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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo general determinar la relacion
entre la variable motivacion y el desempenio laboral del personal administrativo
del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

La metodologia adoptada fue de tipo basica, disefio no experimental, de
alcance correlacional y corte transversal. Asimismo, utilizé el método hipotético
- deductivo y enfoque cuantitativo. La poblacién esta comprendida por el
personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, que esta
conformado por un total de 444 trabajadores, y de estos se estudié una muestra
constituida por 207 trabajadores. Se recab6 informacion utilizando la encuesta
como técnica y se utilizaron dos cuestionarios como instrumento, conteniendo
10 items por cada instrumento, aplicando la escala Likert. Ademas, en base a
las teorias cientificas, se establecio las dimensiones para la motivacion:
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca; y para el desempeiio laboral:
desempefio de la tarea y desempeiio contextual.

La informacion recopilada por medio del cuestionario fue procesada en el
software estadistico SPSS version 29, empleando el coeficiente de correlacion
de Spearman (Rho), donde se obtuvo una correlacion de 0.736 y un valor de
significancia (sigma) de 0.000. Los resultados nos permiten concluir que existe
una relacion directa, alta y significativa entre motivacion y desempefio laboral del
personal administrativo del Ministerio Publico — Distrito Fiscal del Callao, 2023.
Palabras claves: Motivacion, desempefio laboral, motivacién intrinseca,

motivacion extrinseca.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the relationship
between motivation and work performance of the administrative staff of the Public
Ministry - Callao Fiscal District, 2023.

The methodology adopted was basic, non-experimental design,
correlational scope and cross-sectional. Likewise, it used the hypothetical-
deductive method and quantitative approach. The population is comprised of the
administrative staff of the Public Ministry - Callao Fiscal District, which is made
up of a total of 444 workers, and of these a sample consisting of 207 workers was
studied. Information was collected using the survey as a technique and two
questionnaires were used as an instrument, containing 10 items for each
instrument, applying the Likert scale. Furthermore, based on scientific theories,
the dimensions for motivation were established: intrinsic and extrinsic; and for
work performance: task performance and contextual performance.

The information collected through the questionnaire was processed in the
statistical software SPSS version 29, using Spearman's Rho statistic, from which
the ratio of 0.736 and the sigma value of 0.000 were obtained. The results allowed
us to conclude that there is a direct, high and significant relationship between
motivation and work performance of the administrative staff of the Public Ministry
- Callao Fiscal District, 2023.

Keywords: Motivation, work performance, extrinsic motivation, intrinsic

motivation.



INTRODUCCION

En el &mbito gubernamental, la motivacion es crucial para garantizar un
adecuado desempefio laboral de los trabajadores publicos. Sin embargo, surge
una problematica cuando las entidades estatales no proporcionan los estimulos
necesarios para motivar a los servidores publicos. Esto conlleva a que los
trabajadores no se sientan valorados por su labor ni se identifiquen plenamente
con la institucion para la cual trabajan. Esta carencia de factores motivacionales,
tanto intrinsecos como extrinsecos, evidencia un desafio importante: ¢ Cuéal es la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo
del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao durante el afio 2023?.

El objetivo general del estudio es determinar la relacion entre la
motivacion y desempefio laboral del personal administrativo del Ministerio
Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

Como objetivos especificos se describen los siguientes: (1) Determinar la
relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral del personal
administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023. (2)
Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral del
personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

La hipétesis general consistird en demostrar que existe relacion entre la
motivacion y el desempefo laboral del personal administrativo del Ministerio
Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

En cuanto a la metodologia, esta tesis de investigacion tiene un enfoque

cuantitativo, disefio no experimental y correlacional. Se aplicara el cuestionario



con escala tipo Likert a 207 trabajadores de la entidad. Donde la poblacién a
investigar esta conformada por 444 trabajadores.

La presente tesis se encuentra estructurada en nueve capitulos, los
cuales son: Planteamiento del problema, marco tedrico, hipétesis y variables,
metodologia del proyecto, resultados, discusién de resultados, conclusiones,
recomendaciones y referencias bibliograficas.

El primer capitulo estara conformado por el planteamiento del problema,
en donde se describird la realidad problemética junto con la formulacion del
problema, asimismo, se estableceran los objetivos, tanto el general como los
especificos, la justificacion y se plantearan las delimitaciones de la investigacion.

El segundo capitulo estard compuesto por el marco tedrico, que se
encontrara comprendido por los diversos antecedentes internacionales y
nacionales, las bases tedricas, el marco conceptual de las variables, finalizando
con la definicién de los términos basicos.

En el tercer capitulo se expondra la hipotesis general y especificas, asi
también a la operacionalizacion de las variables.

En el cuarto capitulo se realizara la metodologia cuyo contenido lo
conforman: el disefio metodol6gico, método de investigacion, poblacién,
muestra, lugar de estudio, periodo que se desarrollara el estudio, técnicas e
instrumentos para la recoleccion de la informacion, analisis y procesamiento de
datos y finalmente, los aspectos éticos en investigacion.

El quinto capitulo mostrara los resultados descriptivos e inferenciales.

En el sexto capitulo se presentara la discusion de los resultados, en donde

se desarrollara la contrastacion y demostracion de la hipétesis con los
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resultados, contrastacion de los resultados con otros estudios similares y la
responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes.

En el séptimo capitulo se mencionara las conclusiones.

En el octavo capitulo se encontraran las recomendaciones finales.

En el noveno capitulo se mostraran las referencias bibliogréficas que se
usaran en el estudio.

En los anexos se encontrara la matriz de consistencia, los instrumentos
validados, base de datos, la validacion de expertos, captura de procesamiento

de datos y otros documentos.



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

A nivel mundial, existen entidades con trabajadores desmotivados a
realizar las actividades asignadas y no estar comprometidos con los objetivos de
las mismas, creando una insatisfaccion laboral que minimiza la eficiencia y
productividad de la entidad como ocurre en Estados Unidos, China, India, Brasil,
Italia, Australia, Gran Bretafia, Alemania, Francia, Canada, México, Argentina,
Espafa, segun estudio realizado por Global Engagement Index (GEI).

En América Latina, los trabajadores de las instituciones publicas
presentan insuficiente motivacion, no concluyen sus labores, siendo estos
algunos factores motivacionales, que tienen una alta correlacién con el logro de
los objetivos institucionales, segun estudios en Ecuador, Bolivia y Chile.

En el Perd, puntualmente en Cajamarca, Huancayo, Tumbes, La Libertad
y San Martin, los servidores publicos no se encuentran comprometidos con sus
funciones, poseen problemas de desempefio laboral, carecen de paciencia al
atender al usuario y no se encuentran identificados con la institucion.

En Lima y Callao, los servidores publicos no se hallan alineados con los
objetivos de la institucion y carecen de satisfaccion en su puesto laboral.

En el Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, se ha observado que
el personal administrativo no se encuentra reconocido por su desempefio,
ademas no se identifican con la mision, vision y valores de la entidad, aunado se
percibe la desigualdad de condiciones laborales. Por ultimo, se evidencia la poca

predisposicion de atender a los ciudadanos chalacos.



En resumen, se evidencia que el servidor publico muestra signos de bajo
desempefio laboral, que en los parrafos precedentes muestran una vinculacion
con factores motivacionales, que se dimensionan en intrinsecos y extrinsecos.
Con respecto, al tema que nos ocupa, se observa la inexistencia de estudios y/o
antecedentes en el contexto del Ministerio Publico del Callao.

Por lo tanto, el presente estudio se centrard en demostrar cual es la
relacion de los factores motivacionales con el desempefio laboral del personal
administrativo del Ministerio Publico — Distrito Fiscal del Callao; cuyos resultados
y conclusiones nos generen las recomendaciones para dar solucién a este
problema de estudio. Quedando a disposicion de los altos funcionarios del

Ministerio Publico del Callao para su consideracion.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
PG: ¢ Cual es la relaciéon entre la motivacion y el desempenio laboral del

personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023?

1.2.2. Problemas especificos

PE1: ¢Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del
Callao, 2023?

PE2: ¢ Cudl es la relacidon entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del

Callao, 20237
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

OG: Determinar la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral del

personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

OEL: Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del
Callao, 2023.

OE2: Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito

Fiscal del Callao, 2023.

1.4. Justificacion

La investigacidon presenta una justificacion teérica que busca contribuir al
conocimiento y realizar un analisis teorico de la motivacion en base al enfoque
de la teoria de los dos factores de Frederick Herberz, como también a la Teoria
de las necesidades de Maslow, ambas referenciadas por Chiavenato y con
respecto al desempefio laboral se toma en cuenta al sistema de gestion de
desempefio de Aguinis. Respecto a la justificacion practica, por medio de la
aplicacion de la técnica e instrumentos, ayudara a determinar la relacion entre la
motivacién y el desempefo laboral del personal administrativo del Ministerio
Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023. Asimismo, servira de ejemplo para
futuras investigaciones. Con respecto a la justificacibn metodoldgica, la

investigacion se desarrolla con el método hipotético deductivo, enfoque
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cuantitativo. Utilizando la encuesta como técnica y el cuestionario como

instrumento, para luego ser procesados en software estadistico SPSS V. 29.

1.5. Delimitantes de lainvestigacion

1.5.1. Delimitacién tedrica

El estudio posibilitard el desarrollo de las principales teorias
fundamentales de la motivacion y el desempefio laboral, teorizando cada una de
ellas, permitiendo su analisis en el contexto de una entidad publica. Ademas, se
debe precisar que, con respecto a nuestras variables estudiadas, se han
encontrados pocas investigaciones extranjeras que se centren en entidades

publicas, lo cual representa una limitante para la obtencion de informacion.

1.5.2. Delimitaciéon temporal

La investigacion se desarrollara en dos periodos: el primer periodo
comienza entre los meses de octubre de 2023 a marzo de 2024, donde se
plantea el proyecto de investigacion. Seguidamente, el segundo periodo inicia en
el mes de abril a julio de 2024, donde se relocalizé las mejoras, correcciones del

caso, recoleccion y procesamiento de datos.

1.5.3. Delimitacién espacial

La presente investigacion, se circunscribe en el Ministerio Publico —
Distrito Fiscal del Callao, abarcando toda las sedes que la conforman, estas son:
Sede Supe, ubicado en el Jr. Supe N°544; Sede Grau, ubicado en la Avenida
Miguel Grau N°1406; Sede S&enz Pefa |, ubicado en Avenida Saenz Pefa

N°155 y N°128; Sede Saenz Pefia Il, ubicado en Avenida Saenz Pefia N°177,
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Sede Séenz Pefa lll, ubicado en Avenida Sdenz Pefia N°284 — 286 y N°175;
Sede King |, ubicado en Jr. Adolfo King N°206; Sede King II, ubicado en Jr. Adolfo

King N°142 — 156.




1. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Aguilar et al. (2021) en su revista titulada “Motivacién: Buen desempefio
laboral de los trabajadores de la gestién publica”. El objetivo es determinar el
grado de relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores.
Se recurri6 al método l6gico deductivo y al disefio de investigacion no
experimental correlacional. La poblacién estaba conformada por 84 trabajadores
de las diferentes areas de la UE-400 DIRES San Martin. Se tomé como muestra
a la totalidad de la poblacién. Como técnicas de recoleccién de datos se recurrid
a la encuesta y como instrumento al cuestionario de preguntas. En tal sentido
se obtuvo como resultado que el 50% de los colaboradores, presentaron niveles
bajos de desempefio, debido a su falta de conocimiento sobre la totalidad de las
actividades que se desarrollan dentro de su unidad o area de trabajo, o por
emplear mas recursos de los necesarios, y en el peor de los casos, por no cumplir
con las metas establecidas por una falta de esfuerzo. Se concluyd la
investigacion afirmando la existencia de una relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UE-400 DIRES San Martin, pues
luego de comparar los resultados de ambas variables mediante algunas pruebas
estadisticas como lo es Rho de Spearman, se establecié una relacién a nivel de
0,000, llegandose a aceptar la hipétesis alterna.

Avila y Medina (2022) realizé en su trabajo de tesis titulada “Evaluacion
de la motivacion y desempefio laboral de los servidores publicos administrativos

de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi MFL”, la cual fue
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sustentada para obtener el titulo de Licenciada en Administracién Publica de la
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez.
Calceta — Ecuador. El desarrollo de esta investigacion tuvo como objetivo
principal evaluar la motivacion y desempefio laboral de los servidores publicos
administrativos de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
Manuel Félix Lopez, como contribucion a la mejora de sus funciones. Utilizo el
método inductivo, deductivo y analitico-sintético. A su vez, para dar mayor
soporte a la indagacion se efectud la investigacion bibliografica, de campo,
exploratoria y descriptiva. La técnica que se utilizé para la recoleccion de datos
fue la encuesta y la entrevista. Se tuvo un muestreo por conveniencia, en donde,
los involucrados fueron un grupo de 78 servidores publicos administrativos de la
ESPAM MFL. Tuvo como resultado que es necesario seguir mejorando en
algunos aspectos, teniendo en cuenta las necesidades y requerimientos del
personal administrativo de la ESPAM MFL, a fin de que se pueda alcanzar un
nivel ideal de motivacion y satisfaccion de los trabajadores. Finalmente, se
concluyé que entre mas motivados se encuentren los servidores publicos
administrativos mejor sera su rendimiento laboral dentro de la organizacién, ya
que realizaran sus funciones con mayor eficiencia y productividad.

Arévalo y Santacruz (2020) en su proyecto titulado “Los factores
motivacionales y su incidencia en el desempefio laboral del personal del GAD
del Cantén la Mana, provincia de Cotopaxi, ano 2020”, el cual fue sustentado
para obtencidon del titulo de Ingenieras Comerciales. La Mana-Ecuador. La
presente investigacion tuvo como objetivo determinar los factores motivacionales

que inciden en el desempeiio laboral del personal del GAD municipal del canton



La Mana, provincia de Cotopaxi, afio 2020. Empled la investigacion exploratoria,
descriptiva, de campo y bibliografica, ademas se recurri6 a los métodos
empiricos como la deduccién, induccion, descripcion, andlisis y sintesis, y se
apoy6 en técnicas dinamicas que facilitaron la recoleccion de la informacién
necesaria, siendo éstas, la entrevista a realizarse al alcalde del GAD municipal
y la encuesta a los empleados y trabajadores, cuyo instrumento a emplear
consisti6 en un cuestionario de preguntas cerradas. La poblacién objeto de
estudio fue todo el personal administrativo y trabajadores, constituido por un
universo de 249 personas, de las cuales se obtuvo una muestra significativa.
Tuvo como resultado que los principales factores motivacionales, fue el esfuerzo
para cancelar los haberes a tiempo, sus beneficios de ley y la apertura de la
méaxima autoridad para dialogar, un alto porcentaje de empleados y trabajadores
realizan sus actividades por obligaciébn, mas no por compromiso con la
institucion. Llegando a la conclusién que los factores motivacionales de mayor
relevancia en el GAD municipal fue el ambiente de trabajo, compensaciones
laborales, estimulo por el buen desempefio, esto explicé los resultados iniciales
del bajo nivel de compromiso hacia la entidad.

Rivera y Rios (2021) en su tesis “Influencia de la motivacion sobre el
desempefo laboral en una empresa prestadora de servicios de aseo en el
municipio de Bello en el afio 20217, sustentada para optar el titulo de Psicdloga
de la Universidad Minuto de Dios. Bello — Colombia. En esta investigacion se
plante6 como objetivo general analizar la influencia de la motivacién en el
desempefio de un grupo de trabajadores de una empresa prestadora de servicios

de aseo del municipio de Bello a partir de los resultados del cuestionario de
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motivacién para el trabajo (CMT) y la evaluacion del desempefio previamente
realizada por la empresa. La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo.
El estudio se determina de corte no experimental, con enfoque descriptivo. La
poblacién fue un total de 324 empleados a nivel general y el area administrativa
de la sede de Bello cuenta con 18 empleados y la muestra abarco la totalidad de
la poblacion. Se utilizé el cuestionario como el instrumento de recoleccién de
informacion. Se hizo un andlisis de las mediciones por medio de técnicas
estadisticas. Se obtuvo como resultado que el factor de autorrealizacion de la
prueba CMT se encuentra en un puntaje medianamente bajo, al igual que las
competencias de inteligencia emocional y capacidad de aprendizaje en la
evaluacion de desempefio, asimismo, los factores de poder, reconocimiento y
afiliaciéon tienen influencia sobre las competencias de impacto e influencia y
comportamiento organizacional. Se concluye, que existe influencia de la
motivacion en el desempefio de los 18 colaboradores del &rea administrativa de
la empresa prestadora de servicios de aseo de la ciudad de Bello, Antioquia, en
tanto se encuentra una relacion existente entre los resultados de los factores
motivacionales arrojados por el cuestionario CMT y las evaluaciones de
desempefio.

Veliz (2020) desarrollo en su tesis titulada “Factores intrinsecos vy
extrinsecos de la motivacion y su relacion en el nivel de desempefio laboral del
personal de la gerencia de salud "COSSMIL” de la ciudad de La Paz”, la cual fue
sustentada para optar al grado de Master. Su objetivo fue analizar qué factores
intrinsecos o extrinsecos de la motivacion tienen mayor relacion en el nivel de

desempefio laboral del personal de la Gerencia de Salud de COSSMIL de la
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ciudad de La Paz. La investigacion es de tipo descriptivo correlacional. El disefio
investigativo es no experimental, el modelo de analisis es correlacional. La
poblacion estudiada es el total del personal civil que trabaja en la sede de la
Gerencia de Salud COSSMIL y la muestra fue de 65 personas civiles las que
trabajan en la Gerencia de Salud de COSSMIL. Para el desarrollo de la presente
investigaciéon, se empled la observacion directa, la recol-eccién de informacion,
entrevistas y llenado de cuestionarios con escala Likert. Los resultados
obtenidos durante la investigacion determinaron que los factores intrinsecos y
extrinsecos de la motivacion son bajos, pero tienen relacion con el nivel de
desempefio laboral de este personal, por lo que el desempefio es limitado a las
necesidades de la organizacion. Se llegd a la conclusion de que el nivel de
motivacion que tienen los trabajadores es bajo para su desempefio laboral.
Rodriguez (2020) en su tesis titulada “Analisis de la motivacion laboral de
los funcionarios publicos: Un estudio desde el Hospital General de Machava, en
Mozambique”, la cual fue sustentada para optar al grado de Magister en Gestion
y Politicas Publicas. Tuvo como objetivo general analizar la motivacion laboral
de los funcionarios publicos del Hospital General de Machava de Mozambique.
El presente estudio se basa en el enfoque cuantitativo de tipo exploratorio,
basado en encuestas semiestructuradas y se utilizd el método estadistico
descriptivo para la recoleccion de los datos obtenidos. La poblacion fue de 124,
mientras que la poblacién logro la participacion de 81 funcionarios publicos del
HGM. Se trabajé en base a encuestas semiestructuradas y luego se realizé un
analisis bivariado y multivariado a través de herramientas estadisticas en SPSS.

Los resultados indican que la motivacion del funcionario esta influenciada por
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factores externos y por factores internos. Se obtuvo como conclusién que el HGM
ofrece informacion que se puede utilizar como herramienta de gestion directiva
para focalizar de manera eficiente las acciones y planes de motivacioén laboral,
de modo de promover mayor compromiso, y a su vez, una mejora en la calidad
del servicio.

Codrdoba et al. (2023) en su articulo titulado “Incidencia de la motivacion
en el desemperio laboral del personal administrativo en la educacion superior en
Panama”, desarrollo como objetivo determinar la incidencia de la motivacion en
el desempefio laboral del personal administrativo de educacién superior en una
institucion de nivel publico y particular ubicado en Panama. La investigacion se
enmarca en el disefio no experimental, de campo y nivel descriptivo
correlacional. La poblacion de estudio es de setenta y cinco trabajadores
administrativos pertenecientes tanto a la institucion de educacion superior
publica como particular ubicado en Panama, la muestra fue de tipo no
probabilistico intencional aleatoria de seleccion simple, pues correspondi6 a la
cantidad de treinta y seis trabajadores administrativos para la institucion publica
y treinta y seis para la institucién particular. Para la recoleccion de informacién
se utilizé la técnica de la encuesta con el apoyo instrumental del cuestionario.
Tuvo como resultado que la flexibilidad laboral juega un papel importante como
factor motivacional de los empleados, la institucion publica a grosso modo
procura que sus empleados tengan un nivel de confianza con el sistema y existe
por parte de sus colaboradores cierta autoestima que le incentiva seguir
laborando en dicha institucion. El estudio concluye que la institucion publica

siendo del Estado a pesar de que existe falta de motivacién en el ambito de
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integracion y sentido de pertenencia, en sus colaboradores existe cierta
autoestima que le incentiva seguir laborando.

Catafio y Calle (2020) en su tesis titulada “Los factores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos inherentes al personal del area Administrativa, en
relacion con el desempefio laboral en la empresa Solpak Soluciones y Empaques
S.S. de Antioquia - Colombia”, sustentada para optar al titulo de Psicélogo de la
Institucién Universitaria Politécnico Grancolombiano. Colombia, tuvo por objetivo
general identificar los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos
inherentes al personal del &rea administrativa, en relacién con el desempefio
laboral en la empresa SOLPAK Soluciones y Empaques S.A. de Antioquia —
Colombia. Utilizé la investigacion cuantitativa, se trabajo con el enfoque cognitivo
y con metodologia, con un tipo de disefio no experimental. El trabajo se define
como tipo transversal/transeccional donde se recolecto la informacion con la
encuesta. Es de tipo descriptivo. La muestra fue de 25 personas. Tuvo como
resultado la evidente relacién que se crea entre la motivacion y el desempefio
laboral, demostrando que si hay una fuerte relacion entre ambos para el buen
funcionamiento a nivel de empresa. Se concluyo, que existe mayor afinidad por
la motivacion extrinseca, relacionando tanto lo que cada uno quiere o idealiza

como trabajador, con lo que la organizacion les esta concediendo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
Armas (2021) desarroll6 en la tesis denominada “Motivacién y desempeno
laboral del personal del Ministerio Publico de Cajabamba, 2020”, la cual fue

sustentada para optar el grado de Magister en Gestion Publica de la Universidad
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de San Martin de Porres, donde se plante6 el objetivo de verificar en qué medida
la motivacién se relaciona con el desempefio laboral del personal del Ministerio
Publico de la provincia de Cajabamba, 2020. Tuvo una investigacién no
experimental, correlacional y con enfoque cuantitativo. Donde se hizo uso de la
encuesta y el cuestionario, con interrogantes tipo escala Likert. Su confiabilidad
se determiné mediante el indice Alfa de Cronbach. Asimismo, el cuestionario fue
aplicado a una poblacion integrada por treinta y siete trabajadores del Ministerio
Publico de la provincia de Cajabamba. La informacién recabada con la aplicacion
del cuestionario. fue procesada a través del software SPSS version 26, donde
utilizando el estadistico Rho de Spearman se alcanzé una relacién de 0.728 y
una significancia de 0.000. Estos resultados permitieron validar la hipétesis de
investigacion y llegar a la conclusion que, entre motivacion y desempefio laboral
de los trabajadores del Ministerio Publico de la provincia de Cajabamba, 2020,
existe una relacion directa, media y significativa.

Bolafios (2023) realizé en su trabajo de tesis titulada la “Motivacién y
desempenio laboral en el personal investigador del Instituto de Investigaciones
de la Amazonia Peruana”, tesis para optar el titulo de licenciada en
Administracién de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. El desarrollo de
esta investigacién tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral en el personal investigador de las sedes
regionales del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana. EI método
usado fue cuantitativo, la investigacion se realizo a un nivel correlacional, con un
disefio no experimental — transversal. El instrumento de recoleccién de datos

utilizado fue el cuestionario de encuesta, agrupada segun dimensiones con
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preguntas cerradas en escala de Likert, el cual fue aplicado a 50 trabajadores
del grupo ocupacional “investigador”. Para para el analisis de los datos se utilizé
estadisticas descriptivas, asi como el coeficiente de correlacibon Rho de
Spearman. Los resultados del estudio revelaron, que el nivel de motivacion de
los investigadores es de rango “medio”, mientras que el nivel de desempeio
laboral es “alto”, aceptandose la hipotesis alterna, que si existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral, en una baja intensidad (Rho = 0.311, Sig.
0.028 < a), Concluyendo que, los cambios que pueden presentarse en el nivel
de motivacion de los trabajadores estaran vinculados a su desempefio laboral
pero no de manera significativa.

Prado (2020) desarroll6 en su tesis titulada “Impacto de la motivacién en
el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin 20197,
la cual fue sustentada para obtener el grado de Bachiller en Administracién de la
Universidad Continental, en donde tuvo por objetivo determinar el impacto que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional Junin 2019. La investigacion utilizd la metodologia
cuantitativa. La muestra que se utiliz6 para esta investigaciéon es de 30
colaboradores del gobierno regional de Junin que pertenecen a las diversas
areas y cargos dentro de la organizacion, para la recoleccion de datos se
elaboraron preguntas en relacion con las dos dimensiones en investigacion
teniendo 30 preguntas 15 por cada dimension, el estadistico empleado para
comprobacion de hipétesis es de Alfa de Cron Bach. Tuvo como resultados para
la motivacion de (p=0.649) y para la satisfaccion laboral de (p=0.668) esto

permitié ver que las variables si tienen relacion entre si al descartar la hipétesis
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nula y aceptar la alternativa. Por ende, se afirmé la correlacion positiva entre
motivacién y desempefio laboral. En conclusién, la motivacién tiene una relacion
directa con el desempefio laboral. El impacto que produce es directamente
proporcional. Cuando los trabajadores del gobierno regional estan motivados se
consigue mayor desempefio en sus labores.

Flores y Zamora (2023) en su tesis denominada “Motivacion y el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz,
Cajamarca-2020”, la cual fue sustentada para optar el titulo de Licenciado en
Administracion de la Universidad Sefior de Sipan. El objetivo principal fue
determinar cudl es la relacion que existe entre motivacion y el desemperio laboral
del personal en la Municipalidad Provincial de Santa Cruz Cajamarca 2020. El
presente estudio de investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional; con
enfoque cuantitativo no experimental. Se trabajé con una poblacién de 40
colaboradores que fueron sometidos a la aplicacion de un cuestionario en escala
de Likert. Se obtuvo como resultado que si existe relacion entre motivacion y
desempenio laboral de la municipalidad, también se determiné que el nivel de
motivacion es medio, también que el nivel de desempefio es medio. Se concluy6
que los factores que se relacionan son: los factores motivacionales con grado de
influencia de 0,547 y en el factor higiénico una influencia de 0,686 en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz.

Seminario (2020) en su tesis denominada “Incidencia de la motivacién en
el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2017”, para optar el grado de maestria en Gestion Publica en la

Universidad Nacional de Tumbes. Tuvo por objetivo determinar en qué medida



incide la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes. La investigacién fue de tipo no experimental,
descriptivo correlacional, para la recoleccién de datos se utilizé una encuesta de
15 preguntas por cada una de las variables, se aplico antes y después de la
capacitacion al personal administrativo en la que participaron 30 personas, se
empled la escala de Likert y estadisticamente se trabajé con el coeficiente de
correlacion de Pearson, se obtuvo como resultados que la incidencia de la
motivacion en el desemperio laboral para los niveles bajo y medio fue de 43,33%
y para el nivel alto fue de 13,33% y se obtuvo como resultado final que la
incidencia de la motivacion en el desempefio laboral estuvo en los niveles bajo y
medio corroborandose con el coeficiente de correlacién de 0,622 lo que indico
que existe una relacion directa moderada. Se concluyd, que la motivacion tiene
una incidencia de nivel bajo y medio en el desempefio laboral manifestado por
un alto porcentaje de los trabajadores nombrados de la UNTUMBES, existiendo
una relacion directa moderada y significativa entre ambas variables.

Vinces (2023) en su tesis titulada “Incidencia de la motivacion en el
desempenio laboral de trabajadores administrativos, Direccién Regional Sectorial
de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, 2022”, tesis para optar el titulo de
Licenciado en Administracién en la Universidad Nacional de Tumbes. El objetivo
fue determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de
trabajadores administrativos, Direccion Regional Sectorial de Transportes y
Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022. Investigacion aplicada, de enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo — correlacional, de disefio no experimental, de

corte transversal. Se trabajé con una muestra censal de 56 colaboradores entre
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funcionarios, directivos y técnico. Se empled la técnica de la encuesta utilizando
como instrumento de medicion dos cuestionarios; determindndose su
confiabilidad con un Alfa de Cronbach de 0.950, afirmando su confiabilidad
interna. Se obtuvo como resultado que las dimensiones, los factores
motivacionales con 69.6%, los factores higiénicos con 75.0% y el clima laboral
con 73.2% tuvieron incidencia en el desempefio laboral con 76.8%, resultados
ubicados en el nivel medio. Respectivamente obtuvieron un Rho de Spearman
de 0.611, 0.633 y 0.653; indicando una asociacion positiva moderada entre las
dimensiones y el desempefio laboral. La variable motivacion laboral con 78.6%
tuvo incidencia en la variable desempefio laboral con 76.8%, ubicAndose en el
nivel medio. Asimismo, obtuvo un Rho de Spearman = 0.890. Se concluy6 que
existié correlacién y/o asociacion positiva alta entre la variable motivacion y el
desemperfio aboral y admitiéndose la aceptacion de la hipétesis de trabajo para
el objetivo general.

Paredes (2019) en su tesis titulada “Motivacion y desempeio laboral de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la
provincia de San Martin, 2018, la cual fue sustentada para optar el grado de
Maestra en Administracion de Negocios de la Universidad Peruana Unién. Tuvo
como objetivo determinar el nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la Provincia de San Martin, 2018. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, basada en un estudio de caracter transeccional o transversal de tipo
correlacional, teniendo como unidad de estudio a los colaboradores

administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San
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Martin, tomando como muestra a 186 colaboradores. Los instrumentos fueron
adaptados y validados mediante el juicio de expertos comprobandose la
fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach con un 0,80 para motivacién y un 0,86
para desempenio laboral, mostrando que la confiabilidad es buena con relacion
a los resultados obtenidos de la muestra. La informacion fue procesada mediante
el software estadistico SPSS V24. Los resultados mediante el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman (r = 0.381xx; p = 0.000) muestran que la
motivacion se relaciona con el desempefio laboral, concluyendo que existe una
relacion baja entre las variables.

Cotrina y Nufez (2020) en su tesis titulada “Motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Chepén, 2020.”, sustentada para obtener el titulo de Licenciado en
Administracién de la Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo general
determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chepén, 2020.
El tipo de investigacion fue aplicada, de disefio no experimental, de enfoque
cuantitativo y de nivel correlacional simple. La muestra poblacional estuvo
conformada por 37 trabajadores administrativos, se utilizé la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario para medir ambas variables de
estudio, con un total de 26 items. La validez del instrumento se determind por
juicio de expertos. La confiabilidad del contenido del instrumento se logro
mediante el analisis del alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron para la
variable motivacion de 0,862 y para el desempefio laboral de 0,865. Los datos

obtenidos en la recoleccion de informacion fueron ordenados y procesados en el
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programa estadistico SPSS versién 25. Para probar la hipotesis de investigacion
se utilizé la prueba paramétrica de Pearson donde se obtuvo un coeficiente de
correlacion de (r = 0,954) y un valor de significancia de (p = 0.000) valor menor
a (p < 0.05). Teniendo como resultado la existencia de una relacion positiva muy
alta entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chepén. Concluyendo que, a
mayor motivacion desarrollada dentro de la municipalidad, se obtendra un mejor
desempefio de sus colaboradores, asi mismo se puede indicar que a menor

motivacion ejercida se obtendra una disminucion en el desempefio laboral.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Variable 1: Motivacién

“La motivacion es el proceso responsable de la intensidad, el curso y la
persistencia de los esfuerzos que hace una persona para alcanzar una meta
determinada” (Chiavenato, 2009, p. 237).

El término 'motivacion' tiene su origen en la palabra 'motivo’, derivada del
latin 'motivus’ y del verbo 'movere’, que significa 'ponerse en movimiento'. Un
motivo es un impulso interno que nos lleva a realizar una accion especifica. Por
lo tanto, la motivacion es el factor que transforma la inaccion en accién. Desde
una perspectiva empresarial o laboral, puede entenderse como la fuerza que
guia el comportamiento de una persona hacia la consecucion de metas definidas.
(Turienzo, 2016).

Segun Fischman (2014) “La motivacién es como el nivel de temperamento

del aire de un globo aerostatico. Algunos “motivados” tienen aire caliente y

Py "I“‘ - , ) f. {
%{ﬂ Dw Pl Ed



vuelvan por los horizontes. Otros, con aire frio, estan paralizados en el piso
esperando que alguien los arrastre” (p. 12).

Santrok (2002), contempla que la motivacion se erige como un
componente de suma importancia en diversas esferas de la existencia,
particularmente en los ambitos laboral y educativo, dado que direcciona las
acciones y se constituye en un pilar esencial que guia las actividades humanas
y los objetivos hacia los cuales se encamina cada individuo.

Gonzalez (2008), nos indica que la motivacion constituye el componente
fundamental de la identidad humana, en la cual el nacleo central del individuo
esta conformado por sus necesidades y motivos. Su relevancia radica en la
conexion existente entre las metas organizacionales y el comportamiento de los
colaboradores, ya que refleja el esfuerzo, la energia y la conducta general de
todos los miembros que integran la organizacion.

Ciclo motivacional

Se ha constatado que todo proceder humano estd impulsado por
motivaciones, y que la motivacion es esa fuerza constante que impulsa al
individuo a actuar de determinada manera para satisfacer una o0 mas
necesidades. De aqui emana el concepto de ciclo motivacional: el organismo
humano conserva un estado de equilibrio psicolégico (equilibrio de fuerzas
psicolégicas, segun Lewin) hasta que un estimulo interrumpe este equilibrio o
genera una necesidad, creando asi un estado de tension que sustituye el
equilibrio inicial. La tension induce un comportamiento o accion orientada a

satisfacer la necesidad. Una vez que la necesidad se colma, el organismo retorna



a su estado de equilibrio original hasta que otro estimulo se manifieste. Cada

satisfaccion implica una liberacion de la tension. (Chiavenato, 2006).

Figura2.1

Etapas del ciclo motivacional que resultan en la satisfaccion de una necesidad

Estimuic o
“Ingentiva

Necesidad

 Comportamiento
“oaccién’

‘ll\sl:(-)jta: Tomado de Introduccion a la teoria generai"de la administracion (p.102),
por Chiavenato, 2006, McGraw — Hill.
2.2.1.1. Teorias de la Motivacion

Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

La teoria de los dos factores, también conocida como teoria de motivacion
e higiene, fue planteada por el psicologo Frederick Herzberg. Partiendo de la
idea de que la relacion de un individuo con su trabajo es crucial y que la actitud
hacia el mismo puede determinar el éxito o el fracaso. Herzberg investigd qué
espera la gente de su trabajo, empez6 con la solicitud a varias personas que
hagan una descripcion en detalle de situaciones en las que se sintieron
excepcionalmente bien o mal respecto a sus empleos. Luego tabuld y clasificd

sus respectivas respuestas. (Robbins y Judge, 2009)




Finalmente, Herzberg concluyé que los comportamientos exhibidos por las
personas, cuando se sentian bien en su trabajo eran significativamente
diferentes de aquellos cuando se sentian mal. Segun su analisis, los factores
intrinsecos como el avance, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro se
correlacionaron con la satisfaccion en el empleo. Las personas que se sentian
bien en sus trabajos tendian a atribuir estos factores a si mismas, mientras que
quienes estaban insatisfechos mencionaron factores externos como la
supervision, la politica salarial de la empresa y las condiciones laborales.
(Robbins y Judge, 2009)

Figura 2.2

Los factores que producen satisfaccion o insatisfaccion

Cuando son precarios Cuando son excelentes
Ausencia de satisfaccion Factores motivacionales Mayor satisfaccion

|

f
Mavyor insatisfaccion Factores higiénicos Ausencia de insatisfaccion

Nota: Tomado de Comportamiento organizacional: La dinamica del éxito en las
organizaciones (p. 246), por Chiavenato, 2009, McGraw — Hill.

Teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow

Esta teoria es una de las mas reconocidas y prominentes en el estudio de
la motivacidon humana. La teoria propuso la premisa de que en el interior de cada
individuo subyace una jerarquizacion de necesidades, que deben de ser
satisfechas para lograr la autorrealizacion personal. La jerarquia consta de cinco

niveles:
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- Necesidades fisiologias: Expone las necesidades como
alimentarse, respirar, hidratarse y otros requisitos fisicos.

- Necesidades de seguridad: Expone las necesidades de
proteccion contra dafios fisicos y emocionales.

- Necesidades sociales: Expone la necesidad de ser aceptados por
el semejante.

- Necesidades de Estima: Expone la necesidad de ser
consideradas en alta estima.

- Necesidades de autorrealizacion: Expone la necesidad de éxito y
la realizacion personal, a fin de convertirse en lo que uno puede
ser. (Robbins y Coulter, 2010)

Figura 2.3

Comparacién de los modelos de Maslow y Herzberg

Piramide de las necesidades de Maslow Teoria de los dos factores de Herzberg

El trabajo en si
Responsabilidad
Autorreali- Crecimiento personal

zacion

Motivacionales

Realizacion
Estima Relaciones
Estatus

Relaciones con colegas
Sociales Supervisidn recibida
Amistades

Supervision técnica
Seguridad en el empleo
Politicas de la compaiiia

Seguridad

Higiénicos

Salarios
Mecesidades fisiologicas Prestaciones sociales
Condiciones fisicas

Nota: Tomado de Comportamiento organizacional: La dinamica del éxito en las
organizaciones (p. 243), por Chiavenato, 2009, McGraw — Hill.
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Teoria de las necesidades adquiridas de David McClelland
Esta teoria de la motivacién explica que todo trabajador tiene tres
necesidades que pueden afectar su desempefio laboral. Estas necesidades son:

- Necesidad de Logro: Es la necesidad que busca la excelencia y la
realizacion personal.

- Necesidad de Afiliacion: Es la necesidad que busca establecer
relaciones sociales armoniosas Yy satisfactorias con otras
personas.

- Necesidad de Poder: Es la necesidad que busca el control y el de

influir sobre las demas personas. (Crespo et al., 2014).

2.2.1.2. Dimensiones de la variable 1: Motivacion

Segun Herzberg (citado por Chiavenato, 2006), en la motivacién laboral
de los trabajadores influyen dos factores determinantes que guian su conducta
con el fin de mejorar su desempefio, estos son:

Factores Intrinsecos:

Son llamados factores motivadores, debido a los incentivos que
incrementan la satisfaccion y la motivacion de los trabajadores. Asimismo, se
clasifican como motivadores intrinsecos, ya que emanan del individuo mismo y
estan vinculados al desarrollo profesional dentro del contexto laboral.

Entre ellos tenemos al salario, condiciones laborales, seguridad, etc.



Factores Extrinsecos:

Son llamados factores de higiene, son aquellos factores que conducen a

la insatisfaccion laboral si no se abordan adecuadamente. Se consideran

extrinsecos, ya que son externos al individuo y escapan de su control.

Principalmente se relacionan con las condiciones laborales en las que se

desenvuelven los trabajadores, las cuales dependen en gran medida de la

empresa y su estilo de gestion. Factores como: el logro, reconocimiento,

crecimiento, etc.

Tabla 2.1

Teoria de los dos factores de Frederick Herberz

Motivadores

Factores de higiene

- Logro -

- Reconocimiento -

- El Trabajo en si -
mismo

- Responsabilidad -

- Avance -

- Crecimiento -

Supervisiéon

Politicas de la compafiia
Relacion con el
supervisor

Condiciones laborales
Salario

Relacion con los colegas
Vida personal

Relacion con los
subordinados

Estatus

Seguridad

Nota. Se muestra los factores intrinsecos o motivadores y los factores
higiene o extrinsecos. Datos tomados de Administracion (p.343), por
Robbins & Coutler, 2010, Pearson Education.

2.2.2. Variable 2: Desempeiio laboral

Aguinis (2013), nos indica que el desempefio laboral “se refiere a las

acciones y comportamientos que un empleado muestra en su entorno de trabajo.

Enfoca en cémo el empleado lleva a cabo sus tareas y responsabilidades, sin

considerar los resultados finales o los productos de su trabajo” (p.88).
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Chiavenato (2009) define el desempefio laboral como “la eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral’
(p.73).

Por otro lado, Palaci (2005), indica que “el desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p. 155). El desempefio
laboral es el rendimiento aportado por cada trabajador durante el tiempo que
pertenezca a la organizacion.

El desempefio laboral, segun Pedraza et al. (2010); indica que, “el
desempefio son aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucién a la empresa” (p. 44).

El desempefio se fundamenta en el comportamiento observado de cada
servidor, en relacion a sus competencias y habilidades, y de cédmo estos
contribuyen a los objetivos de la institucion.

El desempefio es medir como se van cumpliendo los objetivos acordados,
que se efectla en conjunto entre el jefe y el colaborador.

Segun Landy y Conte, (2005) plantean que hay conexiones claras entre
aspectos de personalidad y las conductas laborales, tanto productivas (el

desempefio laboral) como improductivas (deshonestidad).



2.2.2.1. Teoriade lavariable 2: Desempefio laboral
Teoria de Aguinis del Sistema de Gestidén del desempefio
Segun Aguinis (2013), la gestidén del desempefio es un proceso continuo
de identificacion, medicion y desarrollo del desempefio de individuos y equipos;
y de alinear el desempefio con los objetivos estratégicos de la organizacion.
Procesos de gestion de desempefio:

1. Proceso continuo: Se trata de un proceso interminable de
establecer metas y objetivos, observar el desempefio, dar y recibir
asesoramiento y retroalimentacioén continua.

2. Alineacion con objetivos estratégicos: La gestion del desempefio
requiere que los gerentes se aseguran de que las actividades y
resultados de los empleados sean congruentes con los objetivos
de la organizacion y, en consecuencia, ayudar a la organizacion a
obtener una posicion competitiva. Por lo tanto, la gestién del
desempefio crea un vinculo directo entre el desempefio de los
empleados y los objetivos organizacionales y hace explicita la
contribucion de los empleados a la organizacion.

El Sistema de gestion del desempefio se basa en tres pilares:
- Establecer metas mensurables
- Implementar acciones concretas
- Imponer medidas rigurosas.
Asimismo, Aguinis (2013) nos indica las contribuciones de los Sistemas

de Gestion del Desempeiio.



Tabla 2.2

Contribuciones de los Sistemas de Gestion del Desempefio

Contribuciones de la Gestion del Desempefio

La motivacién para actuar aumenta

La autoestima aumenta

Los gerentes obtienen informacion sobre sus subordinados

Se aclaran las definiciones de puestos y criterios

Se mejoran el conocimiento de uno mismo y el desarrollo

Las acciones administrativas son mas justas y apropiadas

Los objetivos organizacionales se aclaran

Los empleados se vuelven mas competentes

Se minimiza la mala conducta de los empleados

Hay una mejor proteccién contra las demandas

Existe una diferenciaciébn mejor y mas oportuna entre los que tienen
buen y mal desempeiio

Las opiniones de los supervisores sobre el desempefio se comunican
mas claramente

Se facilita el cambio organizacional

Se potencia la motivacion, el compromiso y las intenciones de
permanecer en la organizacion

Se fomenta el comportamiento expresivo

Se mejora el compromiso de los empleados

Nota. Datos tomados de Performance Management (p.7), por Aguinis, 2013,
Pearson.

Aguinis (2013), nos indica las desventajas o peligros de una mala

implementacion del Sistema de Gestion del Desempefio.

Tabla 2.3

Desventajas / peligros de una mala implementacién del Sistema de Gestion del

Desempefio

Desventajas / peligros de una mala implementacion de la Gestién del
Desempeiio

Mayor facturacion

Uso de informacion falsa o engafosa

Baja autoestima

Tiempo y dinero perdidos

Relaciones dafnadas

Disminucion de la motivacion

Estrés laboral e insatisfaccion laboral de los empleados

Mayor de riesgo de litigio

Exigencias injustificadas a los recursos de directivos y empleados
Estandares y calificaciones variables e injustos
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- Sesgos emergentes

- Sistema de calificaciones poco claro
Nota. Datos tomados de Performance Management (p.9), por Aguinis,2013,
Pearson.

Objetivos y roles del sistema de gestién de desempefio

Segun Aguinis (2013), nos indica que la informacién recopilada por un
sistema de gestion del desempefio se utiliza con mayor frecuencia en la
administracion salarial, la retroalimentacibn sobre el desempefio y la
identificaciéon de las fortalezas y debilidades de los empleados. Sin embargo, en
general, los sistemas de gestion del desempefio pueden cumplir los siguientes
seis propésitos: estratégico, administrativo, informativo, de desarrollo,
mantenimiento organizacional y documental. Consideremos cada uno de estos
propositos por separado.

Tabla 2.4

Propésitos de un sistema de gestion del desempefio

Propdsitos que cumple un sistema de gestién del desempefio
Ayudar a la alta direccidn a alcanzar los objetivos
estratégicos del negocio.

Proporcionar informacion valida y util para la toma de
decisiones administrativas sobre empleados.

Informar a los empleados sobre como les esta yendo y

Estratégico

Administrativo

Informativo sobre la situacién de la organizacion y las expectativas del
supervisor
Permitir que los gerentes proporcionen entrenamiento a sus
Desarrollo
empleados.

Mantenimiento Proporcionar informacién que se utilizara en la planificacién
organizacional y asignacion de recursos humanos
Documental Para recopilar informacion util.

Nota. Datos tomados de Performance Management (p.18), por Aguinis,2013,
Pearson.



Procesos del Sistema de Gestién del Desempefio
Segun Aguinis (2013), el proceso para desarrollar un Sistema 6ptimo de
la Gestidn del Desempefio, es el siguiente:
1. Requisitos previos
Hay dos requisitos previos que son importantes y necesarios su
implementacion en el sistema de gestidén del desempefio.
- Conocimiento de la misidon y objetivos estratégicos de la
organizacion
- Conocimiento del trabajo en cuestion
2. Planificacion estratégica
Esta incluida por los resultados, comportamientos y por un plan de
desarrollo.
3. Ejecucion del rendimiento
En esta etapa del proceso, deben de estar presente los siguientes
factores:
- Compromiso con el logro de objetivos.
- Retroalimentacion y entrenamiento continuo sobre el desempefio.
- Comunicacién con el supervisor.
- Recopilar y compartir datos del desempefio
- Preparacion para evaluaciones de desempefio
4. Evaluacion del desemperio
Intervienen el empleado y el gerente quienes participan activamente y

evallan los comportamientos y los resultados que se desean.



5. Revisién del desempefio

En esta etapa implica la reunién entre el empleado y el gerente, a fin de
realizar la retroalimentacién al empleado sobre su desempefio laboral.

6. Renovacién de desempefio y recontratacion

Usa el conocimiento y la informacion proveniente de las otras fases.

Figura 2.4

Procesos del Sistema de Gestidén del Desempefio
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Nota. Tomado de Performance Management (p.39), por Aguinis,2013, Pearson.
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2.2.2.2. Dimensiones de la variable 2: Desempefio laboral.

Para comprender el rendimiento, es imperativo analizar diversos tipos de
comportamientos especificos que son cruciales para el éptimo funcionamiento
de cualquier organizacién, Aguinis (2013) explica que existen dos facetas del
desempenio:

Desempeiio de la tarea

El desempefio de la tarea se centra en la realizacion y ejecucion de las
actividades y responsabilidades que contribuyen a la produccion de bienes o
servicios, asi como en el cumplimiento de las tareas administrativas inherentes
al puesto. (Robbins y Judge, 2013).

En esta dimensidn se tiene las siguientes actividades:

- Actividades que transforman materia prima en productos
terminados y servicios que son elaborados por la entidad.

- Actividades que contribuyen en el proceso de conversion
reponiendo el suministro de materias primas, distribuyendo sus
productos terminados o proporcionando una planificacién
importante, funciones de organizacién, control o personal que
contribuyen que la organizacion siga operando de forma efectiva

y eficiente (Aguinis, 2013).



Desempeio contextual

Aguinis (2013) considera que el desempefio contextual se

manifiesta a través de comportamientos que fomentan la eficacia

organizacional al crear un entorno propicio para la ejecucion éptima de las

tareas, incluyendo los siguientes aspectos:

Persistir con entusiasmo y hacer un esfuerzo adicional segun se
requiera para completar las propias actividades de la tarea con
éxito (ser puntual, rara vez ausente y dar un esfuerzo adicional en
el trabajo).

Ofrecerse como voluntario para llevar a cabo funciones que no
forman parte del trabajo formal (sugerir mejoras organizativas y
hacer sugerencias constructivas).

Ayudar y colaborar con otros. Seguir el reglamento y estandares
de la organizacion mostrando respeto por la autoridad, valores
organizacionales y politicas.

Respaldar, apoyar y cuidar los objetivos organizacionales (lealtad
y representando favorablemente a la organizacién ante los

visitantes.

Marco conceptual

Variable 1: Motivacion

Segun Chiavenato (2009) “la motivacién es un proceso psicoldgico basico.

(p. 236).

Junto con la percepcion, las actividades, la personalidad y el aprendizaje es uno

de los elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano”
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Variable 2: Desempeiio laboral

Aguinis (2013), nos indica que el desempefio laboral “es el conjunto de
conductas y comportamientos que un empleado exhibe en el lugar de trabajo.
Se enfoca en las acciones y actividades que realiza el empleado en el
cumplimiento de sus responsabilidades y funciones, independientemente de los

resultados o productos finales de su trabajo” (p. 38).

Ministerio Publico

El Ministerio Publico es el encargado de defender la legalidad, los
derechos de los ciudadanos y los intereses publicos, asi como de representar a
la sociedad en los tribunales para proteger a la familia, los menores, las personas
con discapacidad y el interés social.

Es el responsable de iniciar acciones legales de forma independiente, a
peticion de la parte afectada o por iniciativa popular. En este sentido, promueve
la moral publica, persigue los delitos y busca la reparacién civil. También se
ocupa de la prevencion del delito, siempre dentro de los limites establecidos por
la ley.

Defiende la independencia de los 6rganos judiciales, asegura una
administracion de justicia justa y garantiza el cumplimiento de la Constitucion
Politica del Pert y el ordenamiento juridico nacional (Ministerio Publico Fiscalia
de la Nacion [MPFN], 2024).

Mision: Prevenir y perseguir el delito, defender la legalidad, los derechos
ciudadanos y los intereses publicos tutelados por la ley; representar a la
sociedad, al menor y a la familia en juicio; velar por la recta y efectiva

administracion de justicia (MPFN, 2024).
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Vision: Trabajar por una justicia transparente, moderna y efectiva para
alcanzar una sociedad pacifica con inclusién social e igualdad de oportunidades

(MPFN, 2024).

Ministerio Publico del Callao

El Ministerio Publico del Callao fue creado el 12 de mayo de 1981 y
actualmente previene y persigue el delito en los distritos de Bellavista, Callao,
Carmen de la Legua Reynoso, La Perla y La Punta.

El Ministerio Publico - Distrito Fiscal de Callao brinda los siguientes
servicios:

- Previene y persigue la comision de los delitos en la provincia
constitucional del Callao.

- Recepcion de denuncias: A través de la Mesa de Partes se recepcionan
las denuncias de parte, partes policiales, atestados policiales los cuales
son ingresados al sistema.

- Consulta de casos: Las personas pueden efectuar a través de las Mesas
de Partes de las Fiscalias Provinciales Penales Corporativas y/o mesa de
partes de las fiscalias provinciales especializadas, de familia y superiores,
respecto al estado situacional de los casos que se conozcan dentro de la
jurisdiccion correspondiente.

- Recepcion de quejas de derecho: Las partes que no estén de acuerdo con
lo resuelto por el fiscal provincial, podran hacer llegar al despacho del
fiscal provincial penal, la correspondiente Queja de Derecho, dentro del

plazo establecido por ley, la misma que sera elevada en consulta a la
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2.4,

Fiscalia Superior Penal de Apelaciones conforme corresponda, quien se
pronunciara finalmente al respecto.

Prevencion del delito: A través de las Fiscalias de Prevencion del Delito,
se ejecuta una labor importante dentro de la sociedad, realizando
operativos en prevencion de diversos delitos, como intervenciones en
establecimientos y derivando denuncias tanto a la policia nacional como
a las fiscalias provinciales penales para su investigacion correspondiente.
Reconocimiento de médicos legales: A través de la Unidad Médico Legal
Il Callao, los médicos legistas efectian los examenes médicos para las
personas de cualquier edad, a solicitud de las dependencias fiscales,
judiciales, policiales como un procedimiento médico de gran implicancia
en el sistema de administracion de justicia. Necropsias: A través de la
Unidad Médico Legal Il Callao, los médicos legistas efectian los
examenes de necropsias en personas fallecidas, consistente en una
examinacion exhaustiva de un cadaver para determinar la causa y forma
de la muerte (Ministerio Publico Fiscalia de la Nacion, Distrito Fiscal del

Callao, 2024).

Definicién de términos basicos
Atencién al usuario: Es aquel conjunto de acciones que se ofrece al
usuario que compren o utilicen sus productos o servicios, con el fin de
gue este mismo tenga una buena experiencia.
Colaboracion: Trabajar en equipo con otra persona 0 mas de uno para

un objetivo comun.
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Competencias: Son las aptitudes que presenta una persona
conformada por las capacidades, habilidades y destrezas que le
permiten desempefiarse de forma éptima en su puesto de trabajo.
Compromiso con la organizacién: Es el grado en que los miembros
de una organizacién se identifican con ésta y sus metas, manteniendo
asi una relacion.

Condiciones laborales: Son las condiciones que el empleador brinda
al trabajador, a fin de que este ultimo ejecute efectivamente sus
funciones.

Cooperacion: Es un conjunto de esfuerzos entre personas para llegar
a un beneficio comun.

Esfuerzo: Es el empleo enérgico de vigor o actividad, a fin de conseguir
algo venciendo dificultades.

Iniciativa: Cualidad personal que impulsa a comenzar algo de manera
autonoma, brindar ideas, proponer planes que generan un impacto
positivo.

Integracion: Es el proceso mediante el cual se inserta al empleado
dentro de una organizacion para fomentar un lugar de trabajo
armonioso.

Perseverancia: La capacidad del trabajador de mantenerse constante
en la consecucion de los objetivos propuestos, sin llegar a renunciar
incluso frente a los obstaculos mas dificiles.

Productividad: Es la medicion de la capacidad de realizar tareas en

un determinado tiempo y con los recursos asignados por la institucion.



Relaciones personales: Son las interacciones que describen el trato,
contacto y comunicacion que establece un trabajador con otros
trabajadores de una determinada institucion.

Salario: Es todo lo que percibe el trabajador en dinero o especie como

contraprestacion directa del servicio que presta en la institucion.



[l. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipobtesis
3.1.1. Hipotesis general
HG: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

3.1.2. Hipotesis especificas

HE1: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao,
2023.

HE2: Existe relacién entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del

Callao, 2023.



3.1.3. Operacionalizacion de las variables

DEFINICION

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICES / ITEMS METODO TECNICA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Encuesta
Logro
. . Reconocimiento
Chiavenato (2009) “la INTRINSECA . 1,2,3,4,5 .
motivaciéon es un Crecwmento o Instrumento:
proceso psicolégico Trabajo en si mismo Cuestionario
bésico. Junto con la Responsabilidad
percepcién, las Esta variable se Hipotético
ag?::)izcliizzd Ieal medir& por medio de deductivo Escala de Likert
P . y 10 items divididos en Valores:
aprendizaje es uno de 2 dimensiones
% los elementos mas ) 1. Nunca
5 importantes ara . - :
(g() Logqprender P el golitlc‘{:\j Odrgamzamonal 2. Casi nunca
E comportamiento SZ%urir(l) a 3. Aveces
o h " (p. 236). i ; .
9 umano” (p ) EXTRINCESA Relaciones 6.7.8,9.10 4. Casi siempre
Interpersonales i
Condiciones Laborales 5. Siempre
:(l (Aguinis, 20~13, p.38) Encuesta
x el desempeiio laboral Competencias
o es el conjunto de P
2 conductas y Esfuerzo
- comportamientos que ; Efrzevﬁ\rl?gcéa 12345 Instru-men-to.
o un empleado exhibe DESEMPENO DE Atgngi%n alatjsuario o Cuestionario
= en el lugar de trabajo. LA TAREA
a Se enfoca en las E iabl
E acciones y sta variable se Escala de Likert
] tividades que medira por medio de )
W activ 10 ftems divididos en Valores:
a) realiza el empleado 2 dimensiones
en el cumplimiento de ’ Hipotético 1. Nunca
sus i ;
i 2. Casi nunca
responsabilidades 'y Colaboracion deductivo
funciones, Trabajo en equipo 3. Aveces
independientemente DESEMPENO Iniciativa . 4. Casi siempre
de los resultados o CONTEXTUAL Compromiso con -G p
productos finales de la organizacion 6,7,8,9,10 5. Siempre

su trabajo.

Integracion




IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodolégico
4.1.1. Tipo de investigacion

Es una investigacion basica que se centra en generar conocimiento a
partir de una problemética de estudio. Este tipo de investigacion se fundamenta
en teorias existentes, en este caso, aquellas relacionadas con la motivacién y el
desempefio laboral, para desarrollar una comprension mas profunda del tema en

cuestion. (Alvarez, 2020).

4.1.2. Disefio de investigacién

El disefio de esta investigacién tiene un enfoque no experimental, ya que
no implica la manipulacion de las variables; ademas, es de corte transversal
porque se aplicaran los instrumentos en un momento Unico del tiempo.
(Hernandez et al., 2014).

Por altimo, al tener en cuenta que, el estudio busca comprender la relacion
0 grado de asociacion (sin implicar causalidad) de las variables motivacion y
desempefio laboral, se trata de un estudio de alcance correlacional (Hernandez

et al., 2014).

4.2. Método de investigacion
En esta investigacion se utilizara el método hipotético - deductivo, el cual,
segun (Hernandez et al. 2014), es deductivo porque usa la logica deductiva, de

lo general a lo particular.



El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, puesto que se basa en la
recoleccion de datos para validar las hipétesis planteadas. El “Enfoque
cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la
medicién numérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teorias” (Hernandez et al., 2014, p. 4).

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacion

La poblacién de la presente investigacion es el personal administrativo del
Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, que esta conformado por un total
de 444 trabajadores.

Para (Arias, 2006), la poblacion se refiere al conjunto de elementos, ya
sea finito o infinito, que comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales
se generalizaran las conclusiones del estudio. Estas caracteristicas estaran
especificamente definidas en relacion al problema a investigar y los objetivos de

la investigacion. Citado por (Gallardo, 2017).

Tabla 4.1

Cantidad actual de personal administrativo en el Distrito Fiscal del Callao

REGIMEN LABORAL

AR CAS 728 276
Asistente en funcién fiscal 139 46 -
Asistente administrativo — conductor 42 10 -
Asistente administrativo — notificador 22 - -
Asistente administrativo — sistema administrativo 18 4 -
Asistente administrativo — sistema fiscal 65 18 -
Abogado 2 1 -
Asistente administrativo — mantenimiento 3 - -
Analistas 8 3 -
Auxiliar administrativo 6 - -
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Educador

Especialista administrativo
Operador administrativo
Peritos

Programador

Psicdlogo

Trabajadora social
Administradora (E)
Técnico en Abogacia Il
Técnico administrativo Il
Técnico administrativo | - -

PO O, NOOODN
TN O DA
1

1
roe

1
1
W w o1

CANTIDAD ACTUAL DE PERSONAL ADMINISTRATIVO 444

Nota. La tabla muestra y especifica el cargo y el régimen laboral de todo el
personal administrativo. Fuente: Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao
(2024).
4.3.2. Muestra

Para (Tamayo, 2004), la muestra se fundamenta en el principio de que las
partes representan el todo, reflejando asi las caracteristicas de la poblacién de
la cual fue extraida, lo que garantiza su representatividad.

En ese sentido, para hallar la muestra de nuestra poblacion que es finita,
se utilizara la siguiente formula:

zzn-kp*q*ﬁ
n:
E?«(N—1)+2Z%?+p=gq

Donde:

N = Tamario de la poblacion

Z = Valor obtenido de la distribucidon normal para un nivel de confianza del 95%
p = Probabilidad de éxito

g = Probabilidad de fracaso

E = Error de estimacién maximo aceptado

n = Tamarfo de la muestra



Ahora, el nivel o valor de p y g son desconocidos, ademas de no tener una
investigacién como antecedente en nuestra poblacion, se asumira que p = 0.50
y g = 0.50. Asimismo, se considera el nivel de confianza del 95% y el margen de
error de 5%.

Reemplazando:

_ (1.96)%(444)(0.5)(0.5)
1= 1.96)2(0.5)(0.5) + 443(0.052)

n =207
Se concluye, que la muestra esta constituida por 207 trabajadores, con la
categoria de personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del

Callao.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

El lugar de estudio de la presente investigacion se desarrolla en el
Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao.

El periodo comprende aproximadamente 12 meses, desde el mes de

octubre de 2023 hasta el mes de julio de 2024.

4.5. Técnicas e instrumentos para larecolecciéon de lainformaciéon

En esta investigacion se realizo a través de la técnica de la encuesta,
ademas, de emplear el cuestionario como instrumento. Estos cuestionarios son
de elaboracion propia, conformados por 10 preguntas por cada variable
(Motivacion y desempefio laboral), resultando 20 preguntas en total, dirigidos al

personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao
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“Las técnicas de recoleccién de los datos pueden ser mdaltiples. Por
ejemplo, en la investigacion cuantitativa: cuestionarios cerrados, registros de
datos estadisticos, pruebas estandarizadas, simples de mediciones fisioldgicas,

aparatos de precision, etc” (Hernandez et al., 2014, p.14).

45.1. Validez

Cuenta con la validez por opinion de expertos, quienes analizaron los
items con sus respectivas definiciones conceptuales y operacionales, en tal
sentido los tres expertos: Mg. Santurio Ramirez Juan Carlos quien es Magister
en Administracion Estratégica de empresas, Dra. Corilla Condor Margot Cecilia,
Doctora en Administracién quien tiene experiencia como asesora de Tesis y el
Dr. Angulo Pomiano William Peter, Doctor en Administracién con experiencia en
Recursos Humanos; quienes calificaron respectivamente el instrumento (Tabla
4.2).

Los expertos en promedio otorgaron puntuaciones globales de 93.67%

correspondiéndole en general un alto nivel de validez.

Tabla 4.2
Calificaciones de los expertos sobre los cuestionarios de motivacion y
desempenio laboral
INDICADORES EXPERTO1 EXPERTO2 EXPERTO3 PROMEDIO

Claridad 95% 85% 95% 91.67%
Obijetividad 95% 90% 95% 93.33%
Actualizacién 95% 90% 95% 93.33%
Organizacion 95% 90% 95% 93.33%
Suficiencia 95% 90% 100% 95.00%
Intencionalidad 95% 90% 100% 95.00%
Consistencia 95% 90% 100% 95.00%
Coherencia 95% 90% 95% 93.33%
Metodologia 95% 90% 95% 93.33%
56
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Pertinencia 95% 90% 95% 93.33%
PROMEDIO 95.00% 89.50% 96.50% 93.67%
Nota. La tabla muestra las calificaciones de los expertos a los cuestionarios.

Segun la tabla 4.2, el instrumento cuenta con las siguientes calificaciones
en base a los indicadores: Claridad 91.67% siendo un nivel muy bueno;
Objetividad, Actualizacion y Organizacion con 93.33% siendo un nivel muy
bueno; Suficiencia, Intencionalidad y Consistencia con 95%, muy bueno y
Coherencia, Metodologia y Pertinencia con un 93.33%, muy bueno.

Este instrumento reunio las condiciones necesarias para su aplicacion en

la prueba piloto y para la muestra final.

45.2. Prueba Piloto

Para realizar nuestra prueba piloto primero identificamos a 20 servidores
administrativos del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao, el cual se aplicé
de forma virtual, mediante Google formularios y se procedié enviar el link del
cuestionario por WhatsApp al personal administrativo. Durante y luego de la
prueba piloto les preguntamos si tenian alguna duda o pregunta respecto a los
enunciados, estando en total conformidad con el instrumento aplicado.

Para finalizar la prueba piloto con los participantes, agradecemos su
tiempo y colaboracion con nuestros cuestionarios de motivacion y desempefio
laboral, la aceptacién que dieron fue muy trascendente para nosotros.

No hubo ninguna observacion sobre el instrumento.



4.5.3. Confiabilidad
Tabla 4.3

Rangos de la magnitud del coeficiente de confiabilidad de un instrumento

Rango Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61 a0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

Nota. Datos tomados de Instrumentos y Técnicas de Investigacion Educativa,
por Bolivar, 2013, DANAGA Training and Consulting.

Tabla 4.4
Confiabilidad del cuestionario de Motivacion y Desempefio laboral
Alfade N de
Cronbach elementos
0.841 20 20

Nota. La tabla muestra la confiabilidad del cuestionario de Motivacion y
Desempefio laboral.

Segun la tabla 4.4, se observa un Alfa de Cronbach de los cuestionarios
de Motivacion y desempeiio laboral que es 0.84 y segun la tabla categorica
(Tabla 4.3), se determina que los instrumentos de medicion son de magnitud Muy

Alta. Lo cual indica que el instrumento puede ser aplicado a la muestra real.

4.6. Analisis y procesamiento de datos
Estos datos cuantitativos seran procesados, analizados vy
sistematizados, por medios computacionales como los programas SPSS 26 con
el fin de obtener los resultados correspondientes y el Ms Excel para el
modelamiento de las tablas y graficos.
A fin de analizar la estadistica descriptiva se utilizara las frecuencias de la

escala de Likert; a las variables de la presente investigacion y sus respectivas
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dimensiones. Ademas, se mostrara los resultados obtenidos con la escala

aplicada a nuestra muestra, mediante el gréafico de barras.

4.7. Aspectos éticos en investigacion
Se tom6 en consideracion la confidencialidad de resultados, el
consentimiento informado y el respeto a los derechos de autor mencionados en

citas en el presente estudio para consolidacién del marco teérico.



V. RESULTADOS

En este capitulo, se presentan los resultados obtenidos a través de los
cuestionarios sobre la variable Motivacion y Desempefio laboral; aplicados a 207
servidores administrativos del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao. Estos
resultados constituyen una evidencia empirica solida obtenida en el marco del

estudio realizado.

5.1. Resultados descriptivos
5.1.1. Resultados descriptivos de la variable Motivacion

En el siguiente apartado, se presentan los resultados descriptivos de la
variable motivacion y sus dimensiones, a través de tablas y graficos.

Tabla 5.1

Distribucion de frecuencias de la variable Motivaciéon

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido  BAJO 46 22.2 22.2 22.2
MEDIO 107 51.7 51.7 73.9
ALTO 54 26.1 26.1 100.0

Total 207 100.0 100.0

Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.



Figura5.1

Niveles de la variable Motivacion
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Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

De la tabla 5.1 y la figura 5.1, se precisa que, el 22,2% (46) de los
encuestados consideran a la Motivacion en un nivel bajo, mientras el 51,7% (107)
en un nivel medio y finalmente para el 26,1% (54) en un nivel alto. Por lo tanto,
la percepcién mayoritaria permite considerar que la variable Motivacion se sitla

predominantemente en un nivel medio.



Dimensiones de la variable Motivacién

Tabla 5.2

Distribucion de frecuencias de la dimension Motivacion intrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido BAJO 44 21.3 21.3 21.3
MEDIO 107 51.7 51.7 72.9
ALTO 56 27.1 27.1 100.0
Total 207 100.0 100.0

Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

Figura 5.2

Niveles de la dimensidon Motivacion intrinseca
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Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

De la tabla 5.2 y la figura 5.2, se precisa que, el 21,3% (44) de los
encuestados consideran la dimensién de Motivacién intrinseca en un nivel bajo,
mientras el 51,7% (107) en un nivel medio y finalmente para el 27,1% (56) en un
nivel alto. Por lo tanto, la percepcion mayoritaria permite considerar que la

dimension Motivacion intrinseca se sitla predominantemente en un nivel medio.



Tabla 5.3

Distribucion de frecuencias de la dimensién Motivacion extrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido BAJO 50 24.2 24.2 24.2
MEDIO 90 43.5 43.5 67.6
ALTO 67 32.4 32.4 100.0
Total 207 100.0 100.0

Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

Figura 5.3
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Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

De la tabla 5.3 y la figura 5.3, se precisa que, el 24,2% (50) de los
encuestados consideran la dimensién de Motivacién extrinseca en un nivel bajo,
mientras el 43,5% (50) en un nivel medio y finalmente para el 32,4% (62) en un
nivel alto. Por lo tanto, la percepcidn mayoritaria permite considerar que la

dimensién Motivacion extrinseca se sitla predominantemente en un nivel medio.



5.1.2. Resultados descriptivos de la variable Desempefio laboral

En el siguiente apartado, se presentan los resultados descriptivos de la
variable Desempefio laboral y sus dimensiones, a través de tablas y graficos.

Tabla 5.4

Distribucion de frecuencias de la variable Desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido BAJO 54 26.1 26.1 26.1
MEDIO 92 44.4 44.4 70.5
ALTO 61 29.5 29.5 100.0
Total 207 100.0 100.0

Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

Figura5.4
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Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

De la tabla 5.4 y la figura 5.4, se precisa que, que el 26,1% (54) de los
encuestados consideran al Desempefio laboral en un nivel bajo, mientras el
44,4% (92) en un nivel medio y finalmente para el 29,5% (61) en un nivel alto.
Por lo tanto, la percepcién mayoritaria permite considerar que la variable

Desempefio laboral se sitia predominantemente en un nivel medio.
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Dimensiones de la variable Desempefio laboral

Tabla 5.5

Distribucién de frecuencias de la dimension Desempefio de la tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido BAJO 51 24.6 24.6 24.6
MEDIO 84 40.6 40.6 65.2
ALTO 72 34.8 34.8 100.0
Total 207 100.0 100.0

Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

Figura 5.5
Niveles de la dimensién Desempefio de la tarea
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Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

De la tabla 5.5 y la figura 5.5, se precisa que, el 24,6% (51) de los
encuestados consideran a la dimension Desempefio de la tarea en un nivel bajo,
mientras el 40,6% (84) en un nivel medio y finalmente para el 34,8% (72) en un
nivel alto. Por lo tanto, la percepcion mayoritaria permite considerar que la
dimension Desempefio de la tarea se sitla predominantemente en un nivel

medio.



Tabla 5.6

Distribucién de frecuencias de la dimension Desempefio contextual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido BAJO 40 19.3 19.3 19.3
MEDIO 124 59.9 59.9 79.2
ALTO 43 20.8 20.8 100.0
Total 207 100.0 100.0

Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

Figura 5.6

Niveles de la dimensién Desempefio contextual
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Nota. Extraido de los resultados descriptivos del SPSS.

De la tabla 5.6 y la figura 5.6, se precisa que, el 19,3% (40) de los
encuestados consideran a la dimension Desempefio contextual en un nivel bajo,
mientras el 59,9% (124) en un nivel medio y finalmente para el 20,8% (43) en un
nivel alto. Por lo tanto, la percepcion mayoritaria permite considerar que la
dimension Desempefio contextual se sitla predominantemente en un nivel

medio.
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5.2. Resultados inferenciales
5.2.1. Pruebas de normalidad

Ho: Los datos poseen una distribucion normal

Hi: Los datos no poseen una distribucion normal

Tabla 5.7

Prueba de Normalidad de las variables Motivacion y Desempefio laboral con

Motivacion
Desempefio
laboral
Motivacion
intrinseca
Motivacion
extrinseca
Desempefio
de la tarea
Desempefio
contextual

sus respectivas dimensiones

Kolmogorov-Smirnov@

Shapiro-Wilk

Estadistico
0.159

0.150

0.108

0.143

0.186

0.125

Sig.
207 0.000
207 0.000
207 0.000
207 0.000
207 0.000

207 0.000

Estadistico gl

0.941 207
0.933 207

0.949 207

0.951 207

0.886 207

0.941 207

Sig.
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Extraido de los resultados inferenciales del SPSS.

Se considerd las pruebas de normalidad a las variables de la presente
investigacion y sus respectivas dimensiones; a fin de verificar la hipotesis de
normalidad de la muestra, si se ha extraido de una muestra con distribucion de

probabilidad normal. Asimismo, por ser la muestra 207 se considero la prueba

de Kolmogorov-Smirnov.

p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y concluir que los datos no siguen

una distribucion normal.

p > 0.05 se acepta la hipétesis nula y concluir que los datos siguen una

distribucién normal.

A
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En la tabla 5.7, nos muestra que p < 0.05 en ambas variables y sus
dimensiones, por lo tanto, las variables estudiadas y sus respectivas
dimensiones de la presente investigacion no siguen una distribucion normal. Por
ende, se opto por utilizar la correlacion de Spearman, debido a que es apropiado
cuando los datos exhiben valores que no siguen una distribucién normal.
Asimismo, en la tabla 5.8, se muestra los criterios de interpretacion del

coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 5.8
Tabla de criterios del coeficiente de correlacion
Valor de Rho Significado
-1 Correlacién negativa grande, y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a0.99 Correlacién positiva muy alta
+1 Correlacion positiva grande, y perfecta

Nota: Tomado de Impacto de las tecnologias educativas digitales y rendimiento
académico en matematicas (p.8), por Luzuriaga et al., 2023, runas Journal of
Education & Culture 4 (8).

5.2.2. Prueba de las hipotesis
Hipotesis General

Ho: No existe una relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral del
personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao,

2023.



He: Existe una relacién entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal administrativo del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal del

Callao, 2023
Tabla 5.9
Prueba de correlacion entre las variables: Motivacion y Desempefio laboral
Motivacioén DESEUIIS
laboral
Coef|C|e_n,te de 1.000 736"
Motivacion cc_)rrela_mon
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 207 207
Spearman Coeficiente de o
Desempefio correlacion 736 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 207 207

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

Nota. Extraido de los resultados inferenciales del SPSS.

Al correlacionar las variables Motivacién y Desempefio laboral, conforme
se observa en la tabla 5.9, el resultado estadistico Rho de Spearman es de
0.736. Conreferencia a latabla 5.8, se observa una correlacion positiva alta entre
ambas variables. Ademas, el valor de significancia (sigma) de 0.000 indica el
rechazo de la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, lo cual indica una

relacion significativa entre la Motivacion y Desempefio laboral.

Hipotesis Especificas 1

Ho: No existe una relacion entre la motivacién intrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal

del Callao, 2023.



Hei: Existe una relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal

del Callao, 2023.

Tabla 5.10
Prueba de correlacion entre la Motivacion intriseca y el Desempefio laboral
Motivacién Desempefio
intrinseca laboral
Rho de Motivacion Coeficiente 1.000 .687"
Spearman intrinseca de
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 207 207
Desempefio Coeficiente .687" 1.000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 207 207

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraido de los resultados inferenciales del SPSS.

Al correlacionar los componentes motivacion intrinseca y desempefio

laboral, conforme se observa en la tabla 5.10, el resultado estadistico Rho de

Spearman es de 0.687. Con referencia a la tabla 5.8, se observa una

correlacion positiva moderada entre estos dos factores. Ademas, el valor de

significancia (sigma) de 0.000 indica el rechazo de la hipétesis nula y aceptar

la hipétesis alterna, infiriendo asi que la motivacion intrinseca si se relaciona

con el desempeiio laboral.



Hipotesis Especificas 2
Ho: No existe una relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal
del Callao, 2023.
He2: Existe una relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal
del Callao, 2023.

Tabla 5.11

Prueba de correlacion entre la Motivacion extrinseca y el Desemperio laboral

Motivacion Desempefio
extrinseca laboral
Rho de Motivacion Coeficiente  1.000 .650™
Spearman extrinseca de
correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 207 207
Desempefio  Coeficiente  .650™ 1.000
laboral de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 207 207
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Extraido de los resultados inferenciales del SPSS.

Al correlacionar la motivacién extrinseca y el desempefio laboral,
conforme se observa en la tabla 5.11, el resultado estadistico Rho de Spearman
es de 0.650. Con referencia a la tabla 5.8, se evidencia una correlacion positiva
moderada entre estos dos factores. Ademas, el valor de significancia (sigma) de

0.000 indica el rechazo de la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
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infiriendo asi que la motivacion extrinseca si se relaciona con el desempefio

laboral



VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados
6.1.1. Hipodtesis General

Con la existencia de un margen de error del 1% y un nivel de confianza
del 99%, segun lo observado en la tabla 5.9, se acepta la hipétesis general (Hg)
y se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, se demuestra la correlacion entre
la motivacion y el desemperio laboral del personal administrativo del Ministerio

Publico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

6.1.2. Hipo6tesis Especificas
Hipotesis Especificas 1

Con la existencia de un margen de error del 1% y un nivel de confianza
del 99%, segun lo observado en la tabla 5.10, por consiguiente, se acepta la
hipotesis especifica 1 (He1) y se rechaza la hipoétesis nula (Ho); que existe una
correlacion entre la motivacion intrinseca y el desempeiio laboral del personal

administrativo del Ministerio PUblico - Distrito Fiscal del Callao, 2023.

Hipotesis Especificas 2

Con la existencia de un margen de error del 1% y un nivel de confianza
del 99%, segun lo observado en la tabla 5.11, por consecuente, se acepta la
hipotesis especifica 2 (Hez2) y se rechaza la hipotesis nula (Ho); que existe una
correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempenio laboral del personal

administrativo del Ministerio PuUblico - distrito Fiscal del Callao, 2023.



6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En el andlisis estadistico desarrollado en la presente investigacion, se
hall6 una correlacién alta entre la variable motivacion y desempefio laboral,
segun lo observado en la tabla 5.9. Este resultado es coherente con el estudio
de Armas (2021), la cual manifiesta una relacion directa y significativa (Rho =
0.728 y p = 0.000) entre la motivacion y el desempefio laboral del personal del
Ministerio Publico de la provincia de Cajabamba. Caso similar, se observo con el
estudio de Vinces (2023), donde se ilustro a través del calculo del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman (Rho = 0.890, p < 0,001), la existencia de una
asociacion y/o relacibn entre motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la Direccion Regional Sectorial de Transportes
y Comunicaciones de Tumbes.

Ademas, los resultados en la prueba de hipétesis general guarda relacion
con el andlisis realizado por Aguilar et al. (2021) en su investigacion contenidas
por las variables motivacion y desempefio laboral, encontrandose que entre
ambas variables existe una correlacion moderada de 0.671 segun el Rho de
Spearman y una significancia de 0,000. Asimismo, la investigacion de Flores y
Zamora (2023), muestra resultados que son contrastables con nuestro estudio,
pues se demostro una correlacién directa, entre motivacion y desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz, con un Rho de 0,686,
ademas, de una significancia de 0,000. Otro hallazgo adicional, a diferencia de
los resultados en este estudio, proviene de Prado (2020), quien empled la
estadistica de Rho de Spearman y obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.524;
esta cifra muestra una correlacion directa, moderada en las variables de

motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
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Junin en 2019, sugiriendo que a un aumento en la motivacién esta asociado con
un incremento en el desempefio laboral de esta institucion.

Segun el estudio de Paredes (2019) se hall6 una correlacion directa entre
motivacion y desempefio laboral, reflejada en un coeficiente de Spearman de
Rho = 0,381 y con un valor de p = 0,0000. Este hallazgo recomienda un plan de
accion para fortalecer la motivacion en los trabajadores, donde debera incluir
sistemas de incentivos y reconocimientos (premios, bonificaciones, actividades
de ocio, reconocimientos publicos, etc.); ademas, enfatiza la importancia de
llevar a cabo un seguimiento continuo de este plan para evaluar sus resultados,
también plantear nuevas estrategias, lo cual coincide con las recomendaciones
de nuestra investigacion. Asimismo, guarda similitud con el estudio de Bolafios
(2023) donde se encontrd una relacion positiva entre la motivacién y desempefio
laboral en el personal investigador del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, mostrando un coeficiente de correlacion de Rho = 0,311 y
un valor de significancia de 0,028.

Por otra parte, en el trabajo llevado a cabo por Cotrina y Nufiez (2020), se
encontré en los datos analizados una distribucién normal, lo cual implicé el uso
de la prueba de Pearson y condujo a obtener un coeficiente de correlacién de
0,954. Este resultado nos muestra una relacion positiva y altamente significativa
entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Chepén, infiriendo asi, una concordancia con el
analisis de nuestra investigacion, solo en el extremo en la correlacion positiva
identificada entre las variables. Un contexto equiparable, es el trabajo realizado

por Seminario (2020), donde se us6 también el coeficiente de correlacion de



Pearson debié a la distribucién normal de sus datos (0,622), mostrando una
correlacion directa entre las variables estudiadas.

En el caso del estudio de Avila y Medina (2022), presentan las variables
motivacion y desempefio siendo similar a las variables de la presente
investigacién, asimismo el objetivo principal en este trabajo, fue evaluar la
motivacién y desempenio laboral de los servidores publicos administrativos de la
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez De
igual manera en el estudio de Arévalo y Santa Cruz (2020), investigo la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) municipal del cantén La Man4, provincia de Cotopaxi,
durante el afio 2019. El objetivo fue mejorar las actividades institucionales
identificando variables que afectan el cumplimiento de funciones del personal.
Este andlisis propuso cambios para fortalecer el recurso humano y mejorar la
atencion hacia la comunidad y usuarios.

En el estudio de Riveray Rios (2021), presenta un disefio cuantitativo que
pretende medir un fendmeno con técnicas de recoleccion de informacion y
analizarlas desde la estadistica, por su parte el estudio se determina de corte no
experimental, compartiendo asi similitudes con nuestra investigacion.

En la investigacion de Veliz (2020), se analizaron las variables de
motivacion intrinseca y extrinseca en relacion con el desempeiio laboral.
Utilizando un enfoque correlacional, se aplicaron cuestionarios tipo Likert donde
se evaluo el nivel de motivacién y desempeiio, buscando encontrar conexiones
entre ambas variables. Los resultados revelaron que tanto los factores

intrinsecos como los extrinsecos de la motivacion mostraron niveles bajos,
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aunque estan relacionados con el desempefio laboral del personal. En donde el
desempefio parece estar condicionado por las necesidades especificas de la
organizacién, mostrando una similitud con nuestra investigacion.

En el trabajo de Rodriguez (2020) se asemeja al presente trabajo al
enfocarse en explorar cdmo es que se relaciona la motivacion y el desempefio
laboral.

En el estudio realizado por Catafio y Calle (2020), se buscé identificar los
factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos que influencian el rendimiento
laboral del personal administrativo de Solpak Soluciones y Empaques S.A., una
empresa ubicada en Antioquia, Colombia. Asimismo, en la parte metodoldgica
se encontr6 una similitud en el estudio basado en un mismo disefio no

experimental y nivel correlacional en la investigacion de Cérdoba et al. (2023).

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo alos reglamentos vigentes

Segun la normativa universitaria para la elaboracién de la tesis, se
requiere seguir las directrices establecidas y mantener la originalidad a fin de
evitar la violacién del derecho de autor. Cumpliendo con el codigo ético de
investigacion de la Universidad Nacional del Callao, se garantiza transparencia,
compromiso Y el respeto a la integridad intelectual, los derechos de autor y la
propiedad intelectual, demostrando asi una conducta integra y ética en todo

proceso investigativo.



VII.  CONCLUSIONES

En base a los objetivos de esta investigacion y con relacion a los

resultados, se determinaron las siguientes conclusiones.

1. La presente investigacion demostré de manera general una correlacion
directa, alta y significativa entre motivacion y desempefio laboral (Rho =
0.736, p = 0.000 < a = 0.05) del personal administrativo del Ministerio
Publico - Distrito Fiscal del Callao, esto nos indica que aumentar la

motivacién también aumenta el desempefio laboral.

2. En cuanto a la hipotesis especifica 1, se concluye la existencia de una
correlacion directa, moderada y significativa entre la motivacion intrinseca
y desempefio laboral (Rho = 0.687, p = 0.000 < a = 0.05), esto nos indica
que al aumentar la motivacion intrinseca también aumenta el desempefio

laboral.

3. En la hipotesis especifica 2, se concluye que existe una relacion directa,
moderada y significativa entre la motivacion extrinseca y desempefo
laboral (Rho = 0.650 p = 0.000 < a = 0.05, esto indica que al aumentar la

motivacion extrinseca también aumenta el desempefio laboral.



VIll. RECOMENDACIONES

Respecto a las conclusiones, se plantearon las siguientes
recomendaciones a la Presidencia de la Junta Fiscales Superiores del Distrito

Fiscal del Callao:

1. Con respecto a los resultados de la hipétesis general, se recomienda
implementar un sistema de gestion de desempefio en el personal
administrativo, que debera de enfocarse en establecer metas y objetivos
claros en base a las actividades realizadas en los despachos que integran
el Distrito Fiscal del Callao. Ademas, se deber& de introducir incentivos
gue estén directamente ligados al logro de estas metas, a fin de reforzar
la motivacion de los servidores publicos. La adopcion de estas précticas
no solo mejorard el rendimiento individual y colectivo, sino fomentard un
ambiente laboral mas satisfactorio, colaborativo y motivador, promoviendo

el crecimiento y desarrollo continuo del personal administrativo.

2. En cuanto a los resultados que se obtuvieron en la hipétesis especifica 1,
se sugiere realizar reconocimientos al personal administrativo de manera
trimestral, a nombre de la institucién, para destacar su compromiso, la
productividad y el éxito de las metas alcanzadas en el area donde se
desempefa. Estos reconocimientos se deben de llevar a cabo en
ceremonias formales, resaltando las contribuciones significativas al éxito
organizacional y basandose en criterios transparentes y objetivos. Este

enfoque no solo fomentar4d un ambiente laboral motivador, sino que



también alineara los esfuerzos individuales con la mision y vision del

Ministerio Publico.

En cuanto a los resultados encontrados en la hipotesis especifica 2, se
recomienda mejorar las condiciones laborales ofreciendo un entorno o
ambiente 6ptimo, que incluya la provision adecuada y oportuna de
recursos o materiales que faciliten un desempefio laboral 6ptimo del
personal administrativo. Estas medidas estarian disefiadas, no solo para
mejorar el entorno fisico del trabajo, sino también aumentar la satisfaccion
y el compromiso del personal, asi contribuir de manera significativa en el

servicio y atencion a la comunidad chalaca.
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- Matriz de consistencia

“Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo del Ministerio Pablico — Distrito Fiscal del Callao, 2023”

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables - Dimensiones

Indicadores

Disefio Metodolégico

Problema General

cCual es la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Ministerio
Publico - Distrito Fiscal del Callao,
2023?

Problemas Especificos

a) ¢Cudl es larelacion entre la
motivacion intrinseca y el
desempefio laboral del
personal administrativo del
Ministerio Pablico - Distrito
Fiscal del Callao, 20237

b)  ¢Cudl es la relacion entre la
motivacion extrinseca y el
desempefio  laboral del
personal administrativo del
Ministerio Publico - Distrito
Fiscal del Callao, 20237

administrativo del
Distrito Fiscal del Callao, 2023.

Objetivo General
Determinar la relacion entre la motivacion

ly el desempefio laboral del personal
Ministerio Publico -

Objetivos Especificos

a)

b)

Determinar la relacién entre la
motivacion  intrinseca 'y el
desempefio laboral del personal
administrativo  del  Ministerio
Publico - Distrito Fiscal del Callao,
2023.

Determinar la relacién entre la
motivaciéon  extrinseca y el
desempefio laboral del personal
administrativo  del  Ministerio
Plblico - Distrito Fiscal del Callao,
2023.

a)

b)

Hipétesis General
Existe relacion entre la motivacion y el
desempefio
administrativo del
Distrito Fiscal del Callao, 2023.

laboral del
Ministerio  Publico

Hipdtesis Especificas

Existe relacion  entre la
motivacion intrinseca y el
desempefio laboral del personal
administrativo  del  Ministerio

Publico - Distrito Fiscal del
Callao, 2023.

Existe  relacibn entre la
motivacion extrinseca y el

desempefio laboral del personal
administrativo  del  Ministerio
Publico - Distrito Fiscal del
Callao, 2023.

personal

VARIABLE 1 = Motivacién
DIMENSIONES:

X1 = Motivacion intrinseca

X, = Motivacién extrinseca

Motivacién intrinseca

- Logro

- Reconocimiento

- Crecimiento

- Trabajo en si mismo
- Responsabilidad

Motivacién extrinseca

- Politica Organizacional

- Seguridad

- Salario

- Relaciones Interpersonales
- Condiciones Laborales

VARIABLE 2 = Desempefio
laboral

DIMENSIONES:
Y. = Desempefio de la tarea

Y, = Desempefio contextual

Desempefio de la tarea

- Competencia

- Esfuerzo

- Perseverancia

- Productividad

- Atencion al usuario

Desempefio contextual

- Colaboracién

- Cooperacion

- Iniciativa

- Compromiso con la organizacién
- Integracion

TIPO:
Bésica.

METODO:
Hipotético-deductivo

DISENO / ALCANCE:
No experimental
Correlacional

ENFOQUE:

Cuantitativo

CORTE:
Transversal.

POBLACION:

administrativo  del
Ministerio Publico - Distrito
Fiscal del Callao, que
comprende a 444 trabajadores.

Personal

MUESTRA:

Estd constituida por 207
trabajadores, con la categoria
de personal administrativo del
Ministerio Publico - Distrito
Fiscal del Callao.

TECNICAS:

a) Encuestas
INSTRUMENTOS:

a) Cuestionarios




- Instrumentos validados

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Instrucciones

Sr. y/lo Srta. Se estd realizando una encuesta a personal
administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao en
forma anonima para el desarrollo de una tesis. Por ello
agradeceremos se sirva responder tales preguntas con la mayor
objetividad y sinceridad posible. A continuacién, llene los datos
referentes a Ud.

Colocar una (X) teniendo en cuenta lo siguiente:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE 1: Motivacion

N° PROPOSICIONES PUNTAJES

DIMENSION: INTRINSECA 1(2(3|4]|5

1. | Con que tendencia sus logros laborales han contribuido
al impacto positivo de la entidad.

2. | Con que frecuencia ha recibido usted reconocimientos a
nombre de la institucién por su trabajo realizado.

3. | Con que tendencia la entidad brinda posibilidades de
crecer profesionalmente.

4. |[Con que frecuencia se encuentra satisfecho con su
desemperio laboral.

5. | Con que frecuencia se considera usted, una persona
responsable, en la entrega de sus labores
encomendadas.

DIMENSION: EXTRINSECA 1(2(3|4]|5

i "\‘, . . v g
Dacly Dapp 1



6. |[Considera usted que las politicas organizacionales
(Mision, Vision y Normativas) establecidas por el
Ministerio Publico son adecuadas.

7. | Percibe usted seguridad en términos de estabilidad
laboral dentro de la institucion.

8. | Se encuentra satisfecho con el salario mensual que
percibe actualmente.

9. | Considera usted que las relaciones interpersonales en el
trabajo, contribuyen positivamente a su bienestar
emocional.

10. | Considera usted que el ambiente donde se desempefia

cuenta con las condiciones laborales adecuadas.




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones

Sr. ylo Srta. Se estd realizando una encuesta a personal
administrativo del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Callao en
forma anonima para el desarrollo de una tesis. Por ello
agradeceremos se sirva responder tales preguntas con la mayor
objetividad y sinceridad posible. A continuacién, llene los datos
referentes a Ud.

Colocar una (X) teniendo en cuenta lo siguiente:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° PROPOSICIONES PUNTAJES
DIMENSION: DESEMPENO DE LA TAREA 1 2| 3| 4| 5
1. Con que frecuencia desarrolla sus competencias

adecuadamente para desempefiar su trabajo.

2. Es constante su esfuerzo puesto en practica, al
momento de realizar sus tareas.

3. En qué medida es usted perseverante, para el
desempeiio de sus funciones.

4, Con que regularidad su nivel de productividad es
constante a lo largo de la jornada laboral.

5. Muestra usted predisposicion para atender al usuario,
brindando una grata asistencia.

DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL 1| 2| 3| 4| 5

6. Usted tiene como principio colaborar en las actividades
propias de su despacho.




7. Con que frecuencia usted participa en forma activa para
el trabajo en equipo.

8. Propone wusted iniciativas que aportan para la
elaboracion de un nuevo plan de accion.

9. Con gue regularidad se considera comprometido con la
institucion.

10. Con que frecuencia se integra en las actividades

laborales desarrolladas por sus compafieros dentro de
la institucion.
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- Validacién de expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

I1. ASPECTOS DE LA VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

0] 6 11 [ 16 [ 61 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 (71 |76 | 81 |86 | 91 | 96

S[10 |15 {20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 [ 60 |65 [70 |75 |80 | 85 | 90 | 95 | 100

1. CLARIDAD Esta formulado X
con lenguaje
apropiado

2. OBJETIVIDAD Esta expresado X
en conductas
observables

3.ACTUALIDAD Adecuado al X
avance de la
investigacion

4. ORGANIZACION Ixiste un X
constructo
logico en los
items

5. SUFICIENCIA Valora las X
dimensiones en
cantidad y
calidad

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para X
cumplir en los
objetivos
trazados

7. CONSISTENCIA Utiliza X
suficientes
referentes
bibliograficos

8. COHERENCIA Entre Hipotesis X
dimensiones ¢
indicadores

9. METODOLOGIA Cumple con los X
lincamientos
metodologicos

10. PERTINENCIA Ls asertivo y X
funcional para
la Ciencia

II1. OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

DNI. 25838289 Teléfono. 992212302



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del Informante: Dra. MARGOT CECILIA CORILLA CONDOR

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

0 6 1 |16 | 61 26 | 31 [ 36 41 46 ST | S6 | 61 [ 66 TV | T6 | 81 | 8 | 91 [ 96
5/ 10 | 15| 20|25 | 30 |35 |40 45 50 55|60 | 65| 70 75| 80 | 85 | 90 | 95 | 100

1. CLARIDAD Esta formulado X
con lenguage
apropiado

2. OBIETIVIDAD Esta expresado X
en conductas
obscrvables

JACIUALIDAD Adecuado al | X
uvance de la
investigacion

4. ORGANIZACION Existeun X
conslructo
logico en los
itetns

5. SUTICIENCIA Valora las X
dimensiones cn
cantidad v
calidad

6. INLENCIONALIDAD Adccuado para | X
cumplir en los
ohjetivos
trazados

7. CONSISTENCIA Uiliza X
suficientes
relerentes

bibliogrificos

8. COINERENCIA Intre [lipotesis ‘ X
dimensiones e
indicadores

9. METODOTOGIA Cumple con los X
lineamientos

1. PERTINENCTA Fs aserlivo v X
luncional para
Ta Cienciu

1l. OPINION DE APLICABILIDAD: Es adecuado para aplicarse.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 17.9

LUGAR Y FECHA: Callao,07 de mayo de 2024.

Dbl

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI 07880150 Tel¢fono 965938182



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del Informante: Dr. WILLIAM PETER ANGULO POMIANO

1l. ASPECTOS DE LA VALIDACION

INDICADORES

CRITERIOS DEFICIENTE

BAJA

BUENA

MUY BUENA

0 6 11 | 16

61

26 31

36

S| 10 [ 15| 20

25

30 35

40

45

46 | 51 | 56 | 61

S0 | 55 60 | 65

71

70

81

85

86
£l

91
95

96
100

1. CLARIDAD

Esta formulado
con lenguaje
apropiado

X

2. OBIETIVIDAD

Esta expresado
en conductas
observahles

3 ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la
wmvestigacion

4. ORGANIZACION

Existe un
consinclo
logico en los
ilems

5. SUFICTENCTA

Valora las
dimensiones en
cantidad y
calidad

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para
cumplir en los
objetivos
trazados

7. CONSISTENCIA

Utiliza

sulicienles

referentes
 bibliograficos

Tentre Hipdlesis
dimensiones ¢
indicadares

9. METODOLOGIA

Cumple con los
lincamicntos
merodolagicos

10. PERTINENCIA

Esasertivo v
funcional para
la Ciencia

lil. OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

LUGAR Y FECHA: Callao, 06 de mayo del 2024

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

DNI: 43590201 Teléfono: 994643705




Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

MINISTERIO PUBLICO Afo del Bicentenario, de'la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
REPUBLICA DEL PERU conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL

DISTRITO FISCAL DE LIMA ESTE

Firmado digitsimente por MILLA
LOPEZ Orestes Waiter FAU
Firma 20131370301 soft
s Presidente De La Jurta De Fiscales
Digital Superores Del DfLi
Motivo: Soy el sutor del documento
Fecha: 20.03.2024 11:45:27 -05:00

Santa Anita, 20 de Marzo del 2024
CARTA N° 000156-2024-MP-FN-PJFS-DFLE

Sefior

IVAN ANTONIO PPARI RODRIGO

DNI N° 48337362

Correo electrénico: ivanfcaz@gmail.com
Presente. -

Referencia : Solicitud de Acceso a la/lInformacién Publica

Me es grato dirigirme a usted, saludédndolo cordialmente; y, en atencién a-la solicitud de
acceso a la informacién publica, remitirle el PROVEIDO N° 086-2024-TRANSPARENCIA-PJFS-
DFLE, en el que se dispone la remision de la informacién solicitada (Reporte a Nivel Nacional);
para su conocimiento y finesipertinentes.

Atentamente,
ORESTES WALTER MILLA LOPEZ

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES
DEL DISTRITO FISCAL DE LIMA ESTE

OML fyiar

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE LIMA ESTE
(511) 625-5555 EXPEDIENTE : MUPDFL20240006222
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Peru www.fiscalia.gob.pe

Esta es una copia auténtica de un documento electronico archivado en el Ministerio Publico - Fiscalia de la Nacion.
Base Legal: Decreto Legislativo N° 1412, Decreto Supremo N° 029-2021-PCM y la Directiva N° 002-2021-PCM/SGTD
Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas en: https://cea.mpfn.gob.pe/verifica/doc CODIGO: GGS9Z FS9D9




Decenio ide la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

‘¥ MINISTERIO PUBLICO Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
| REPUBLICA DEL PERU conmemoracién de las heroicas batallas de Junin'y Ayacucho
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL
DISTRITO FISCAL DE LIMA ESTE

PROVEIDO N° 086-2024-TRANSPARENCIA-PJFS-DFLE

Lima Este, veinte de marzo
de dos mil veinticuatro. -

DADO CUENTA: la solicitud de acceso a la informacién publica presentado por el ciudadano
Ivdn Antonio Ppari Rodrigo, siendo registrada como Expediente CEA N° 6222-2024, de fecha.11
de marzo de 2024, mediante la cual peticiona lo siguiente:

e “REPORTE A NIVEL NACIONAL”; y

ATENDIENDO:

Primero. - Que la Ley N° 27806 — Ley de Transparencia y Acceso a la\Informacién Publica y su
Reglamento aprobado- por Decreto Supremo N° 072-20003-PCNM establecen que el
funcionario responsable de entregar la informacién deberd atender las solicitudes de acceso
a la informacién ptiblica en los plazos de ley, teniendo en cuenta las excepciones al acceso de
este derecho. Asimismo, mediante Resolucién de la Fiscalia‘de la Nacién N° 2361-2019-MP-FN,
de fecha 09 de agosto de 2013, se dispone “que todas las dependencias y funcionarios del
Ministerio-Publico brinden y faciliten, bajo responsabilidad, la documentacién y/o informacién
que les’sea solicitada, siempre que ésta no se encuentre dentro de las limitaciones establecidas
por.laLey N° 27806 - Ley de Transparencia Acceso a la Informacién Publica y su modificatoria
dada por la Ley N° 27927”. Ademas, el Oficio Circular N° 84-20125-MP-FN-SEGFIN sefiala “(...)
que la responsabilidad de cada Presidente,no se agota en la informacién que se enctientre a su
cargo; en tal sentido, en caso de que‘el administrado requiera alguna informacion fuera del
dmbito de su competencia, dicha Presidencia se encuentra en la obligacién de.requerirla al drea
del Ministerio Publico que la haya creado u obtenido, o que la tenga en suposesion (...)”.

Segundo. - Que, respecto.de lo solicitado por el ciudadano recurrente, se ha recabado el
Oficio N° 000741-2024-MP-FN-JN-PJFSCALLAO cursado por la Presidencia de la Junta de
Fiscales Superioresidel Distrito Fiscal de Callao, conrelacién a lainformacién requerida.

En consecuencia, SE DISPONE: REMITIR el oficio acotado en el parrafo precedente, a través
del correo.electrénico proporcionado en su solicitud: ivanfcaz@gmail.com, a efecto que
tome conocimiento del mismo. Notificandose.

ORESTES WALTER MILLA LOPEZ
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES
DEL DISTRITO FISCAL DE LIMA ESTE

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE LIMA ESTE
(511) 625-5555 EXPEDIENTE : MUPDFL20240006222
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Peru www.fiscalia.gob.pe <.

Esta es una copia auténtica de un documento electrénico archivado en el Ministerio Publico - Fiscalia de la Nacion.
Base Legal: Decreto Legislativo N° 1412, Decreto Supremo N° 029-2021-PCM y la Directiva N° 002-2021-PCM/SGTD
Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas en: https://cea.mpfn.gob.pe/verifica/doc CODIGO: GG99Z FSSD9




Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

MINISTERIO PUBLICO Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia,.y de la
REPUBLICA DEL PERU conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO

FISCAL DE CALLAO

imado digitalmente por LOZADA
IBANEZ Roberto Eduardo FAU
iy | Fifrma 20131370301 hard
H ok Presidenta De La Junta De Fiscales
Digital Supenores Del DiCa
Motivo: Soy el autor del documento
Fecha: 15.03.2024 08:48:51 -05:00

Callao, 15 de Marzo del 2024
OFICIO N° 000741-2024-MP-FN-PJFSCALLAO

Sefior Fiscal Superior:
ORESTES WALTER MILLA LOPEZ
Presidente de la:Junta de Fiscales Superiores del DF‘Lima Este

Presente: -

Asunto : Se remite informacion solicitada - Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica — IvanAntonio Ppari Rodrigo — DF Lima Este.

Referencia : OFICIO N° 002068-2024-MP-FN-PJFS-DFLE (12MAR2024)

Expediente : MUPDFL20240006222

Tengo a bien dirigirme ‘a usted, para saludarlo cordialmente.y, en atencion a la solicitud
presentada por elisefior Ivan Antonio Ppari Rodrigo, en el marco de la Ley de
Transparencia y.Acceso a la Informacion Publica, manifestarle lo siguiente:

a) Mediante oficio N° 000716-2024-MP-FN-PJFSCALLAO, se traslado el
requerimiento de informacion, en mérito-a la Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacién Publica a la Administracion del Distrito Fiscal del Callao. (érea
poseedora de dicha informacion), selicitandole lo peticionado.

b) Al respecto, la Administracién del DF Callao, remite a este despacho,superior, el
oficio N° 001866-2024-MP-FN-ADMDFCALL, mediante el cual da-respuesta a lo
requerido por el usuario.

En ese sentido, se traslada la informacion remitida por el ;area poseedora de la
informacion (documentorque se adjunta al presente); lo que se hace de su conocimiento
para los fines que estime pertinentes.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi mayor consideracion.

Atentamente,

ROBERTO EDUARDO LOZADA IBANEZ (e) *
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DEFISCALES SUPERIORES
DISTRITO FISCAL DE CALLAO

' Se avoca el Sefior Fiscal Superior, en mérito a la RFN N°684-2024-MP-FN del 8/3/2024

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE CALLAO
(511) 625-5555 EXPEDIENTE : MUPDFL20240006222
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Peru www.fiscalia.gob.pe
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Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

MINISTERIO PUBLICQ Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
REPUBLICA DEL PERU conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho
ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL CALLAO

Fimado digitaimente por MENDOZA
5 VIVANCO Rocio Violsta FAU
=\ | Firma 20131370301 soft
<) P Administrador Del Df Callao(E)
Digital

Callao, 13 de Marzo del 2024
OFICIO N° 001866-2024-MP-FN-ADMDFCALL

Motivo: Soy el autor del documento
Fecha: 13.03.2024 22:30:06 -05:00

Sr(a).
ROBERTO EDUARDO LOZADA IBANEZ
Presidente de la Junta de Fiscales Superiores del DF Callao(e)

Presente. -

Asunto : Requerimiento de informacion - Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacién Publica (Ilvan Antonio Ppari Rodrigo).

Referencia : HOJA DE ENVIO N° 000298-2024-MP-FN-JDU-ADMDFCALL
(12MAR2024)

Expediente : MUPDFL20240006222

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y en atencién al
documento de la referencia, por medio el cual. el ciudadano Ivan Antonio Ppari
Rodrigo solicita informacion de personal del Distrito Fiscal del Callao, amparado por la
Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica,.

Al respecto, se da respuesta al pedido solicitado;
1. Organigrama del Distrito Fiscal del Callao
Mediante al R.F.N. 601-2022-MP-FN, se realiz6 la modificacién del Reglamento
de Organizacion y Funciones del Ministerio Publico se adjunta el Anexo donde se
muestra el organigrama oficial del Ministerio Publico, y la conformacién de los
Distritos Fiscales.

2. Cantidad actual de Personal Administrativo;

CARGO REGIMEN LABORAL
CAS 728 276
ASISTENTE EN FUNCION FISCAL 139 46 -
ASISTENTE ADMINISTRATIVO - CONDUCTOR 42 10 -
ASISTENTE ADMINISTRATIVO - NOTIFICADOR 22 - -
ASISTENTE ADMINISTRATIVO-SISTEMA ADMINISTRATIVO 18 4 s
ASISTENTE ADMINISTRATIVO - SISTEMA FISCAL 65 18 -
ABOGADO 2 1 -
ASISTENTE ADMINISTRATIVO - MANTENIMIENTO 3 - -
ANALISTAS 8 3 -
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 6 - -
EDUCADOR 2 - -
ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL CALLAO
(511) 625-5555 EXPEDIENTE : MUPDFL20240006222
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Pera www.fiscalia.gob.pe




Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

MINISTERIO Pl'JBLICQ Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
REPUBLICA DEL PERU conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho
ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL CALLAO

ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO 6 4 -

OPERADOR ADMINISTRATIVO 8 5 -

PERITOS 7 - -

PROGRAMADOR 1 2 -

PSICOLOGO 5 - -

TRABAJADORA SOCIAL 5 - -

ADMINISTRADORA (E) - 1 -

TECNICO EN ABOGACIA Il - - 5

TECNICO ADMINISTRATIVO Il - - 3

TECNICO ADMINISTRATIVO | - - 3
CANTIDAD ACTUAL DE PERSONAL ADMINISTRATIVO 444

3. En cuanto a la Cantidad actual de Personal de Servicios por Terceros; el Distrito
Fiscal del Callao, cuenta con:

PERSONAL DE SERVICIOS POR TERCEROS CANTIDAD
APOYO COMO GUARDIANES DE SEGURIDAD 58-
APOYO COMO ASISTENTES EN FISCALIAS 02-

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi mayor consideracién.

Atentamente,

ROCIO VIOLETA MENDOZA VIVANCO
ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL CALLAO

cc:
Administracién del Distrito Fiscal Callao
Administracion del Distrito Fiscal Callao

RMV/mms
RO
ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL CALLAO
(511) 625-5555 EXPEDIENTE : MUPDFL20240006222
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Peru www.fiscalia.gob.pe
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SOLICITUD: SOLICITO INFORMACIOM EN MARCO DE LA LEY
DE TRANSPARENCIA Y ACCESO A LA INFORMACION PUBLICA

Sefior Doctor (a):

PRESIDENTE DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE LIMA ESTE

Yo, lvan Antonio Ppari Rodrigo, DNI: 48337362, correo electronico ivanfca7 @gmail.com, con
domicilio real: Jr las Silvitas 217- urb. San Hilarion, San juan de Lurigancho; en marco a la Ley
N°27806, Ley de Transparencia y Acceso a la Informacidn Pablica, SOLICITO la siguiente
informacion:

- Organigrama Actual del Distrito Fiscal del Callao.

- Cantidad actual de personal administrativo laborando en el Distrito Fiscal del Callao, donde
se debe detallar su régimen laboral y el puesto que ocupa (como son: analista, asistente
administrativo, notificador, asistente en funcidn fiscal, conductor, etc.)

- Cantidad actual de personal tercero laborando en el Distrito Fiscal del Callao, detallando el
puesto que ocupa.

En ese sentido, SOLICITO que pueda acceder a mi pedido, por ser de justica.

11 de marzo de 2024

ODRIGO

DNI: 48337362




