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RESUMEN
El presente trabajo de investigación tuvo el propósito de Diseñar Estrategias de Motivación para la Mejora del Desempeño Laboral de los Colaboradores Administrativos Contratados, Según el Régimen Especial de Contratación Administrativa de Servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014. La metodología utilizada en la presente investigación es de tipo descriptivo propositivo - cuantitativo, con una muestra de 44 colaboradores administrativos contratados. Los instrumentos empleados fueron un cuestionario. Se llegó a concluir que la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque poco motiva y no recompensa a su personal. El aporte de esta investigación es que se propuso estrategias de motivación laboral acorde a la institución, en donde la primera fue la estrategia motivadora y la segunda las estrategias higiénicas, para el cual brindamos diversas recomendaciones y que su aplicación dependerá de los responsables de la Institución. 
Palabras claves: Estrategias motivadoras, estrategias higiénicas y desempeño laboral.
ABSTRACT

The present work of investigation had the intention of Designing Strategies of Motivation for the Improvement of the Labor Performance of the Administrative Contracted Collaborators, according to the special regime of administrative contracting of services, of the Regional Management of Transport and Communications of Lambayeque Region, Chiclayo 2014. The methodology used in the present investigation is of descriptive-propositivo, quantitative type, with a sample of 44 administrative contracted collaborators. The instrument used was the questionnaire. It allowed concluding that the regional Management of transport and communications of the Region Lambayeque little motivates and does not rewards to his personnel. The contribution of this investigation is proposed strategies of motivation labor in accordance with the institution, where the first one was the motivating strategy and the second one the hygienic strategies, for which we offer diverse recommendations and the application, will depend of the administrates of the Institution. 
Keywords: Motivational strategies, hygiene strategies and work performance.

CAPÍTULO I

INTRODUCCIÓN

1. INTRODUCCIÓN
Uno de los problemas que enfrentan las organizaciones modernas es la falta de motivación de sus empleados para ejecutar mejor sus tareas. Estas fallas motivacionales provocan problemas de eficacia y eficiencia en el desempeño laboral; y por ende pérdidas económicas tremendas (Caballero Cavazos, 2003).
La presente investigación abarca el estudio de estrategias de motivación para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014.
Teniendo como problema de investigación: ¿De qué manera las estrategias de motivación mejorará el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014?
Del mismo modo, el objetivo general de estudio es: Determinar de qué manera las estrategias de motivación mejoran el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014. Entre los objetivos específicos tenemos: 
a. Diagnosticar la situación actual de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque con respecto a la motivación y al desempeño laboral de sus colaboradores.
b. Diseñar estrategias de motivación para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014.
c. Medir la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque y proveer a la Gerencia los resultados para la toma de decisiones.

Con el fin de alcanzar los objetivos antes mencionados partimos de la siguiente hipótesis: Si se aplican las estrategias de motivación, entonces mejora el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014.
Con respecto a la metodología, se utilizó la investigación descriptiva - cuantitativa, con una muestra de 44 colaboradores administrativos contratados. Los instrumentos de medición empleados fueron 2 cuestionarios.
Esta investigación es importante desde el punto de vista teórico, de generar reflexión y debate académico tanto sobre el conocimiento existente del área investigada, así como dentro del ámbito de las ciencias administrativas, ya que de alguna manera u otra, se confrontarán teorías; en este caso las estrategias de motivación y el desempeño laboral del personal; necesariamente conllevan a lograr resultados concretos. Por lo tanto, desde el punto de vista teórico, el trabajo de investigación se justifica en base a las teorías que mencionan la influencia que existe entre ambos conceptos, así mismo, hacen énfasis en que la motivación depende en gran medida del desempeño laboral del personal.
El presente trabajo de investigación se divide en 8 partes, primero la introducción el cual abarca la realidad problemática, formulación del problema y objetivos. La segunda parte trata sobre marco teórico comprendida por los antecedentes bibliográficos, bases teóricas, definición de términos básicos e hipótesis, la tercera explica sobre materiales y métodos, en la cuarta parte se observa los resultados posteriormente la quinta parte es la discusión, sexto se muestran las conclusiones y recomendaciones, séptimo referencias bibliográficas y por último que son los anexos de la investigación.
1.1  Realidad problemática
En las organizaciones actualmente es importante la motivación, porque es un elemento fundamental para que los colaboradores de todas las empresas tengan un buen desempeño laboral, es un factor primordial en el rendimiento de sus actividades para poder llegar a sus objetivos, metas; y así poder tener al personal para que realicen sus actividades con mayor productividad, la motivación se puede realizar de diferentes formas en una organización, esto con el fin de que ellos rindan y den al máximo su desempeño en el área de trabajo (Sum Mazariegos, 2015).
Jiménez, C. (2009) en el artículo disponible en internet de la revista electrónica CEMCI, define la motivación como uno de los conceptos más ampliamente estudiados a la hora de intentar comprender el comportamiento de los individuos, la motivación es un concepto que se utiliza a diario, pues es un factor fundamental en las organizaciones, es una variable determinante en el desempeño laboral.
En este escenario, la sociedad globalizada del siglo XXI requiere de organizaciones dinámicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y que desarrollen en sus empleados comportamientos más flexibles y creativos, para que sean capaces de satisfacer las necesidades específicas de un exigente mercado que opera en un medio ambiente dinámico y altamente competitivo. Este desafío no sólo se presenta para las instituciones, sino también para las personas que en ellas trabajan, en el entendido que el núcleo básico de cualquier sistema organizacional lo constituye la relación existente entre persona y organización (Bedodo Espinoza & Giglio Gallardo , 2006). 
En los momentos actuales toda la coyuntura económica, política y social que se vive a nivel mundial ha generalizado la necesidad de mejorar la competitividad de las empresas. Por ésta razón es necesario contar con un personal potencialmente motivado y seguro de adaptarse positivamente a su nueva situación, “un personal motivado es la clave para lograr competitividad” (Ramos Ramos, 2011).
Es por ello que en la actualidad el ser humano orienta la conducta hacia objetivos y metas, bien sea organizacionales o personales, en respuesta a estímulos internos y externos que recibe; es de esta manera que la motivación se define para el estudio como factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana y por lo tanto se relaciona con el desempeño laboral; la motivación se hace indispensable en todos los trabajadores, pues la labor principal es por el bien de la sociedad (Larico Apaza, 2014).
En el trabajo realizado en la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, durante el transcurso del tiempo se pudo observar que el recurso tecnológico que tiene y el servicio que brinda son de baja calidad, lo que de alguna manera conlleva a que los colaboradores no se sientan motivados. Por otro lado, la comunicación en la mayoría de los casos no se rige por los canales regulares, ya que predomina mucho la comunicación informal, lo que ocasiona molestias en la mayoría de los trabajadores. Otro factor son los bajos salarios que percibe el personal, no existe un sistema de evaluación para las promociones y ascensos, no hay una escala de sueldos que permita establecer que las funciones del cargo están relacionadas con el salario que perciben, al igual que los pagos de reivindicaciones, los trabajadores actualmente sienten temor de reclamar un derecho ante una injusticia por el temor a ser despedidos.
Teniendo en cuenta la situación problemática planteada anteriormente y la necesidad de estrategias de motivación, se formuló el siguiente problema de investigación. 
1.2  Formulación del problema
¿De qué manera las estrategias de motivación mejorará el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014?
1.3  Justificación

Para establecer la importancia y las razones por las cuales se realizó esta investigación se tomaron en cuenta los siguientes aspectos:
Implicancia Teórica: este estudio será una herramienta útil a los directivos de la Gerencia y al área de recursos humanos, porqué les proporcionará estrategias de motivación relacionadas con los objetivos, procesos y recursos de la institución, que servirán para elevar el desempeño laboral de los colaboradores. 

Para la Universidad de Lambayeque este trabajo servirá como referencia bibliográfica para investigaciones futuras que estén relacionadas sobre el mismo tema.
Implicancia Social: porque proporcionará estrategias de motivación que inciden en el Desempeño laboral de los colaboradores de instituciones del estado, permitiéndoles recibir mejores tratos, capacitaciones, incentivos, mejor remuneración, y que se valore su trabajo. Esto permitirá tener un trabajador que se ponga la camiseta de la institución; también mejorará la calidad de vida del trabajador y por ende de los suyos, por que estará mejor remunerado y más capacitado; esto también tendrá repercusión en los clientes externos de la institución, los cuales recibirían un mejor servicio, contribuyendo a tener un cliente externo satisfecho y gustoso de realizar un trámite o solicitar un servicio de instituciones del estado.
Implicaciones Prácticas: esta investigación permitirá mejorar el desempeño laboral de los colaboradores, y se realizará con el apoyo conjunto de los colaboradores y directivos implicados para poder obtener los resultados deseados. Asimismo, este estudio nos permitió desarrollar de manera práctica y eficiente los conocimientos adquiridos en la universidad. 
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General
Determinar de qué manera las estrategias de motivación mejoran el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014
1.4.2 Objetivos específicos

a. Diagnosticar la situación actual de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque con respecto a la motivación y al desempeño laboral de sus colaboradores.
b. Diseñar estrategias de motivación para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014.
c. Medir la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque y proveer a la Gerencia los resultados para la toma de decisiones.

CAPÍTULO II
MARCO TEÓRICO
2. MARCO TEÓRICO
2.1 Antecedentes de la investigación
En el presente trabajo de investigación existen diferentes autores que han realizado investigaciones similares a lo propuesto, entre ellos tenemos a los siguientes:

Nivel Internacional

Ramírez, R. (2009), en su tesis: “Estrategias de Motivación al personal de una Municipalidad para mejorar la efectividad laboral”, Concluyó que luego de realizar los respectivos análisis e interpretación de datos del clima organizacional en la organización se concluyó que hacen falta estrategias adecuadas para motivar el recurso humano y por lo mismo el personal se encuentra insatisfecho en el área de trabajo que le corresponde, y que la mayoría no son capacitados adecuadamente para el buen desempeño de las labores y por lo mismo realizan las funciones hasta donde la capacidad les permita, limitándoles para alcanzar su efectividad laboral. Además se evidenció que existe desigualdad en el trato al personal, y Municipalidad no existe un adecuado trabajo en equipo, lo que dificulta la buena relación entre compañeros y jefes de área. 
Olvera, Y. (2013), realizo la investigación: Estudio de la Motivación y su influencia en el desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos. Dicha autora llegó a la conclusión: El trabajo se basa en una investigación mixta puesto que buscará cuantificar y cualificar las diversas variables que intervendrían en éste trabajo de investigación, que tiene como objetivo principal establecer los factores motivacionales que influyen en el desempeño laboral del personal Administrativo del área comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos. Para alcanzar éste objetivo se tomó como referencia las diferentes teorías administrativas que incluyen entre sus fundamentaciones los factores motivacionales, constituyéndose en uno de los puntos determinantes de éste estudio. Como instrumento de recolección de datos se aplicó el cuestionario CMT (Cuestionario de Motivación para el Trabajo) a la población objeto de estudio, la cual está compuesta por 38 empleados. Los datos que obtengamos de ésta investigación nos proveerán de toda la información necesaria para realizar un diagnóstico sobre los factores de motivación y la influencia de ésta en el desempeño laboral. Se planteará un plan de acción en el manejo del recurso humano que permita establecer los incentivos que promuevan la eficiencia y eficacia de los colaboradores y su desarrollo organizacional con incidencia positiva en la consecución de los objetivos comunes, tanto para el colaborador como para la empresa.
Guatarasma, F. y Marcano, F. (2013), en su tesis titulada: Propuesta de un plan de incentivos laborales para el personal docente de la unidad educativa integral “Nuevos Horizontes” período 2013. Dichos autores llegaron a concluir: En el presente las organizaciones afrontan una gran presión competitiva creciente, por lo tanto buscan la forma de hacer con mayor calidad su actividad pero esto no lo lograrán sin reconocer la importancia que tiene el talento humano en el éxito o fracaso de los objetivos planteados. Es por ello, que estimular a los trabajadores es la mejor forma de mantener el buen desempeño organizacional. La presente investigación está basada en la propuesta de un plan de incentivos laborales para el personal docente que labora en la U.E.I. “Nuevos Horizontes” que es una institución privada que busca ofrecer educación de calidad. Por lo que una de las conclusiones resalta que la institución carece de estrategias que permitan mantener conformes a los docentes en su puesto de trabajo y no se aplican buenas formas de motivación a los mismos ya que estos expresaron en su mayoría no sentir una alta satisfacción en el trabajo.

Hernández, M. (2012), realizo la investigación: Propuesta para la implementación de un Programa de motivación para los trabajadores del hotel VENETUR Maracaibo, en el Colegio Universitario Hotel Escuela de los Andes Venezolanos carrera: hotelería y servicios de la hospitalidad. La investigación llegó a las siguientes conclusiones: Luego del análisis realizado sobre los resultados obtenidos del diagnóstico el cual se conoció a través de los instrumentos seleccionados, aplicados a la muestra objeto de estudio, con la intención de investigar sobre el nivel de motivación con el que cuentan los trabajadores del Hotel VENETUR Maracaibo, se comprobó que el mismo no es satisfactorio. En virtud de los resultados arrojados, se razonó que debido a ello, un número representativo de esa población de trabajadores, demuestra poco interés en sus actividades laborales designadas y emite juicios valorativos deficientes en relación a él y el colectivo. La realidad palpable, incentivó a la investigadora a proponer un plan de acción para la implementación de estrategias motivacionales para los trabajadores del Hotel VENETUR Maracaibo del Estado Zulia, que les garantice aumentar el nivel de motivación, generando así un alto desempeño laboral y mejores relaciones interdepartamental acorde a las exigencias de los requerimientos de la empresa y les facilite la oportunidad de poner en práctica su rol de agentes participativos con carácter protagónico y poder así asumir la responsabilidad de ser corresponsables en la calidad del servicio prestado.
Nacional
Barón, J. (2013), en su investigación: Factores motivacionales en el desempeño laboral de las enfermeras del primer nivel de atención red Chiclayo, Minsa 2012, de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. Dicha autora concluyo: La presente investigación cuantitativa de diseño descriptivo transversal tuvo como objetivo determinar y describir los factores motivacionales en el desempeño laboral de las enfermeras del primer nivel de atención Red Chiclayo – MINSA 2012. Las bases conceptuales se sustentaron con los autores: Herzberg (1959) con su teoría de Motivación, Flores (1994), Kérouac (1996), Kozier (1999), y Hernández (2003). La población y muestra de estudio estuvo conformada por las enfermeras que trabajan en las 13 Micro redes de Salud de la Red Chiclayo de la Gerencia Regional de Lambayeque, siendo un total de 54 enfermeras. Se utilizó como instrumento de recolección de datos el cuestionario, auto elaborado, el cual estuvo dividido en dos etapas: la primera enfocada a los factores motivacionales intrínsecos con 7 preguntas y la segunda a los factores motivacionales extrínsecos con 13 preguntas. El análisis de datos fue descriptivo utilizando el programa estadístico SPSS 18, dando como resultado que los factores motivacionales extrínsecos presentes en el desempeño laboral son: remuneración, entorno laboral, supervisión y seguridad laboral. Y los factores motivacionales intrínsecos: logro, reconocimiento y trabajo en sí. En la investigación se tuvieron en cuenta los principios de la bioética personalista de Elio Sgrecia y los criterios de rigor científicos de Guba y Lincoln.
De todo lo señalado por los investigadores antes citados se puede comprobar la incidencia que presentan dichos antecedentes en relación al poco conocimiento que tienen las instituciones sobre la importancia de aplicar estrategias de motivación y así poder lograr motivar al personal, logrando tener una ventaja competitiva para la institución a través de la formulación de un diseño de estrategias de motivación que permita minimizar la problemática inicialmente encontrada. 
2.2  Bases teóricas

2.2.1 Motivación
Según (Robbins, 1999). La motivación es el deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar las metas de la organización, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivación general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento relacionado con la motivación y el sistema de valores que rige la organización. 
TEORÍA DE MOTIVACIÓN E HIGIENE DE HERZBERG 
Herzberg propuso la “Teoría de los dos factores”, también conocida como la “Teoría de la motivación e higiene”. 

Según el psicólogo existen dos tipos de factores que intervienen en las relaciones laborales:
Factores Motivadores (Satisfacción): son los orientados a garantizar la satisfacción de las personas tanto en el desempeño de sus labores como en sus propias expectativas, y abarcan aspectos como:

· Logros

· Reconocimiento

· Promoción

· Retos

· Asignación de responsabilidades

Factores Higiénicos: tienen que ver tanto con el contexto donde se desempeña el trabajo como con el trato que las personas reciben:

· Ambiente laboral

· Recursos materiales

· Beneficios sociales

· Sueldos

· Relaciones personales

· Políticas institucionales

Entonces, para diseñar y proponer estrategias de motivación laboral, conviene asegurarse de satisfacer las demandas que tengan los trabajadores en estas materias.

2.2.2 Motivación en el Trabajo
Kinicki y Kreitner (2003) definen como motivación en el trabajo a los “procesos psicológicos que producen el despertar, dirección y persistencia de acciones voluntarias y orientadas a objetivos”.
Según Robbins (1999) define la motivación en la empresa como la habilidad que tiene esta para crear un entorno en el cual los empleados puedan y estén dispuestas a manifestar estas respuestas que se desean y a trabajar para conseguir el cumplimiento de las metas de empresa. Es importante o esencial que las metas de la empresa se consideren idénticas o semejantes con las necesidades humanas para poder conseguir un alto grado de motivación en los trabajadores.
Según Sum Mazariegos (2015). La motivación en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un individuo de lo mejor de él y así también elija un acto de acción y se conduzca de cierta manera por medio de la dirección y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta.
2.2.3 Como Motivar a los Empleados

Madrigal (2009) expone que para los empleados la motivación es una de las situaciones más complejas de ser abordadas y habladas, con respecto han llegado a surgir diversas corrientes.

Sin embargo cuando se le preguntaba a un empleado como motivarlo, su respuesta se relacionaban con compensaciones y reconocimientos de carácter económico. Es importante saber que hoy en día, este tipo de estímulo funciona para alcanzar la motivación, aunque con un alcance limitado debido a que en el tiempo se identifica con fechas específicas relacionadas con las de percepción de dichos estímulos. Al dejar de proporcionar el estímulo, sobreviene una reacción de manera inmediata pues el colaborador o trabajador lo considera una obligación de la organización.

2.2.4 Desempeño laboral 
Según Stonner (1994) el desempeño laboral “es la manera como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”.
Robbins, y Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organización en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medición del desempeño laboral brinda una evaluación acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo evalúan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripción del puestos de trabajo, sin embargo, las compañías actuales, menos jerárquicas y más orientadas al servicio, requieren de más información hoy en día se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempeño laboral.

La conducta laboral del empleado puede clasificarse según las tres "P": 
· Productividad (lo que se ha logrado). Puede medirse mediante logros laborales específicos.

· Características Personales (cómo se ha logrado, la conducta). Pueden ser la motivación, aceptación de crítica, colaboración, iniciativa, responsabilidad y el aspecto personal (aseo y vestimenta). 
· Pericia (habilidad). Es la capacidad, conocimientos y habilidades. 
2.2.5 Estrategia.

Según (Burgelman, 2002). Es la teoría que la alta dirección tiene sobre la base para sus éxitos pasados y futuros.” 
Para (Steiner, 1999), ha definido estrategia como: “Un modelo en una corriente de decisiones o acciones”. El enfoque del autor, consiste en que las estrategias emergentes con frecuencia son exitosas y pueden ser más apropiadas que las estrategias intentadas. 

Además, recalca que dentro de una organización pueden surgir estrategias exitosas, sin una planeación previa, como frecuentes respuestas a circunstancias no previstas; la mayoría de las estrategias de una empresa con probabilidad, son una combinación de lo intentado y lo emergente; donde un administrador o empresario debe reconocer el proceso de surgimiento de una estrategia e invertir cuando sea apropiado, juzgando el valor de las estrategias emergentes, desechando las malas pero cultivando aquellas potencialmente buenas.
2.3  Definición de términos básicos
1. Administración

La administración es la "coordinación de las actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas"
2. Calidad

La calidad se define como adecuación al uso, esta definición implica una adecuación del diseño del producto o servicio (calidad de diseño) y la medición del grado en que el producto es conforme con dicho diseño (calidad de fabricación o conformidad). La calidad de diseño se refiere a las características que potencialmente debe tener un producto para satisfacer las necesidades de los clientes y la calidad de conformidad apunta a cómo el producto final adopta las especificaciones diseñadas.
3. Calidad de servicio

Es la percepción que tiene un cliente acerca de la correspondencia entre el desempeño y las expectativas, relacionados con el conjunto de elementos, cuantitativos y cualitativos, de servicio.

4. Capacitación
Capacitación es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en función de objetivos definidos. 
5. Contrato Administrativo de Servicios (CAS) 
Es una modalidad contractual de la Administración Pública, privativa del Estado, que vincula a una entidad pública con una persona natural que presta servicios de manera no autónoma.
6. Comunicación

La comunicación se define como un proceso bilateral de intercambio de información entre al menos dos personas o dos grupos: emisor el que trasmite el mensaje, y el receptor el que recibe la información, y comprensión porque la información debe tener una significación para el receptor.
7. Conducta
Es la manera con que los hombres se comportan en su vida y acciones. Por lo tanto, la palabra puede utilizarse como sinónimo de comportamiento. En este sentido, la conducta se refiere a las acciones de las personas en relación con su entorno o con su mundo de estímulos.
8. Desempeño laboral
Se define el desempeño, cómo las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organización.
9. Empresa

Es una unidad económica de producción, transformación o prestación de servicios, cuya razón de ser es satisfacer una necesidad existente en la sociedad.
10. Eficiencia

Significa utilización correcta de los recursos (medios de producción) disponibles. Puede definirse mediante la ecuación E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados. 
11.  Investigación Cuantitativa
Es una forma estructurada de recopilar y analizar datos obtenidos de distintas fuentes. La investigación cuantitativa implica el uso de herramientas informáticas, estadísticas y matemáticas para obtener resultados.

12. Investigación Descriptiva

También conocida como la investigación estadística, se refiere a la etapa preparatoria del trabajo científico que permite ordenar el resultado de las observaciones de las conductas, las características, los factores, los procedimientos, y otras variables de fenómenos y hechos describen los datos y características de la población o fenómeno en estudio.

Responde a las preguntas: ¿quién, qué, dónde, por qué, cuándo y cómo?

Aunque la descripción de los datos es real, precisa y sistemática, la investigación no puede describir lo que provocó una situación.
13. Organización

Es la acción y el efecto de articular, disponer y hacer operativos un conjunto de medios, factores o elementos para la consecución de un fin concreto.
14. Propositivo.

El trabajo de investigación propositivo es un proceso dialectico que utiliza un conjunto de técnicas y procedimientos con la finalidad de diagnosticar y resolver problemas fundamentales, encontrar respuestas a preguntas científicamente preparadas, estudiar la relación entre factores y acontecimientos o generar conocimientos científicos.

Tiene por objeto el fomentar y propiciar la investigación científica como elemento para la formación integral de los profesionales. 

15. Motivación

La palabra motivación proviene de los términos latinos motus (“movido”) y motio (“movimiento”). Para la psicología y la filosofía, la motivación son aquellas cosas que impulsan a una persona a realizar determinadas acciones y a persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus objetivos. El concepto también se encuentra vinculado a la voluntad y al interés. En otras palabras, la motivación es la voluntad para hacer un esfuerzo y alcanzar ciertas metas.
2.4  Hipótesis y Variables
2.4.1 Formulación de la Hipótesis
Si se aplican estrategias de motivación, entonces mejora el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014.
2.4.2 Variables y operacionalización

· Variable dependiente: Desempeño laboral
· Variable independiente: Motivación
 Operacionalización de las variables
Tabla 1
	VARIABLE INDEPENDIENTE
	DIMENSIÓN
	INDICADORES
	SUB INDICADORES
	ESCALA DE MEDICIÓN

	Estrategias de
Motivación 
	Motivadoras


	Logros

	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca 
	Ordinal



	
	
	Reconocimiento
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Promoción


	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Retos


	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Asignación de responsabilidades
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	Higiénicos


	Ambiente Laboral
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Recursos materiales
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Beneficios sociales
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Sueldos
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Relaciones personales
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca
	

	
	
	Políticas institucionales
	1. Siempre 

2. Casi Siempre 

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca 
	

	VARIABLE DEPENDIENTE
	DIMENSIÓN
	INDICADORES
	SUB INDICADORES
	ESCALA DE MEDICIÓN

	Desempeño laboral
	Productividad
	Logros laborales específicos
	1. Inaceptable

2. Necesita mejorar

3. Satisfactorio
4. Sobresaliente
	Ordinal



	
	Características personales
	Motivación.
Aceptación de crítica.
Colaboración.
Iniciativa.
Responsabilidad.
El aspecto personal (aseo y vestimenta).
	1. Inaceptable

2. Necesita mejorar

3. Satisfactorio
4. Sobresaliente

	

	
	Pericia
	Capacidad.
Conocimiento.

Habilidades


	1.  Inaceptable

2. Necesita mejorar

3. Satisfactorio
4. Sobresaliente

	


CAPÍTULO III
MARCO METODOLÓGICO

3. Marco Metodológico

3.1  Materiales y Métodos
3.1.1Tipo de estudio y Diseño de Investigación
Nuestra investigación es de nivel descriptivo, propositivo - cuantitativo. 
Porque primero se recolectó información sobre la motivación y desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014, para lo cual emplearemos un breve cuestionario y así poder determinar la situación actual de la institución, posteriormente  se diseñaron estrategias de motivación y a la vez se logró evaluar el desempeño laboral, para finalmente concluir si las estrategias de motivación tienen incidencia en la mejora del desempeño. 
3.2  Población y muestra en estudio

3.2.1 Población

La población en estudio está constituida por 44 colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014. (Ver tabla 2)
Tabla 2
Muestra de estudio

	CARGOS
	N0

	Administración 
	1

	Contabilidad y tesorería 
	4

	Secretaría 
	4

	Planeamiento y presupuesto 
	5

	Dpto. de Educación y Salud vial 
	3

	Dpto. de Licencias de conducir 
	4

	Dpto. de transporte terrestre 
	5

	Dpto. de equipo mecánico 
	5

	Recepción
	2

	Tramites 
	6

	Limpieza
	5

	Total 
	44


       Fuente: Elaboración propia
3.2.2 Muestra

En este trabajo de investigación se ha considerado una muestra equivalente a la población. Razón por la cual no se aplicó, ninguna técnica de muestreo para la selección de los elementos de la muestra.
3.3  Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos.
3.3.1 Métodos

Los principales métodos que se utilizaron en la investigación fueron:

Observación: Proceso de conocimiento por el cual se perciben deliberadamente ciertos rasgos existentes en el objeto de conocimiento.

Análisis: Es un procedimiento mental mediante el cual un todo complejo se descompone en sus diversas partes y cualidades. El análisis permite la división mental del todo en sus múltiples relaciones y componentes.

Síntesis: Establece mentalmente la unión entre las partes previamente analizadas y posibilita descubrir las relaciones esenciales y características generales entre ellas. La síntesis se produce sobre la base de los resultados obtenidos previamente en el análisis.

Abstracción: Mediante ella se destaca la propiedad o relación de las cosas y fenómenos tratando de descubrir el nexo esencial oculto e inasequible al conocimiento empírico. Por medio de la abstracción el objeto es analizado en el pensamiento y descompuesto en conceptos; la formación de los mismos es el modo de lograr un nuevo conocimiento concreto.

Inductivo: Procedimiento mediante el cual a partir de hechos singulares se pasa a proposiciones generales, lo que posibilita desempeñar un papel fundamental en la formulación de la hipótesis.

Deducción: Es un procedimiento que se apoya en las aseveraciones y generalizaciones a partir de las cuales se realizan demostraciones o inferencias particulares. Las inferencias deductivas constituyen una cadena de enunciados cada uno de los cuales es una premisa o conclusión que se sigue directamente según las leyes de la lógica.

3.3.2 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos

En la presente tesis, se elaboraron dos cuestionarios como instrumentos de recolección de datos en escala de Likert. 
Un cuestionario de 36 preguntas (Ver Anexo N° 01), que se utilizó para medir la motivación Laboral; y otro de 15 preguntas para medir el desempeño laboral (Ver Anexo N° 02); ambos permitieron recolectar información de los colaboradores contratados bajo el régimen CAS de la Gerencia regional de transportes de Lambayeque. 
Validez 

Según (Hernandez Sampiere, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2010). La validez corresponde al grado de precisión con el que los conceptos en estudio se representan por enunciados específicos de un instrumento de medida, que puede estimarse de diferentes maneras como la validez del contenido, de los criterios y de los constructos. En el contexto de la validez del contenido, esta es posible lograrla a través del juicio de expertos. Esta validez se logró solicitando la experiencia de un administrador de empresas, un experto en estadística y un experto en metodología, los cuales emitieron juicios  sobre la claridad, precisión, comprensión, especificidad e imparcialidad de cada interrogante formulada para las variables en estudio 
Confiabilidad 

Para la confiabilidad de los Instrumentos se aplicó una prueba piloto la cual consiste en: un tipo de prueba que debe realizar el investigador como una de las formas de determinar la validez y confiabilidad de un instrumento. Se aplica a personas con características semejantes a las de la muestra o población objetivo de la investigación (Hernández Sampiere , Fernández Collado , & Baptista Lucio , 2006).
La confiabilidad de dicho instrumento se utilizó la prueba de alfa de Cronbach, resultando igual a 0,92 - 0,97, esto nos indica que los instrumentos son altamente confiables, el coeficiente de Crombach es de suma utilidad cuando los ítems están en escala Likert.

3.3.3 Procesamiento de Datos y Análisis Estadístico
El procesamiento de nuestros datos estadísticos que se obtuvieron de la aplicación de los cuestionarios, fue procesado por medio del programa MICROSOFT EXCEL- 2010, la cual se ordenó, tabuló y presentó las tablas y figuras con sus respectivas descripciones e interpretaciones.
CAPÍTULO IV ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS

4. RESULTADOS
En este capítulo se describirá los resultados que se obtuvieron al aplicar los instrumentos de recolección de datos, para medir la motivación y el desempeño laboral, de tal forma que permitieron en la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, el diagnóstico de la motivación y desempeño laboral, con el cuál se pudo diseñar, y proponer estrategias de motivación para la mejora del desempeño laboral.

4.1 Diagnóstico de la situación actual de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque con respecto a la motivación laboral de sus colaboradores.
I. Motivadores
a. Logros

         Tabla 3
¿Me gusta saber cómo voy progresando mientras hago las tareas?
	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	5
	11

	
	Algunas veces
	13
	30

	
	Casi nunca
	21
	48

	
	Nunca
	5
	11

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 1
¿Me gusta saber cómo voy progresando mientras hago las tareas?
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Fuente: Figura Nº 1
Elaboración Propia
En la figura N° 1 se puede observar que el 48% de los colaboradores administrativos contratados casi nunca les gusta saber cómo van progresando cuando realizan las tareas, mientras que el 30 % algunas veces les gusta saber cómo van progresando cuando realizan las tareas.
Tabla 4
¿Disfruto un reto difícil?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	5
	11

	
	Algunas veces
	15
	34

	
	Casi nunca
	24
	55

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 2
¿Disfruto un reto difícil?
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Fuente: Figura Nº 2
Elaboración Propia
El 55% de los colaboradores administrativos contratados casi nunca disfrutan de un reto difícil; en tanto que en un menor porcentaje (11%) contestaron que casi siempre disfrutan un reto difícil.
Tabla 5
¿Me motiva establecer y lograr metas realistas?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	4
	9

	
	Algunas veces
	18
	41

	
	Casi nunca
	22
	50

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 3
¿Me motiva establecer y lograr metas realistas?
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Fuente: Figura Nº 3
Elaboración Propia
Al observar la figura Nº 3 observamos que el 50% de colaboradores casi siempre les gusta establecer y lograr metas realistas; en tanto que el 9% de los colaboradores casi nunca les gusta establecer y lograr metas realistas.
b. Reconocimiento

Tabla 6
¿Recibo algún incentivo por parte de la empresa (comisión, felicitación, reconocimiento), cuando hago bien mi trabajo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	4
	9

	
	Casi nunca
	26
	59

	
	Nunca
	14
	32

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 5
¿Recibo algún incentivo por parte de la empresa (comisión, felicitación, reconocimiento), cuando hago bien mi trabajo?
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Fuente: Figura Nº 5
Elaboración Propia
En la figura Nº 5 se observa que el 59% de los colaboradores casi nunca reciben algún incentivo por parte de la empresa (comisión, felicitación, reconocimiento), cuando realizan hago bien su trabajo; en tanto que el 9% contestaron que algunas veces reciben algún tipo de incentivos por realizar bien una tarea.
Tabla 7
¿Me siento motivado cuando recibo de mis jefes y compañeros respeto por mi persona?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	11
	25

	
	Algunas veces
	33
	75

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 6
¿Me siento motivado cuando recibo de mis jefes y compañeros respeto por mi persona?
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Fuente: Figura Nº 6
Elaboración Propia
El 75% de los colaboradores algunas veces se sienten motivados cuando sus jefes y compañeros lo tratan con respeto; en tanto el 25% restante casis siempre se sienten motivados cuando reciben este trato.
Tabla 8
¿Me motiva que reconozcan mi trabajo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	22
	50

	
	Algunas veces
	22
	50

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
        Figura 7
¿Me motiva que reconozcan mi trabajo?
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Fuente: Figura Nº 7
Elaboración Propia
La información que se presenta en la figura Nº 7 revela que el 50% de los colaboradores se sienten motivados cuando reciben reconocimiento de su trabajo.
Tabla 9
¿El reconocimiento social que tengo es igual al de quien hace funciones similares a las mías?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	11
	25

	
	Casi nunca
	33
	75

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 8
¿El reconocimiento social que tengo es igual al de quien hace funciones similares a las mías?
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Fuente: Figura Nº 8
Elaboración Propia
Para el 75% de los colaboradores el reconocimiento social casi nunca se hace, teniendo en cuenta las funciones que realiza el colaborador, mientras que un 25% opina que algunas veces se hace el reconocimiento social, lo cual nos lleva a deducir que más de la mitad de los colaboradores se encontraría desmotivado.
Tabla 10
¿Si percibe incentivos en su remuneración, le motivan a trabajar más?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Siempre
	2
	4

	
	Casi siempre
	30
	68

	
	Algunas veces
	10
	23

	
	Casi nunca
	2
	5

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 9
¿Si percibe incentivos en su remuneración, le motivarán a trabajar más?
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Fuente: Figura Nº 9
Elaboración Propia
En este cuadro estadístico se observa que un 68% de los colaboradores opina que un incentivo los motivará a trabajar más.
c. Promoción

Tabla 11
¿Existe mucha movilidad y cambio de puestos de trabajo en la institución?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	7
	16

	
	Algunas veces
	11
	25

	
	Casi nunca
	26
	59

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
    Figura 10
¿Existe mucha movilidad y cambio de puestos de trabajo en la institución?
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Fuente: Figura Nº 10
Elaboración Propia
El 59% de los colaboradores afirmaron que casi nunca existe movilidad y cambio de puestos de trabajo en la institución; en tanto que el 16% dicen que casi siempre existe movilidad y cambios de puestos.
Tabla 12
¿Considera que existe igualdad en el momento de ocupar puestos de trabajo en la institución, entre hombres y mujeres?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	5
	11

	
	Algunas veces
	24
	55

	
	Casi nunca
	15
	34

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 11
¿Considera que existe igualdad en el momento de ocupar puestos de trabajo en la empresa, entre hombres y mujeres
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Fuente: Figura Nº 11
Elaboración Propia
En esta pregunta se obtuvo que el 55% de los colaboradores consideran que algunas veces existe igualdad en el momento de ocupar puestos de trabajo en la institución, entre hombres y mujeres, en tanto que el 11% contestaron que casi siempre existe igualdad en el momento de ocupar puestos.
Tabla 13
¿Considera usted que es posible en su institución, la promoción en los puestos de trabajo en base al trabajo desarrollado, identificación con la institución, rendimiento laboral, experiencia y valía aportada?
	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	6
	14

	
	Algunas veces
	30
	68

	
	Casi nunca
	8
	18

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 12
¿Considera usted que es posible en su institución, la promoción en los puestos de trabajo en base al trabajo desarrollado, identificación con la institución, rendimiento laboral, experiencia y valía aportada?
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Fuente: Figura Nº 12
Elaboración Propia
El 68% de los colaboradores consideran que algunas veces, la promoción en los puestos de trabajo se hace en base al trabajo desarrollado, identificación con la institución, rendimiento laboral, experiencia y valía aportada.
d. Retos

Tabla 14
¿La Institución donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento profesional?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	11
	25

	
	Casi nunca
	33
	75

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 13
¿La empresa donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento profesional?

[image: image12.png]Casi nunca
75%





Fuente: Figura Nº 13
Elaboración Propia
Para el 75% de los colaboradores la Institución casi nunca les proporciona oportunidades de crecimiento profesional; en tanto que el 25% contestaron que algunas veces la institución si proporciona oportunidades de crecimiento profesional.
Tabla 15
¿Me gusta superar mis retos?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	29
	66

	
	Casi nunca
	15
	34

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 14
¿Me gusta superar mis retos?
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Fuente: Figura Nº 14
Elaboración Propia
Al 66% de los colaboradores algunas veces les gusta superar sus retos; en tanto que el 34% casi nunca superan retos.
e. Asignación de responsabilidades

Tabla 16
¿Depende siempre, de lo que le dice su jefe o jefes para realizar su trabajo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	17
	39

	
	Algunas veces
	22
	50

	
	Casi nunca
	5
	11

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 15
¿Depende siempre, de lo que le dice su jefe o jefes para realizar su trabajo?
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Fuente: Figura Nº 15
Elaboración Propia
El 50% de los colaboradores confirmaron que algunas veces dependen de lo que le dice su jefe o jefes para realizar su trabajo; en tanto que el 11% respondieron que casi nunca dependen de que su jefe o jefes digan.
Tabla 17
¿Prefiere cumplir órdenes siempre a tomar iniciativas y responsabilidades?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	25
	57

	
	Algunas veces
	19
	43

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 16
¿Prefiere cumplir órdenes siempre a tomar iniciativas y responsabilidades?
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Fuente: Figura Nº 16
Elaboración Propia
El 57% de los colaboradores prefieran cumplir órdenes siempre a tomar iniciativas y responsabilidades; en tanto que el 43% algunas veces prefiere cumplir órdenes siempre a tomar iniciativas y responsabilidades.
Tabla 18
¿Prefiere disponer de sus iniciativas, con sus consiguientes responsabilidades, a obedecer siempre instrucciones?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	27
	61

	
	Algunas veces
	17
	39

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 17
¿Prefiere disponer de sus iniciativas, con sus consiguientes responsabilidades, a obedecer siempre instrucciones?
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Fuente: Figura Nº 17
Elaboración Propia
El 61% de los colaboradores prefieren disponer de sus iniciativas, con sus consiguientes responsabilidades, a obedecer siempre instrucciones.
PARTE II: HIGIÉNICOS

a. Ambiente Laboral

Tabla 17
    ¿Me motiva trabajar en un lugar con iluminación, ventilación y poco ruido?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	11
	25

	
	Algunas veces
	25
	57

	
	Casi nunca
	8
	18

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 18
¿Me motiva trabajar en un lugar con iluminación, ventilación y poco ruido?
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Fuente: Figura Nº 18
Elaboración Propia
Al 57% de los colaboradores algunas veces les motiva trabajar en un lugar con iluminación, ventilación y poco ruido; en tanto que a un 18% casi nunca les motiva trabajar en un lugar con iluminación, ventilación y poco ruido.
Tabla 20
¿Me motiva trabajar con supervisión cercana?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	12
	27

	
	Algunas veces
	32
	73

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 19
¿Me motiva trabajar con supervisión cercana?
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Fuente: Figura Nº 19
Elaboración Propia
Se observa que el 73% algunas veces se motivan cuando trabajan con supervisión cercana; en tanto que el 27% casi siempre se sienten motivados cuando tienen supervisión cercana.
Tabla 21
¿Prefiero trabajar con mucha libertad, sin supervisión directa o muy cercana?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	12
	27

	
	Algunas veces
	31
	71

	
	Casi nunca
	1
	2

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 20
¿Prefiero trabajar con mucha libertad, sin supervisión directa o muy cercana?
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Fuente: Figura Nº 20
Elaboración Propia
En el cuadro estadístico se observa que el 71% de los colaboradores algunas veces prefieren trabajar con mucha libertad, sin supervisión directa o muy cercana; en tanto que al 2% casi nunca les gusta trabajar con mucha libertad, sin supervisión directa o muy cercana.
Tabla 22
¿Disfruto trabajar en equipo más que trabajar solo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	27
	61

	
	Casi nunca
	17
	39

	
	Total
	44
	100,0


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 21
¿Disfruto trabajar en equipo más que trabajar solo?
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Fuente: Figura Nº 21
Elaboración Propia
En la figura N° 21 se puede observar que el 61% de los colaboradores algunas veces trabajan en equipo; en tanto que al 39% casi nunca les gusta trabajar en equipo.
b. Recursos materiales

Tabla 23
¿Su silla, butaca, sillón, el lugar en el que se sienta, le resulta cómodo?
	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	10
	23

	
	Casi nunca
	34
	77

	
	Total
	44
	100,0


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 22
¿Su silla, butaca, sillón, el lugar en el que se sienta, le resulta cómodo?
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Fuente: Figura Nº 22
Elaboración Propia
Para el 77% de los colaboradores casi nunca su silla, butaca, sillón, el lugar en el que se sienta, le resulta cómodo; en tanto que el 23% algunas veces el lugar donde se sienta le resulta cómodo.
Tabla 24
¿Desearía tener un puesto de trabajo mejor diseñado, más amplio y cómodo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	22
	50

	
	Algunas veces
	13
	30

	
	Casi nunca
	7
	16

	
	Nunca
	2
	4

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 23
¿Desearía tener un puesto de trabajo mejor diseñado, más amplio y cómodo?
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Fuente: Figura Nº 23
Elaboración Propia
El 50% de los colaboradores dicen que casi siempre desean tener un puesto de trabajo mejor diseñado, más amplio y cómodo; en tanto que el 4% manifestaron que nunca han deseado tener un puesto de trabajo mejor diseñado, más amplio y cómodo.
Tabla 25
¿Cuenta usted con los recursos tecnológicos necesarios para desarrollar sus actividades en la institución?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	20
	45

	
	Casi nunca
	15
	34

	
	Nunca
	9
	21

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 24
¿Cuenta usted con los recursos tecnológicos necesarios para desarrollar sus actividades en la institución?
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Fuente: Figura Nº 24
Elaboración Propia
El 45% de los colaboradores afirmaron que algunas veces cuentan con los recursos tecnológicos necesarios para desarrollar sus actividades en la institución; en tanto que en un menor porcentaje (21%) contestaron que nunca han contado con los recursos tecnológicos necesarios para desarrollar sus actividades en la institución.
Tabla 26
¿Cuenta usted con los recursos de escritorio para desarrollar sus actividades en la institución?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Siempre
	30
	68

	
	Casi siempre
	1
	2

	
	Algunas veces
	2
	5

	
	Casi nunca
	5
	11

	
	Nunca
	6
	14

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 25
¿Cuenta usted con los recursos de escritorio para desarrollar sus actividades en la institución?
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Fuente: Figura Nº 25
Elaboración Propia
El 68% de los colaboradores afirmaron que siempre cuentan con los recursos de escritorio para desarrollar sus actividades en la institución; en tanto que en un menor porcentaje (2%) contestaron que casi siempre han contado con los recursos de escritorio.
c. Beneficios sociales

Tabla 27
    Tengo días de vacaciones como parte de mis prestaciones en el trabajo

	

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Siempre
	30
	68

	
	Casi nunca
	14
	32

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 26
Tengo días de vacaciones como parte de mis prestaciones en el trabajo
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Fuente: Figura Nº 26
Elaboración Propia
El 68% contestaron que siempre tienen días de vacaciones como parte de mis prestaciones en el trabajo; en tanto que el 32% afirmaron que casi nunca tienen días de vacaciones como parte de las prestaciones en el trabajo.
Tabla 28
Estoy afiliado al Seguro Social como parte de mis prestaciones en el trabajo

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	25
	57

	
	Algunas veces
	13
	30

	
	Casi nunca
	2
	4

	
	Nunca
	4
	9

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
        Figura 27
Estoy afiliado al Seguro Social como parte de mis prestaciones en el trabajo
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Fuente: Figura Nº 27
Elaboración Propia
La respuesta a la pregunta ¿Estoy afiliado al Seguro Social como parte de mis prestaciones en el trabajo? Del 57% de los colaboradores fue casi siempre; en tanto que el 4% respondieron casi nunca.
d. Sueldos

Tabla 29
¿La institución donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento económico?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	1
	2

	
	Algunas veces
	28
	64

	
	Casi nunca
	15
	34

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 28
¿La empresa donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento económico?
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Fuente: Figura Nº 28
Elaboración Propia
El 64% de los colaboradores dicen que la institución algunas veces les proporciona oportunidades de crecimiento económico; en tanto que el 2% contestaron que casi siempre la Institución proporciona oportunidades de crecimiento económico. 
Tabla 30
¿Los ingresos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades básicas?
	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	12
	27

	
	Casi nunca
	32
	73

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 29
¿Los ingresos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades básicas?
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Fuente: Figura Nº 29
Elaboración Propia
El 73% de los colaboradores dicen que casi nunca los ingresos que reciben de la institución satisfacen sus necesidades básicas; en tanto que el 27% dicen que algunas veces logran satisfacer sus necesidades básicas.
Tabla 31
¿El esfuerzo que realizo en mi trabajo está acorde con las retribuciones que de él recibo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	7
	16

	
	Casi nunca
	37
	84

	
	Total
	44
	100,0


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 30
¿El esfuerzo que realizo en mi trabajo está acorde con las retribuciones que de él recibo?
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Fuente: Figura Nº 30
Elaboración Propia
El 84% de los colaboradores afirmaron que casi nunca el esfuerzo que realizan en su trabajo está acorde con las retribuciones que de él reciben; en tanto que el 16% respondieron que algunas veces.
e. Relaciones personales

Tabla 32
¿Las relaciones con mis compañeros me motivan a tener un mejor desempeño?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	20
	45

	
	Casi nunca
	24
	55

	
	Total
	44
	100,0


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 31
¿Las relaciones con mis compañeros me motivan a tener un mejor desempeño?
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Fuente: Figura Nº 31
Elaboración Propia
Al 55% de los colaboradores casi nunca las relaciones con sus compañeros les motiva a tener un mejor desempeño laboral.
Tabla 33
¿La relación laboral con mi jefe es buena?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	35
	80

	
	Casi nunca
	7
	16

	
	Nunca
	2
	4

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 32
¿La relación laboral con mi jefe es buena?
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Fuente: Figura Nº 32
Elaboración Propia
El 80% de los colaboradores afirmaron que algunas veces la relación laboral con su jefe es buena; en tanto que un 4% tuvo como respuesta nunca.
Tabla 34
¿A menudo hablo con compañeros de trabajo sobre las necesidades adquiridas acerca de asuntos no laborales?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Casi siempre
	3
	7

	
	Algunas veces
	31
	50

	
	Casi nunca
	10
	23

	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 33
¿A menudo hablo con compañeros de trabajo sobre las necesidades adquiridas acerca de asuntos no laborales?
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Fuente: Figura Nº 33
Elaboración Propia
E 50% de los colaboradores algunas veces hablan con sus compañeros de trabajo sobre las necesidades adquiridas acerca de asuntos no laborales.
Tabla 35
¿Acostumbro construir relaciones estrechas con mis compañeros de trabajo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Siempre
	22
	50

	
	Casi siempre
	3
	7

	
	Algunas veces
	7
	16

	
	Casi nunca
	12
	28

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 34
¿Acostumbro construir relaciones estrechas con mis compañeros de trabajo?
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Fuente: Figura Nº 34
Elaboración Propia
El 50% de los colaboradores siempre acostumbra a construir relaciones estrechas con sus compañeros de trabajo, un 27% casi nunca, 16% algunas veces y un 7% casi siempre.
f. Políticas institucionales

Tabla 36
¿Me siento seguro y estable en mi empleo?

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	29
	66

	
	Casi nunca
	11
	25

	
	Nunca
	4
	9

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 35
¿Me siento seguro y estable en mi empleo?
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Fuente: Figura Nº 35
Elaboración Propia
El 66% de los colaboradores algunas veces se sienten seguros y estables; en tanto que el 9% nunca se sienten seguros y estables.
Tabla 37
Recibo aguinaldo como parte de mis prestaciones en el trabajo

	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Algunas veces
	6
	14

	
	Casi nunca
	20
	45

	
	Nunca
	18
	41

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 36
Recibo aguinaldo como parte de mis prestaciones en el trabajo
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Fuente: Figura Nº 36
Elaboración Propia
El 45% de los colaboradores contestaron que casi nunca reciben aguinaldo como parte de prestaciones en el trabajo; en tanto que el 14% algunas veces reciben aguinaldo.
Tabla 38
¿Tengo claro de quién dependo en mi trabajo?
	Alternativa
	Frecuencia
	Porcentaje

	
	Siempre
	23
	52

	
	Casi siempre
	16
	36

	
	Algunas veces
	5
	12

	
	Total
	44
	100


Fuente: Cuestionario para evaluar la motivación laboral en los de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
Figura 37
¿Tengo claro de quién dependo en mi trabajo?
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Fuente: Figura Nº 37
Elaboración Propia
El 52% de los colaboradores siempre tienen en claro de quien dependen; en tanto que el 12% algunas veces tienen en claro de quien dependen.
4.2.1 Criterio de medición para determinar el nivel motivacional: 

Tabla 39
	Calificación
	Porcentaje

	Muy Motivado
	0 a 50

	Medianamente Motivado
	51 a  70

	Poco Motivado
	71 a 100


Fuente: elaboración propia
Tabla 40
	Dimensiones
	Indicadores
	Porcentaje
	Nivel de motivacional

	Motivadores
	Logros
	64
	Medianamente motivado

	
	Reconocimiento
	62
	Medianamente motivado

	
	Promoción
	63
	Medianamente motivado

	
	Retos
	71
	poco motivado



	
	Asignación de responsabilidades
	50
	Muy motivado



	Higiénicos
	Ambiente Laboral
	59
	Medianamente motivado

	
	Recursos materiales
	61
	Medianamente motivado

	
	Beneficios sociales
	70
	Medianamente motivado

	
	Sueldos
	75
	Poco motivado



	
	Relaciones personales
	57
	Medianamente motivado

	
	Políticas institucionales
	62
	Medianamente motivado

	Nivel Motivacional Global
	63
	Medianamente motivado


Fuente: elaboración propia

Se puede decir de acuerdo a la información de la tabla que el colaborador administrativo contratado de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, que el nivel motivacional global es el 63% que se encuentra dentro del rango de medianamente motivado. 
4.2.2 Criterio de medición del desempeño laboral
Tabla 41

	Nº
	ÍTEMS
	Inaceptable1
	Necesita mejorar
2
	Satisfactorio
3
	Sobresaliente
4
	Total

	
	
	N°
	%
	N°
	%
	N°
	%
	N°
	%
	N°
	%

	1
	Cumplimiento de objetivos
	3
	7
	22
	50
	8
	18
	11
	25
	44
	100

	2
	Cumplimiento de normas y reglamentos de la institución.
	4
	9
	27
	61
	6
	14
	7
	16
	42
	100

	3
	Cooperación.
	4
	9
	24
	55
	7
	16
	9
	20
	44
	100

	4
	Compañerismo.
	5
	11
	29
	66
	5
	11
	5
	11
	44
	100

	5
	Utilización de los bienes de la Institución.
	3
	7
	27
	61
	9
	20
	5
	11
	44
	100

	6
	Manejo de los recursos tecnológicos de la empresa
	4
	9
	23
	52
	11
	25
	6
	14
	44
	100

	7
	Actitud.
	3
	7
	25
	57
	4
	9
	12
	27
	44
	100

	8
	Calidad del trabajo.
	2
	5
	21
	48
	7
	16
	14
	32
	44
	100

	9
	Desempeño.
	5
	11
	27
	61
	10
	23
	2
	5
	44
	100

	10
	Personalidad.
	2
	5
	31
	70
	8
	18
	3
	7
	44
	100

	11
	Confianza.
	2
	5
	29
	66
	8
	18
	5
	11
	44
	100

	12
	Responsable.
	2
	5
	27
	61
	6
	14
	9
	20
	44
	100

	13
	Conocimiento.
	2
	5
	29
	66
	3
	7
	10
	23
	44
	100

	14
	Capacidad para tomar decisiones.
	1
	2
	32
	73
	5
	11
	6
	14
	44
	100

	15
	Aceptación de dirección y mando.
	5
	11
	34
	77
	2
	5
	3
	7
	44
	100


Fuente: Guía de entrevista aplicada al administrador de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Elaboración Propia
4.2.3 Criterio de medición del desempeño laboral
Tabla 42
	Calificación
	Porcentaje

	Inaceptable
	0 a 37

	Necesita mejorar
	38 a 62

	Satisfactorio
	63 a  75

	Sobresaliente
	76 a 100


Fuente: elaboración propia
Tabla 43
	Dimensiones
	Porcentaje
	Nivel de desempeño laboral

	Productividad
	60
	Necesita mejorar

	Características personales
	61
	Necesita mejorar

	pericia
	58
	Necesita mejorar

	Desempeño Laboral global


	60
	Necesita mejorar


Fuente: elaboración propia

Con la información de esta tabla podemos afirmar que el colaborador administrativo contratado de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, necesita mejorar su desempeño laboral. 
4.2  Diseño de las estrategias de motivación laboral para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
4.3.1 Presentación de la estrategia
Con el objetivo de mejorar el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, de forma global, totalizadora y fundamentada a la integración y participación general del contexto organizacional, surgió la necesidad de elaborar estrategias de motivación para mejorar la calidad, eficiencia y eficacia del servicio existente.
Al analizar los resultados de la investigación, se pudo diagnosticar que evidentemente existe la necesidad de proponer estrategias motivadoras e higiénicas, que permitan mejorar el desempeño del personal.
4.3.2 Justificación de la estrategia
1. La propuesta son estrategias que permitirán participar activa y responsablemente en el logro de los objetivos de la institución, a todos los entes que de forma directa e indirecta intervienen en los procesos que se realizan en la Gerencia Regional de Transportes de la Región Lambayeque.

2. Presentar estrategias para facilitar el ambiente de interrelaciones con el contexto de la Institución.

3. Permitirá el mejoramiento del desempeño laboral del trabajador con el fin de que pueda vincular el aprendizaje y su experiencia con la realidad social de su trabajo.

4. La motivación dentro de la institución, representa un instrumento básico esencial para su buen funcionamiento, por tal razón los directivos, deben tener presente, como punto de partida para gerenciar adecuadamente, un sistema real y efectivo de acciones motivacionales.

Por tal motivo, surge la necesidad de diseñar y proponer estrategias motivacionales para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados según régimen CAS, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque; basada en  la  investigación  realizada;  con  el fin de  mejorar la calidad  en  el servicio, orientando la actividad gerencial al éxito institucional, promoviendo la integración, cooperación y motivación laboral, tomando en consideración los valores de la Institución, elementos claves en el éxito de la productividad y competitividad.

4.3.3 Fundamentación

La presente propuesta se fundamenta en la acción Administrativa, Social y práctica.

Fundamentación   Administrativa.
Las Instituciones del estado con una adecuada administración descubren a corto plazo las necesidades que enfrenta y las posibles soluciones, las cuales tienen incidencia en el logro de los objetivos de la institución.

Desde este punto de vista, los procesos administrativos (organiza, coordinar, planificar, supervisar y controlar) permiten satisfacer las necesidades  de la institución,  teniendo  presente  que  la  base  de  su  éxito  lo constituye el orden de acción y la motivación.

Fundamentación Social

La Propuesta tiene fundamentación social, por la naturaleza de la institución, debido a que es del estado, tiene una gran responsabilidad con la sociedad; deben garantizar calidad en sus servicio; teniendo en cuenta lo antes mencionado y conociendo que la motivación se establece como base fundamental para el desarrollo armónico de las organizaciones, de ella depende el crecimiento individual, social, institucional y organizacional, el flujo o acción motivacional es el estímulo que reciben los miembros de la organización o instituciones para crear conciencia en la labor que han de cumplir, del mismo modo tiende a satisfacer necesidades, capaz de controlar el comportamiento de los individuos y de los equipos de trabajo en función de los objetivos, visión y misión de la empresa o institución.
Fundamentación Práctica
La propuesta se elaboró teniendo en cuenta el tiempo y la buena disposición de los jefes y personal administrativo de la Gerencia Regional de Transportes de la Región Lambayeque. El plan de estrategias de motivación está basado en un proceso de información permanente hacia los jefes y personal administrativo. 

Este plan se enmarca bajo los principios de compromiso de la gerencia y directivos de la institución, creando conciencia y seriedad en la dirección de la institución, dinamizando el proceso motivacional interno y externo, enmarcados en la armonía, cooperación, cortesía, humildad, servicio del trabajo, moralidad y satisfacción.
4.4  Estrategias motivadoras y estrategias higiénicas
4.4.2 Estrategias motivadoras:
1. Actividades grupales:
Objetivo: Fomentar vínculos de compañerismo y socialización entre los colaboradores.

· Eventos: Deportivos, celebraciones de fechas especiales y cumpleaños de los colaboradores, excursiones y lluvia de ideas.

· Recursos: Colaboradores de la institución, infraestructura de la institución, recursos económicos de la institución, vehículos, lozas deportivas.
2. Actividades de evaluación mutua:
Objetivo: Solucionar los problemas de desacuerdo en el área de trabajo.

· Puesta en práctica: Será mediante el instrumento los cuales se proporcionaran a los colaboradores, en los cuales se evaluaran mutuamente entre ellos. Esta información será recopilada por el Administrador y en una reunión general se determinarán las notas con el objetivo de mejorar el trabajo en equipo.
· Recursos: Colaboradores de la institución, instrumentos de evaluación, infraestructura de la institución, útiles de oficina y computadoras.

3. Actividades materiales:

Objetivo: Proveer a los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, de un área laboral adecuada para ejecutar sus funciones de forma oportuna.
· Acciones: Proporcionar el mobiliario y equipo adecuado así como lo necesario a los colaboradores, al igual que el mantenimiento constante y periódico, que facilite el desempeño eficiente del trabajo. Asignar el espacio y distribución del área en el que desempeñará el recurso humano. Asegurar el orden e higiene de toda la institución, a fin de contribuir a la buena imagen y funcionamiento de ella. 
· Recursos: Colaboradores de la institución, infraestructura de la institución, mantenimiento del local.

4.4.3 Estrategias higiénicas:
1. Incentivos laborales:

Objetivo: Determinar que el salario es una poderosa fuente de motivación.
· Acción: Establecer incentivos laborales (salariales, de comisión y/o felicitación) respecto al cargo ocupado para así ayudar a mejorar la motivación de los colaboradores. 
· Recursos: Encuestas, útiles de oficina, planillas, índices salariales.

2. Políticas de Recursos Humanos :

Objetivo: Lograr que las personas trabajen en un ambiente de cooperación y hacia un objetivo común. 
· Acción: Establecer políticas de Recursos Humanos para mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores. Realizar talleres de motivación personal para incentivar las relaciones interpersonales con la intención de crear políticas y normas para mejorar las relaciones del colectivo. 
· Recursos: Colaboradores de la institución, talleres de motivación personal para incentivar las relaciones interpersonales con la intención de crear políticas y normas para mejorar las relaciones del colectivo.
3. Comunicación:
Objetivo: Lograr la comunicación efectiva entre las áreas de la institución.
· Acción: Establecer una política de información que permita tener comunicadas e informadas todas las áreas de la Gerencia regional de transportes de la Región Lambayeque.
· Recurso: Talento humano, carteleras informativas, talleres de motivación personal, talleres de comunicación.

4.4.4 Cronograma, actividades y presupuesto de la aplicación de las estrategias de motivación para la mejora del desempeño laboral.
	Estrategias
	Actividades
	Objetivo principal
	Eventos / Acciones
	Recursos
	Costo
	Tiempo

	
	
	
	
	Humanos
	Materiales
	
	

	Motivadoras
	Actividades grupales

organización empresarial
	Fomentar vínculos de compañerismo y socialización entre los colaboradores.
	· Deportivos.

· Celebraciones de fechas especiales y cumpleaños de los colaboradores.
· Excursiones
· Lluvia de ideas.
	· Colaboradores de la Institución.
	· Infraestructura de la Institución.

· Lozas deportivas.

· Vehículos
	S/ 600
	2 veces por  mes

	
	Actividades de 

evaluación mutua
	Lograr que las personas trabajen en un ambiente de cooperación y hacia un objetivo común.
	· Aplicación de un test para la evaluación mutua entre los colaboradores.

	· Gerente

· Directivos

· Colaboradores
	· Instrumento de evaluación.

· Infraestructura de la institución.

· Útiles de oficina.

· Computadoras.
	S/ 200
	1 vez por mes.

	
	Actividades 

materiales

	Proveer a los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, de un área laboral adecuada para ejecutar sus funciones de forma oportuna.
	· Proporcionar el mobiliario y equipo adecuado así como lo necesario a los colaboradores, al igual que el mantenimiento constante y periódico, que facilite el desempeño eficiente del trabajo.
· Asignar el espacio y distribución del área en el que desempeñará el recurso humano.
· Asegurar el orden e higiene de toda la institución, a fin de contribuir a la buena imagen y funcionamiento de ella. 
	· Gerente

· Directivos

· Colaboradores
	· Infraestructura de la Institución.
	S/ 2000
	1 mes

	Higiénicas
	Otorgar incentivos laborales.


	Determinar que el salario es una poderosa fuente de motivación
	Establecer incentivos laborales (salariales, de comisión y/o felicitación) respecto al cargo ocupado para así ayudar a mejorar la motivación de los colaboradores
	· Gerente

· Directivos

· Colaboradores
	· Encuestas.

· Útiles de oficina

·  Planillas.

· índices salariales
	S/ 200
	1 mes

	
	Aplicar Políticas de Recursos Humanos

	Lograr que las personas trabajen en un ambiente de cooperación y hacia un objetivo común.
	Establecer políticas de Recursos Humanos para mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores. Realizar talleres de motivación personal para incentivar las relaciones interpersonales con la intención de crear políticas y normas para mejorar las relaciones del colectivo. 
	· Gerente

· Directivos

· Colaboradores
	· Talleres de motivación.
	S/ 3000
	2 veces por año.

	
	De comunicación

	Lograr la comunicación efectiva entre las áreas de la institución.
	Establecer una política de información que permita tener comunicadas e informadas todas las áreas de la Gerencia regional de transportes de la Región Lambayeque.

	· Gerente

· Directivos

· Colaboradores
	· Carteleras informativas
· Talleres de motivación personal
· Talleres de comunicación
	S/ 2000
	1 vez por año

	COSTO TOTAL
	S/ 8000


Fuente: Elaboración Propia.

4.4.5 Financiamiento
Responsable: Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
4.5  Evaluación de las estrategias de motivación laboral para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque.

4.5.2 Evaluación del nivel motivacional después de la aplicación de las estrategias
Criterio de medición para determinar el nivel motivacional:

Tabla 45
	Calificación
	Porcentaje

	Muy Motivado
	0 a 50

	Medianamente Motivado
	51 a  70

	Poco Motivado
	71 a 100


Fuente: elaboración propia

Tabla 46
	Dimensiones
	Indicadores
	Porcentaje
	Nivel de motivacional

	Motivadores
	Logros
	42
	Muy motivado

	
	Reconocimiento
	53
	Muy motivado

	
	Promoción
	59
	Muy motivado

	
	Retos
	36
	Muy motivado

	
	Asignación de responsabilidades
	36
	Muy motivado

	Higiénicos
	Ambiente Laboral
	32
	Muy motivado

	
	Recursos materiales
	20
	Muy motivado

	
	Beneficios sociales
	47
	Muy motivado

	
	Sueldos
	41
	Muy motivado

	
	Relaciones personales
	46
	Muy motivado

	
	Políticas institucionales
	45
	Muy motivado

	Nivel Motivacional Global
	41
	Muy motivado


Fuente: elaboración propia

En esta tabla estadística se observa claramente que después de aplicar las estrategias de motivación en un periodo de tres meses, se puede percibir ya logros muy notarios, como se da en esta situación; donde el colaborador se encuentra muy motivado. 
4.6 Evaluación del Desempeño Laboral después de la aplicación de las estrategias.
Criterio de medición del desempeño laboral

Tabla 47
	Calificación
	Porcentaje

	Inaceptable
	0 a 37

	Necesita mejorar
	38 a 62

	Satisfactorio
	63 a  75

	Sobresaliente
	76 a 100


Fuente: elaboración propia

Tabla 48
	Dimensiones
	Porcentaje
	Nivel de desempeño laboral

	Productividad
	91
	Sobresaliente

	Características personales
	83
	Sobresaliente

	pericia
	93
	Sobresaliente

	Desempeño Laboral global


	89
	Sobresaliente


Fuente: elaboración propia

En esta tabla podemos observar que el desempeño ha mejorado significativamente después de aplicar estrategias de motivación laboral. 
Los resultados de las Tablas 9 y 10 evidencian que efectivamente las estrategias de motivación elaboradas y propuestas en esta tesis, permiten mejorar el desempeño laboral, obteniendo resultados sobresalientes y además el personal se encuentra muy motivado.
CAPÍTULO V

DISCUCIÓN

5. DISCUSIÓN
La presente tesis tuvo como objetivo principal Determinar de qué manera las estrategias de motivación mejoran el desempeño laboral de los colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014. El cual fue aplicado a los 44 colaboradores que pertenecen a la institución. A continuación mencionaremos y haremos una comparativa acerca de investigaciones que tuvieron como objeto de estudio la motivación y el desempeño laboral, y cuáles fueron sus resultados
La investigación presentada ante la Universidad San Carlos (Ramírez R. 2009). Cuyo título es “Estrategias de Motivación al personal de una Municipalidad para mejorar la efectividad laboral”, tuvo como objetivo Lograr que las autoridades Municipales demuestren más interés en el recurso humano, motivándolo a través de la satisfacción de sus necesidades detectadas en la investigación de campo, para contar con personal con eficiencia y eficacia laboral a través de la aplicación de las acciones sugeridas en el presente programa de motivación laboral, como se demuestra en esta investigación que si el colaborador está motivado su desempeño laboral es óptimo y también podemos corroborar con lo que dicen los demás autores.  
Tabla 49
Estudios empíricos sobre motivación y desempeño laboral
	Autor y año
	Fuente
	Objetivo general
	Resultado principal

	Barón, J. (2013)
	Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo

Perú
	Determinar y describir los factores motivacionales en el desempeño laboral de las enfermeras del primer nivel de atención Red Chiclayo - MINSA 2012.
	Como resultado que los factores motivacionales extrínsecos presentes en el desempeño laboral son: remuneración, entorno laboral, supervisión y seguridad laboral. Y los factores motivacionales intrínsecos: logro, reconocimiento y trabajo en sí.

	Guatarasma, F. y Marcano, F. (2013)

	Universidad de Oriente

Venezuela
	Proponer un plan de incentivos laborales para el personal docente de Unidad Educativa Integral “Nuevos Horizontes” período 2013.
	Una de las conclusiones resalta que la institución carece de estrategias que permitan mantener conformes a los docentes en su puesto de trabajo y no se aplican buenas formas de motivación a los mismos ya que estos expresaron en su mayoría no sentir una alta satisfacción en el trabajo.



	Hernández, M. (2012)
	Colegio Universitario Hotel Escuela de los Andes Venezolanos

Venezuela
	Diseñar un plan de acción   para la   implementación   de  estrategias  motivacionales  para los  trabajadores del  Hotel  VENETUR Maracaibo del  Estado Zulia,  en  vista  de  la  desmotivación  detectada  en los  trabajadores  a  través  de  la  observación  directa  y  del  instrumento aplicado.


	Luego del análisis realizado sobre los resultados obtenidos del diagnóstico el cual se conoció a través de los instrumentos seleccionados, aplicados a la muestra objeto de estudio, con la intención de investigar sobre el nivel de motivación con el que cuentan los trabajadores del Hotel VENETUR Maracaibo, se comprobó que el mismo no es satisfactorio.


Fuente: Ver referencias bibliográficas.
Elaboración Propia.
Con los estudios antes mencionados sobre la motivación demostramos que tiene relación con nuestra investigación, lo cual confirma el sustento teórico de la misma. Concluimos que para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores, estos tienen que estar muy motivados y por ende contribuye a la mejora de la institución. 

CAPÍTULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6. CONCLUSIONES

Culminada la investigación se ha concluido lo siguiente:
1. Al determinar la situación actual de la Gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque se pudo notar que en la Institución existen colaboradores medianamente motivados (ver tabla 40); Esto evidenció la necesidad de proponer estrategias de motivación; debido a que se debe mejorar la motivación laboral es en todas sus dimensiones; y generalmente tomando más énfasis en la dimensión retos, donde los colaboradores están poco motivados. Pero para consolidar, y validar los resultados de la investigación, se realizó la evaluación del desempeño laboral; encontrando que se necesita mejorar el desempeño laboral en todas sus dimensiones (ver tabla 43). 
2. Se diseñó, se propuso  estrategias de motivación laboral, en donde la primera fue la estrategia motivadora, las cuales permiten fomentar vínculos de compañerismo y socialización entre los colaboradores, esto se logrará mediante la realización de eventos como actividades deportivas, celebraciones de fechas especiales y cumpleaños de los colaboradores, realización de excursiones, lluvia de ideas, aplicación de un test para la evaluación mutua, proporcionar el mobiliario y equipo adecuado así como lo necesario a los colaboradores, al igual que el mantenimiento constante y periódico, que facilite el desempeño eficiente del trabajo, Asignar el espacio y distribución del área en el que desempeñará el recurso  humano y asegurar el orden e higiene de toda la institución, a fin de contribuir a la buena imagen y funcionamiento de ella. Por otro lado, la segunda comprenden las estrategias higiénicas, como incentivos laborales, políticas de recursos humanos y establecer la comunicación en todas áreas y niveles de la empresa. Todo esto permite mejorar el desempeño de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque.
3. Después de la aplicación de las estrategias en un periodo corto de tres meses se obtuvo excelentes resultados, logrando tener colaboradores muy motivados (tabla 46), y con un desempeño laboral calificado como sobresaliente, con una puntuación promedio de 89% de la puntuación total; cifra que se puede corroborar en la tabla 48. Estos resultados evidencian y logran probar la verdad de la hipótesis, que consiste en contrastar los resultados antes y después de la aplicación de las estrategias de motivación. Logrando demostrar que existe evidencia suficiente para decir que la propuesta de estrategias de motivación laboral permiten la mejora del desempeño de los colaboradores administrativos contratados de la Gerencia Regional de transportes y comunicaciones de la Región Lambayeque.
7. RECOMENDACIONES
Tomando en cuenta las conclusiones mencionadas, se hacen las siguientes recomendaciones:
1. Dada la propuesta de estrategias para  mejorar  el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, se realiza las recomendaciones:
· En lo que respecta al salario, se recomienda una recompensa por el trabajo realizado, es sumamente importante que los Gerentes de las organizaciones contemplen implementar un aumento de sueldo de manera anual, con el único objetivo de poder contrarrestar el aumento en el costo del nivel de vida. 
· Mantener acercamiento con los colaboradores en el desarrollo de sus actividades y manifestarles su progreso en el avance de las mismas.
· Impulsar convivencias jefes-subordinados, subordinados-jefes, para crear una mayor integración del personal.
· Fomentar en la Gerencia una actitud de confianza y respeto para sus empleados.

2. Planificar actualizaciones en las acciones de las estrategias, para así mantener información al día por si aparecen nuevos factores que motiven y satisfagan al trabajador. 
3. Que el área de recursos humanos realice un seguimiento continuo y a la vez evalué el desempeño; con el propósito de demostrar que la propuesta, si logra mejorar del desempeño laboral de los colaboradores de la organización. 
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CAPÍTULO VIII
ANEXOS
ANEXO N° 1
Cuestionario para determinar el nivel motivacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.
Objetivo: El propósito de este instrumento es recoger la opinión de los colaboradores, a fin de presentar la información relacionada con la motivación laboral.

Datos generales.

Sexo:         1……Varón                   2…… Mujer             

Edad:

Instrucciones

Por favor marcar con una “X” la alternativa que está de acuerdo con las siguientes afirmaciones.

PARTE I: MOTIVADORAS
a. Logros
1. ¿Me gusta saber cómo voy progresando mientras hago las tareas?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


2. ¿Disfruto un reto difícil?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


3. ¿Me motiva establecer y lograr metas realistas?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


b. Reconocimiento

4. ¿Recibo algún incentivo por parte de la institución (comisión, felicitación, reconocimiento), cuando hago bien mi trabajo?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


5. ¿Me siento motivado cuando recibo de mis jefes y compañeros respeto por mi persona?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


6. ¿Me motiva que reconozcan mi trabajo?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


¿El reconocimiento social que tengo es igual al de quien hace funciones similares a las mías? 

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


7. ¿Si percibe incentivos en su remuneración, le motivan a trabajar más?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


c. Promoción

8. ¿Existe mucha movilidad y cambio de puestos de trabajo en la institución?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


9. ¿Considera que existe igualdad en el momento de ocupar puestos de trabajo en la institución, entre hombres y mujeres?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


10. ¿Considera usted que es posible en su institución, la promoción en los puestos de trabajo en base al trabajo desarrollado, identificación con la institución, rendimiento laboral, experiencia y valía aportada?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


d. Retos

11. ¿La institución donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento profesional?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


¿Me gusta superar mis retos? 

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


e. Asignación de responsabilidades

12. ¿Depende siempre, de lo que le dice su jefe o jefes para realizar su trabajo?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


13. ¿Prefiere cumplir órdenes siempre a tomar iniciativas y responsabilidades?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


14. ¿Prefiere disponer de sus iniciativas, con sus consiguientes responsabilidades, a obedecer siempre instrucciones?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


PARTE II: HIGIÉNICOS

g. Ambiente Laboral

15. ¿Me motiva trabajar en un lugar con iluminación, ventilación y poco ruido?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


16. ¿Me motiva trabajar con supervisión cercana?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


17. ¿Prefiero trabajar con mucha libertad, sin supervisión directa o muy cercana?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


¿Disfruto trabajar en equipo más que trabajar solo? 

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


h. Recursos materiales

18. ¿Su silla, butaca, sillón, el lugar en el que se sienta, le resulta cómodo?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


19. ¿Desearía tener un puesto de trabajo mejor diseñado, más amplio y cómodo?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


20. ¿Cuenta usted con los recursos tecnológicos necesarios para desarrollar sus actividades en la institución?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


21. ¿Cuenta usted con los recursos de escritorio para desarrollar sus actividades en la institución?  

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


i. Beneficios sociales 

22. Tengo días de vacaciones como parte de mis prestaciones en el trabajo

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


23. Estoy afiliado al Seguro Social como parte de mis prestaciones en el trabajo

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


j. Sueldos

¿La empresa donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento económico? 

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca




¿Los ingresos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades básicas? 

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


24. ¿El esfuerzo que realizo en mi trabajo está acorde con las retribuciones que de él recibo?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


k. Relaciones personales

¿Las relaciones con mis compañeros me motivan a tener un mejor desempeño?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


25. ¿La relación laboral con mi jefe es buena?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


26. ¿A menudo hablo con compañeros de trabajo Necesidades adquiridas de acerca de asuntos no laborales?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


27. ¿Acostumbro construir relaciones estrechas con mis compañeros de trabajo?

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


l. Políticas institucionales

28. ¿Me siento seguro y estable en mi empleo?
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


29. Recibo aguinaldo como parte de mis prestaciones en el trabajo
	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


¿Tengo claro de quién dependo en mi trabajo? 

	1. Siempre
	2. Casi siempre
	3. Algunas veces
	4. Casi nunca
	5. Nunca


ANEXO N°2
Guía de entrevista aplicada al Administrador, para evaluar el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque.

Objetivo: El propósito de este instrumento es recolectar la información necesaria para evaluar el desempeño de los colaboradores.
	Revisión del Rendimiento



	Nombre del colaborador:

	Departamento:

	Fecha:

	Características
	CALIFICACION

	
	Inaceptable


	Necesita Mejorar
	Satisfactorio
	Sobresaliente

	Cumplimiento de objetivos
	
	
	
	

	Cumplimiento de normas y reglamentos de la institución.
	
	
	
	

	Cooperación.
	
	
	
	

	Compañerismo.
	
	
	
	

	Utilización de los bienes de la Institución.
	
	
	
	

	Manejo de los recursos tecnológicos de la empresa
	
	
	
	

	Actitud.
	
	
	
	

	Calidad del trabajo.
	
	
	
	

	Desempeño.
	
	
	
	

	Personalidad.
	
	
	
	

	Confianza.
	
	
	
	

	Responsable.
	
	
	
	

	Conocimiento.
	
	
	
	

	Capacidad para tomar decisiones

decisiones.
	
	
	
	

	Aceptación de dirección y mando


	
	
	
	


ANEXO N° 3
CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Nombre del experto: Lic. Adm. Noe Alberto Rosillo Alberca
Especialidad: Administración de empresas

Por medio de la presente hago constar que realicé la revisión de los instrumentos de recolección de datos para medir el nivel motivacional y el desempeño laboral elaborado por las bachilleres en Ing. Comercial Yvi Tuñoque Flores y Lily Vásquez Vásquez, quienes están realizando la tesis titulada “ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN PARA LA MEJORA DEL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS CONTRATADOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE LA REGIÓN LAMBAYEQUE, CHICLAYO 2014”. 
Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dichos instrumento de recolección de son válido para su aplicación.

[image: image38.emf]
Chiclayo 17 de Julio de 2014
ANEXO N° 4
CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Nombre del experto: MSc. Grimaldo Dermalí Benavidez Campos

Especialidad: Licenciado en educación.

Por medio de la presente hago constar que realicé la revisión de los instrumentos de recolección de datos para medir el nivel motivacional y el desempeño laboral elaborado por las bachilleres en Ing. Comercial Yvi Tuñoque Flores y Lily Vásquez Vásquez, quienes están realizando la tesis titulada “ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN LABORAL PARA LA MEJORA DEL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS CONTRATADOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE LA REGIÓN LAMBAYEQUE, CHICLAYO 2014”. Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dichos instrumento de recolección de son válido para su aplicación.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho test es válido para su aplicación.
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ANEXO N°5
CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Nombre del experto: MSc. Carlos Daniel Gonzales Hidalgo 

Especialidad: Licenciado en estadística

Por medio de la presente hago constar que realicé la revisión de los instrumentos de recolección de datos para medir el nivel motivacional y el desempeño laboral elaborado por las bachilleres en Ing. Comercial Yvi Tuñoque Flores y Lily Vásquez Vásquez, quienes están realizando la tesis titulada “ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN LABORAL PARA LA MEJORA DEL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS CONTRATADOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE LA REGIÓN LAMBAYEQUE, CHICLAYO 2014”. Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dichos instrumento de recolección de son válido para su aplicación.
Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho test es válido para su aplicación.

[image: image40.emf] 


Chiclayo 17 de Junio de 2014

