politica Nacional de

Modernizacion de la Gestion Publica.
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III. MISION INSTITUCIONAL DE PRADERA

“Brindar un servicio eficiente, responsable y con calidad, innovando y transfiriendo
tecnologias adecuadas buscando la satisfaccion de nuestros productores rurales

emprendedores”.

IV.  VISION INSTITUCIONAL DE PRADERA

“Ser una institucion lider, que promueve y fomenta organizaciones formales

autogestionarias para el desarrollo agropecuario sostenible con identidad regional”.

V. FUNCIONES GENERALES DE LA UNIDAD EJECUTORA
PRADERA

La Unidad Ejecutora Programa de Apoyo al Desarrollo Rural Andino (PRADERA)

cumple con las siguientes funciones:

e Formular e implementar alternativas de politicas y estrategias de trabajo del
Proyecto.

e Formular, ejecutar y evaluar sus acciones de desarrollo, de acuerdo a sus planes
de desarrollo, presupuestos y programas de inversiones.

e Promover la ejecucion de inversion privada, mediante los grupos organizados que
se apoyen para su complementacion con la inversion publica.

e Ejecutar y evaluar la prestacion de servicios de asistencia técnica, asesoramiento
y capacitacion a los beneficiarios del 4ambito de ejecucion del Proyecto, acorde
con la mision institucional y los componentes de inversion.

e Promover la complementacion con otra entidades publicas, privadas y sociedad
civil, mediante convenios interinstitucionales.

e Ejecutar y controlar acciones de gestion administrativa y financiera del Proyecto,
asi como administrar los recursos y el patrimonio asegurado.

e Velar por el cumplimiento de las normas legales y demds disposiciones en el

ambito de su competencia.
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e Elaborar y tramitar a las instancias respectivas el informe memorial anual, asi
como los informes periddicos de avance de la ejecucion de sus planes y

presupuesto

VI. JUSTIFICACION DEL PLAN

La motivacion laboral es un componente fundamental en el desarrollo institucional de
los organismos publicos, ya que influye directamente en la actitud, compromiso,
responsabilidad y rendimiento del personal. La evidencia empirica obtenida en el
estudio realizado en PRADERA refleja una situacion lo cual incide en el
cumplimiento de metas institucionales, atencion a usuarios y en el clima
organizacional. En ese sentido, se justifica la formulacion de este plan como una
respuesta estratégica, proactiva y alineada a los principios de la Ley del Servicio Civil
y la modernizacion del Estado. PRADERA, al ser una unidad ejecutora con un rol
social de alto impacto, requiere potenciar el desarrollo humano interno, garantizar
condiciones laborales dignas y establecer sistemas de evaluacién, formacion y
reconocimiento que fortalezcan la cultura organizacional. Este plan no solo busca
brindar capacitaciones aisladas, sino instaurar un sistema integral y continuo de
mejora del desempefio, con énfasis en habilidades blandas, liderazgo, ética publica, y
comunicacion efectiva. Ademads, se propone institucionalizar el reconocimiento
simbolico y reforzar los vinculos interpersonales mediante actividades de integracion,

generando asi una cultura de trabajo colaborativo y con sentido de proposito.

VII. OBJETIVO DEL PLAN DE MEJORA

Objetivo General:

Incrementar el nivel de motivacion laboral mediante estrategias de fortalecimiento
institucional, desarrollo de capacidades y gestion del talento humano para lograr un

mayor desempefio organizacional en PRADERA.

Objetivos Especificos:

e Mejorar las competencias técnicas y actitudinales del personal.
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e Implementar un sistema de evaluacion y retroalimentacion permanente.

e Fortalecer la comunicacion interna y el trabajo en equipo.

e Mejora organizacional para promover un entorno de trabajo eficiente.

VIII. ESTRATEGIAS Y LINEAS DE ACCION

EJE ACCIONES RESPONSABLES
ESTRATEGICO
Capacitacion -Programar y desarrollar cursos, seminarios, talleres | Oficina de Recursos
continua y charlas de forma presencial y virtual que permita a | Humanos y Direccion

los trabajadores desarrollar, fortalecer y ampliar la
motivacion laboral para mejorar el desempefio de sus
funciones

Evaluacion del

-Implementacion de una ficha de evaluacion | Oficina de Recursos

desempefio y | semestral. Humanos
retroalimentaciéon | -Retroalimentacion individual con enfoque de

mejora continua.
Fortalecimiento -Actividades de integracion institucional dos veces | Direccion y jefes de

del trabajo en
equipo

al afo. | proyecto

-Espacios de escucha activa y propuestas (reuniones
participativas por areas).
- Protocolos para la solucion de conflictos internos.

Mejora
organizacional y
de  condiciones
laborales

-Equipamiento de herramientas de trabajo. | Logistica
-Implementacion progresiva de tecnologia para | Administracion

simplificar procesos.
- Optimizacién del canal interno de atencion al
personal.

IX. INDICADORES Y HERRAMIENTAS DE MEDICION

INDICADOR

META ESPERADA

% de trabajadores capacitados

85% del personal capacitado anualmente

% de evaluacion de desempeio ejecutadas

100% de personal evaluado semestralmente

Nivel de participacion en actividades de

integracion

anual u reuniones participativas

90% del personal participa al menos en una actividad

% de estaciones de trabajo equipadas con
herramientas adecuadas

100% de oficinas con equipamiento funcional

X. PRESUPUESTO INFERENCIAL

El monto de inversion del presente Plan de mejora institucional sera financiado por la

Unidad Ejecutora Pradera debidamente aprobados segin el Plan Operativo

Institucional 2024
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Honorarios de facilitadores y especialistas: S/ 16,000.00

Implementos de trabajo como (computadoras, impresoras, escritorios ect):
30,000.0

Recursos digitales y materiales de capacitacion: S/ 6,000.00

Actividades de integracion: S/ 8,000.00

Disefio e impresion de reconocimientos: S/ 2,000.00
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XL. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Actividades

Ene

Etapa 1: Capacitacion continua

Desarrollo de talleres y charlas virtuales

Ejecucion de modulos presenciales

Feb

Mar

Etapa 2: Evaluacion del desempeiio y

retroalimentacion

Aplicacion de fichas de evaluacion

semestral

Entrevistas de retroalimentacion individual

Etapa 3: Integracion y fortalecimiento del

trabajo en equipo

Actividades institucionales de integracion

Reuniones participativas por area

Etapa 4: Mejora de condiciones laborales

y organizacionales

Acondicionamiento de espacios fisicos

Implementacion de herramientas y equipos

de trabajo

Abr

Ma Jun

Jul

Nov | Dic

101



Este cronograma esta sujeto a ajustes dependiendo de la disponibilidad de recursos,
condiciones institucionales o eventos imprevistos. La Oficina de Recursos Humanos
y la Direccion Ejecutiva seran responsables del cumplimiento y monitoreo de este

cronograma.

XII. CONCLUSION

El presente Plan de Mejora no solo responde a una necesidad institucional
documentada, sino que también representa una apuesta por el capital humano como
eje fundamental del cambio. Con acciones realistas, medibles y sostenibles,
PRADERA puede sentar las bases de una cultura organizacional sélida, en la cual
cada servidor publico se sienta valorado, motivado y corresponsable de los logros
institucionales. Este plan es una oportunidad para transformar realidades y generar
impacto positivo tanto al interior de PRADERA como en las comunidades rurales a

las que sirve.
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Anexo 9: Resultado de la guia de observacion

Aspecto

Observador

Desempefio Organizacional

Oficina

Proyectos de inversion

Sitio web

Consulta amigable

Observacion

directa

Durante el afio 2024, la Unidad Ejecutora PRADERA del
Gobierno Regional de Puno alcanz6é un avance promedio del
90 % en la ejecucion de sus principales proyectos, reflejando un
buen nivel de cumplimiento de metas institucionales. Sin
embargo, pese a estos resultados positivos, ain se evidencian
brechas en algunos proyectos con bajos niveles de avance, lo cual
indica que el desempefio organizacional no ha sido uniforme.
Esto sugiere que, si bien se estan logrando objetivos importantes,
es necesario fortalecer ciertos aspectos de la gestion interna para
garantizar una ejecucion optima y alcanzar el 100 % en todos los

proyectos planificados.

Analisis

Segiin los resultados de la investigacion, el desempefio
organizacional en la Unidad Ejecutora PRADERA se encuentra
en un nivel medio, lo que implica que existen esfuerzos
importantes por parte del personal, pero también limitaciones que
podrian estar afectando el logro total de los objetivos. Esta
situacion puede estar relacionada con factores como la falta de
motivacion en algunos equipos, deficiencias en la supervision o

en las relaciones laborales.

Sitio Web

Plataforma del estado peruano

Observacion

directa

Durante el afio 2023, la Unidad Ejecutora PRADERA
implemento diversas capacitaciones como parte de sus proyectos
productivos, dirigidas principalmente a productores beneficiarios

de las zonas rurales. Estas acciones incluyeron temas como el
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manejo de efluentes del procesamiento de carne en el camal
municipal de El Collao Ilave, uso de software y elaboracion de
alimento balanceado para ganado vacuno en la provincia de
Moho, asi como capacitacion en engorde y valor agregado de la
carne en Vilque chico. Estas intervenciones demuestran el
compromiso institucional con la transferencia de conocimientos
técnicos y el fortalecimiento de capacidades locales, orientadas a
mejorar la productividad, el cuidado ambiental y la

comercializacioén de productos pecuarios.

Analisis

Si bien las capacitaciones desarrolladas en 2023 han sido valiosas
y pertinentes para mejorar las condiciones de produccion en el
sector ganadero, se evidencia que en el afio 2024 no se ha
mantenido con la misma intensidad la ejecucion de actividades
formativas similares ni seguimiento a los proyectos. Esta falta de
continuidad limita el efecto sostenible de las intervenciones, ya
que la capacitacion constante es esencial tanto para actualizar
conocimientos como para fortalecer los procesos productivos
locales. Ademas, el enfoque ha estado centrado mayormente en
los beneficiarios externos, mientras que el personal técnico y
administrativo de PRADERA no siempre accede a procesos
formativos internos que mejoren su desempefio y gestion. Por
ello, es necesario reactivar y fortalecer las estrategias de
capacitacion en 2024, con un enfoque dual: atender las
necesidades de formacion de los productores y, al mismo tiempo,
implementar un programa institucional de capacitacion continua

para el equipo de trabajo de PRADERA.
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