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RESUMEN

El estudio que aqui se presenta busca determinar la relacion entre la motivacion
laboral y productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huallaga, 2023, para lo cual uso una investigacion de tipo basica, de corte
transversal y disefio no experimenta, en la cual participaron 80 trabajadores de
dicha institucién a los cuales se les aplicaron 2 cuestionarios, el primero de 16 items
para evaluar la motivacion laboral y el segundo de 12 items para evaluar la
productividad, encontrado asi que el 51,3% de colaboradores calificaron sus
niveles de motivacién como deficientes , mientras que el 30% la percibe como
media y el 18,8% la ve como alta, asi también en lo referente a su nivel de
productividad, el 50% de los trabajadores piensa que es baja, un 33,8% la considera
media y solo un 16,3% la percibe como alta. es asi que el investigador concluye
que existe una fuerte correlacion positiva entre ambas variables al identificar una
rho = 0,875 y un sig. = 0,000.

Palabras clave: Motivacion, productividad, colaboradores.



ABSTRACT

The study presented here seeks to determine the relationship between work
motivation and productivity of workers of the Provincial Municipality of Huallaga,
2023, for which it used a basic type of research, cross-sectional and non-
experimental design, in which 80 workers of said institution participated to whom 2
questionnaires were applied, the first of 16 items to evaluate work motivation and
the second of 12 items to evaluate productivity, found that 51.3% of employees rated
their levels of motivation as deficient, while 30% perceived it as medium and 18.8%
saw it as high, as well as in terms of their level of productivity. 50% of workers think
it is low, 33.8% consider it medium and only 16.3% perceive it as high. Thus, the
researcher concludes that there is a strong positive correlation between
both variables, identifying an RHO = 0.875 and a sig. = 0.000.

Keywords: Motivation, productivity, collaborators.



INTRODUCCION

Hoy en dia la productividad es uno de los factores més importantes en
el desarrollo empresarial y el crecimiento econdémico, ya que afecta
directamente la rentabilidad y la competitividad de una organizacion. Las
empresas que son mas productivas son capaces de producir mas bienes y
servicios con menos recursos, lo que les permite reducir sus costos y
aumentar sus ganancias. Esto, a su vez, les permite invertir en nuevos
productos, servicios y tecnologias, lo que impulsa la innovacion y el

crecimiento econdémico (Davila et al., 2022).

En el sector publico, la productividad es especialmente importante, ya
gue es un indicador clave de la eficiencia en el uso de los recursos, ya que
estos son limitados y proceden de la carga tributaria local, por lo tanto, es
importante que se utilicen de manera eficiente para fortalecer la efectividad de
la gestion del gobierno local. Asimismo, los servicios publicos son
fundamentales para el bien comun, en consecuencia, un incremento en la
eficiencia de estas empresas puede incidir efectivamente en el bienestar de

los ciudadanos (Ruiz et al., 2020).

Por otro lado, la motivacién también juega un papel fundamental en el
sector publico, ya que es esencial para asegurar que los empleados estén
comprometidos con los valores y objetivos de su organizacién y por ende para
garantizar un desempefio 6ptimo y eficiente de las tareas y funciones
asignadas. Sin embargo, la falta de conexién entre los empleados y su trabajo
es un problema comun en muchas empresas en todo el mundo. A menudo se
observa que los empleados no se sienten comprometidos o motivados con su
trabajo, lo cual general resultados adversos en sus funciones laborales y la
productividad general de la empresa. Muchos trabajadores experimentan una
desconexion con sus labores cotidianas y carecen de un propdsito o
importancia en lo que realizan. Esta sensacién puede atribuirse a diversos
factores, entre ellos la ausencia de claridad en las funciones vy

responsabilidades, la escasa valoracion y recompensas, la limitada



oportunidad de crecimiento y progreso laboral, y la deficiente comunicaciéon

dentro de la empresa (Pereira et al., 2022).

Dentro del contexto local se ha podido identificar que, en la entidad
municipal provincial de Huallaga, se han observado algunos factores que
evidencian la falta de motivacion laboral y productividad, ya que segun los
entrevistados se viene creando un ambiente negativo en el centro de labores,
es decir, un problema que podrian atribuirse al déficit de entusiasmo entre el
personal de dicha organizacion municipal, Asimismo la ausencia de
programas de capacitacion y desarrollo profesional que les permitan mejorar
sus habilidades y crecer en sus carreras. Asimismo, la ausencia de medidas
incentivadoras, tanto econdémicas como no econOmicas, tales como
bonificaciones, programas de reconocimiento y oportunidades de ascenso,
provoca una disminucion del interés laboral y compromiso por parte de los
trabajadores. Esta falta de motivacién se traduce en una disminucion en la
productividad laboral. Los empleados pueden experimentar falta de interés en
realizar sus tareas de manera eficiente y pueden incluso presentar un mayor
namero de ausencias injustificadas. Esta falta de productividad afecta
negativamente al funcionamiento de la municipalidad y repercute en la calidad

de los servicios que brinda a la comunidad.

Ante los precedentes vistos, se formulé la siguiente interrogante
general, ¢ Cudl es la relacion entre la motivacion laboral y productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huallaga, 20237?; de las cuales
se desprende los problemas especificos: ¢Cual es el nivel de motivacion
laboral del personal en la entidad publica?, ¢ Cudl es el nivel de productividad
del personal en la entidad publica?, ¢ Cual es la relacion entre la motivaciéon
laboral y la eficacia del personal en la entidad publica?, ¢ Cual es la relacion
entre la motivacion laboral y el cumplimiento de metas del personal en la
entidad publica?, ¢ Cual es la relacion entre motivacion laboral y desempefio
del personal en la entidad publica?

De acuerdo a Hernandez (2018) la investigacion presenta una

justificacion por conveniencia, porque permitié y ofrecio datos Utiles para



ampliar la motivacion laboral y productividad especificamente en dicha entidad
municipal. Ademas, también tiene una justificacion social, ya que los
resultados no solo ayudaron a implementar medidas beneficiosas en la
entidad municipal, sino que también generaron interés en otros estudios
cientificos que puedan tener un impacto positivo en otros sectores. Desde una
perspectiva tedrica, el estudio buscaba comprender mejor el comportamiento
de las variables en el contexto estudiado, permitiendo asi fortalecer las teorias
existentes. También se demostro la relevancia practica de la investigacion, ya
gue los resultados revelaron las relaciones que influyen en el estado actual de
las variables, y esto a su vez puede servir de base para estrategias futuras
que optimicen la motivacion laboral y promuevan una mayor productividad.
Por ultimo, en cuanto a la metodologia, se utilizaron instrumentos fiables y
validados por expertos en el campo, lo que permite su aplicacion en otros

contextos similares.

Con el fin de abordar las preguntas previamente planteadas, se
establecio el siguiente objetivo principal: determinar la relacion entre la
motivacion laboral y productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huallaga, 2023. De igual manera, se desagrega los objetivos
especificos: identificar el nivel de motivacion laboral del personal en la entidad
publica; describir el nivel de productividad del personal en la entidad publica;
identificar la relacion entre la motivacion laboral y la eficacia del personal en
la entidad publica; describir la relacion entre la motivacion laboral y el
cumplimiento de metas del personal en la entidad publica e identificar la
relacion entre motivacion laboral y desempefio del personal en la entidad

publica.

Asimismo, se plantea la hip6tesis general: la motivacion laboral tiene
relacion significativa con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023. Asi también se plantearon las
siguientes hipétesis especificas: el nivel de motivacién laboral del personal en
la entidad publica es alto ; el nivel de productividad del personal en la entidad

publica es alto; existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la



eficacia del personal en la entidad publica; existe una relacion significativa
entre la motivacion laboral y el cumplimiento de metas del personal en la
entidad publica; existe una relacion significativa entre motivacion laboral y

desempefio del personal en la entidad publica.



MARCO TEORICO

Muchos estudios se han centrado en temas relacionados con la motivacion
laboral, tales como el empefio de los trabajadores en hacer las tareas arduas
y eficientes, la determinacion de los factores que impulsan al personal a ser
productivos, asi como la ensefianza de un gerente para lograr que el personal
esté motivado. Nash (1988) estudié los aspectos de la motivacion desde
enfoques diferentes de las principales teorias sobre motivacién laboral, como
la de Herzberg y Maslow, combinandose también con la Teoria de
Expectativas, la cual surge como una adaptacion del pensamiento positivo por
parte de la Psicologia. Ghiselli (1968) enfatizé la importancia de la motivacion
en la productividad del individuo, indicando que una seleccion adecuada de
los trabajadores, comprension de su motivacién, desempefio y productividad,
junto con satisfaccibn de sus necesidades individuales y ofrecerles
capacitacion, porque no es suficiente para determinar de forma clara hasta

qué punto la motivacion ayuda en el rendimiento de los colaboradores.

En la presente investigacion se examinaron las sucesivas referencias
internacionales tomando un articulo cientifico titulado: Motivacion laboral y
compromiso en una entidad publica de la provincia de Manabi, tuvo como
objetivo, analizar el vinculo relacional entre motivacién laboral y compromiso.
Enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional e igualmente disefio no
experimental. Con una capacidad muestral de 108 colaboradores siendo
evaluados mediante la encuesta como técnica y cuestionario como
instrumento. Los principales hallazgos ostentaron que, el nivel de motivacion
laboral se posicioné en la categoria alta en 52%, seguidamente el nivel medio
con 30%. Se hall6 un vinculo significativo y positivo entre motivacién laboral y
compromiso (rho=372; sig=0.000). Concluyeron que, los colaboradores estan
orientados a cumplir los objetivos del grupo, agilizando en la toma de
decisiones y alcanzando metas basadas en sus propias capacidades, ello es
indicativo de su dedicacién y, por tanto, de su motivacion para el trabajo (Mera
& Zambrano, 2021).



Asimismo, se tomo el articulo cientifico denominado, clima laboral y
productividad en entidades municipales, siendo el objetivo general, hallar el
impacto del clima laboral hacia la productividad en los colaboradores. En su
metodologia fue de un enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional e
igualmente disefio no experimental. Con una capacidad muestral de 25
trabajadores siendo evaluados mediante la encuesta como técnica y
cuestionario como instrumento. Los principales hallazgos ostentaron que, el
entorno de trabajo de la organizacion tenia un efecto positivo en la
productividad, como demuestra un elevado coeficiente de correlacion
(P=74,5%). Se concluye que, es evidente que, aungque la organizacion ha
funcionado con métodos convencionales, hay aspectos que deben mejorarse,
como la motivacion y el desarrollo del personal, que les permitirdn regular su

propio rendimiento y normalizar sus recompensas (Caisa et al., 2022).

Por otro lado, en un articulo cientifico titulado: Motivacion laboral como
un factor influyente hacia la reactivacién econémica en el sector publico, cuyo
objetivo era analizar estrategias de motivacion que han sido implementadas
en organizaciones del sector publico. Respecto a la metodologia fue de
enfoque cualitativo, tipo béasico, nivel descriptivo- exploratorio e igualmente
disefio no experimental. Con una capacidad muestral de articulos
referenciados siendo evaluados mediante el analisis referencial como técnica
y guia de analisis referencial como instrumento. Los principales hallazgos
evidenciaron que, las organizaciones encuestadas han desplegado tacticas
de motivacion, optando el 63% por estrategias que presentan factores
inspiradores, el 7% por aspectos higiénicos y el 30% por una combinacion de
ambos. También el 90% de las empresas lograron un resultado positivo en el
aumento de la motivacion de su personal. Concluyendo que, la motivacion
laboral es como dispositivo critico para el éxito de la implantacion de los
trabajadores, que conduce a un aumento del rendimiento de las empresas
(Dolores et al., 2021).

El estudio cientifico titulado "la Influencia de la satisfaccion laboral en

la productividad del sector publico” investigd como la satisfaccion laboral



afecta el rendimiento de una entidad gubernamental. Enfoque mixto, con un
nivel descriptivo, un disefio no experimental y un censo de 50 trabajadores
que respondieron una encuesta como técnica y un cuestionario como
instrumento. Los resultados evidenciaron que, en la capacidad productiva de
la organizacion, ademas de la falta de iniciativas de formacion, horas
excesivas de trabajo, el entorno laboral y estrategias motivacionales para el
personal, influyen notablemente en la productividad de los trabajadores
(Cabanilla et al., 2022).

Un estudio a nivel internacional, titulado "el impacto del entorno laboral
en la productividad de los empleados en empresas de economia social y
solidaria", desvel6 una relacién entre el ambiente laboral y el desempefio de
los trabajadores. Mediante un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-
correlacional no experimental, se llevdo a cabo la investigacion con una
muestra seleccionada de 45 empleados. Los principales hallazgos ostentaron
que, se comprobo6 que la mayoria de los trabajadores tenian un rendimiento
laboral que oscilaba entre el 51 y el 80%. Sin embargo, una parte significativa
presentaba un nivel de productividad inferior al 50%. Ademas, mediante
Pearson no se hall6 un vinculo significativo ni relacional entre las dimensiones
de clima laboral con productividad. Concluyendo que, es esencial tener en
cuenta este hallazgo a la hora de formular planes para mejorar la

productividad y el rendimiento (Vallejo, 2021).

Continuando en la busqueda de antecedentes nacionales, se estudi6
el articulo "Motivacion laboral y satisfaccion de colaboradores en una
municipalidad punefa”, el cual analizé la relacién existente entre motivacion
laboral y satisfaccion de los trabajadores. La metodologia usada corresponde
a un enfoque cuantitativo, a nivel descriptivo y disefio no experimental. Para
ello se seleccionaron 76 colaboradores. Los principales hallazgos mostraron
puntuaciones moderadas respecto a la motivacion laboral (98.7%); alusivo a
las dimensiones, en el dominio extrinseco (higiénico), la mayoria de los
trabajadores estan moderadamente motivados (75,0%). Del mismo modo, en

el dominio intrinseco (motivacional), la mayoria de los trabajadores expresan



una motivacion moderada (93,4%). Concluyeron que, la mayoria de los
trabajadores muestra una motivacion moderada, atribuyéndose la media mas
alta a las politicas de la entidad, el ambiente de trabajo y la remuneracion
(Talavera et al., 2021).

En ese sentido, el articulo titulado "Motivacion y productividad en un
establecimiento municipal de Pampas Tayacaja en 2022" cuyo objetivo era
estudiar el vinculo entre la motivacion y la productividad de empleados.
Investigacion con enfoque cuantitativo, nivel relacional y disefio no
experimental. Una muestra de 50 colaboradores. Los principales hallazgos
ostentaron que un vinculo significativo y positivo entre motivacion y
productividad (Pearson=0.478; sig=0.000); igualmente motivacion vy
competencia (Pearson=0.419; sig=0.002); motivacién y trabajo en equipo
(Pearson=0.357; sig=0.011), también motivacién hacia la satisfaccion laboral
(Pearson=0.511; sig=0.000). Los autores concluyeron que, los trabajadores
que estan estimulados tienen mas probabilidades de rendir mejor en su
trabajo, mantener mejores relaciones con sus compafieros y estar mas

contentos con su empleo (Echevarria et al., 2022).

De manera similar, la investigaciéon con el titulo "Impacto de la
motivacion laboral en el rendimiento de los empleados en municipalidades de
Ancash" tuvo como propoésito examinar la posible relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores en estas entidades. El
estudio adoptdé un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo-
correlacional, implementando un disefio no experimental que involucré a una
muestra de 132 colaboradores evaluados mediante encuestas vy
cuestionarios. Los principales hallazgos desplegaron que, los municipios de
Olleros y Yanama se posicionaron en niveles altos de motivacion laboral; no
obstante puntuaciones bajas en los municipios de Pira y Huata. Asimismo, se
obtuvo vinculo significativo y positivo entre motivaciéon laboral y rendimiento
laboral (rho=0.743; sig=0.000). Los autores concluyeron que, la motivacion

laboral se situ6é en categoria media o regular e igualmente es vital fortificar la



motivacion para realizar de la mejor manera las actividades del trabajo
(Ramirez et al., 2022).

La tesis titulada: “Motivacién laboral y productividad en colaboradores
de una entidad municipal de Sullana, en 2021” La finalidad principal de la
investigacion fue examinar la relacion entre la motivacion laboral y el
rendimiento de los empleados en una entidad municipal en Sullana durante el
afo 2021. Se aplico un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo-
correlacional, utilizando un método no experimental. La muestra estuvo
conformada por 61 colaboradores, quienes fueron evaluados mediante
encuestas y cuestionarios. Los principales hallazgos desplegaron que, la
motivacion laboral se posiciono en la categoria alta (39%) y de igual manera
productividad (38%). También se obtuvo una connotacion significativa y
positiva entre motivacioén laboral y productividad (rho=0.974; sig=0.000). El
autor concluy6 que, la relevancia de la motivacion laboral en la productividad
también propicia el rendimiento de los empleados del sector publico, lo que

resulta ser ventajosa para aumentar la productividad (Valerio, 2021).

Finalmente, en el contexto nacional, sobresale la investigacion titulada
“Impacto de la Motivacion Laboral en el Rendimiento de los Trabajadores en
una entidad municipal de Lambayeque”. Su propdésito fue establecer una
conexién entre la motivacion laboral y el desempefio de los empleados en esa
entidad. Se emple6 un enfoque cuantitativo, con un nivel correlacional y un
disefio no experimental, involucrando a una muestra de 52 colaboradores
evaluados mediante encuestas y cuestionarios. Los principales hallazgos
desplegaron que, predominé el nivel bajo (37%) en motivacion laboral,
igualmente, desempefio (54%). Asimismo, se obtuvo un vinculo significativo y
positivo entre motivacion laboral y desempefio (rho=0.623; sig=0.000) En
conclusion, la mayoria de los empleados les falta entusiasmo para realizar sus
tareas diarias, algunos de ellos consideran que la disposicion del lugar de
trabajo no favorece su trabajo y no se les anima a asumir sus obligaciones
(Boulanger, 2022).



Con la finalidad de profundizar mas la presente investigacion se
procedié a examinar la literatura tedrica previa que ha permitido determinar
las teorias vinculadas con las variables de estudio; encontrando teorias
enfocadas en la motivacion laboral que es la respuesta a incentivos positivos
a largo plazo que conducen a una mejora de la productividad y los resultados
(Parrales et al., 2022). Ademas, es una consecuencia de interaccion entre la
persona y los estimulos presentados por la organizacion para que surjan
factores que motiven e impulsen al empleado a alcanzar un objetivo; esto se
hace para generar que inspiren e incentiven al empleado a lograr un resultado
deseado (Coromoto y Villén, 2018). También es considerado como un rasgo
psicolégico que influye en el nivel de compromiso de una persona de tal
manera que le sirva para actuar positivamente para lograr sus metas (Pumay
Estrada, 2020).

Es importante la motivacion laboral ya que radica en el motor de
nuestro desempeio en cualquier trabajo, pero no podemos emprender este
viaje solos. Hay herramientas disponibles para ayudar a los teletrabajadores
a mantenerse motivados al reducir los sentimientos de aislamiento, la falta de
interaccién social y el efecto tunel que resulta de ver solo una parte de lo que
sucede en el trabajo, mantener intacta la perspectiva de sus empleados sobre

todo el negocio (Parrales et al., 2022).

Del mismo modo, la motivacion laboral fomenta el desempefio efectivo
de los trabajadores en sus funciones como catalizador para el éxito de las
instituciones. En suma, una empresa depende de sus colaboradores para
lograr cualquier objetivo. Sin embargo, no se puede anticipar que el
desempefio de estos Ultimos sea el mejor cuando carecen de suficiente
motivacion (Diem et al., 2022).

Por otro lado, se considera teorias basados a los aportes de Herzberg, quien
enfatiza la higiene y la motivacion; estos juegan un papel importante en la
funcién laboral. La higiene esta relacionada con el entorno inmediato de la
personay tiene que ver con las circunstancias en las que desarrolla su trabajo;

estas circunstancias pueden incluir relaciones con sus superiores Yy
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compaferos de trabajo, estatus, circunstancias laborales, politicas
organizacionales, asi como circunstancias personales, una sensacion de
seguridad. La motivacion, tiene un impacto directo en qué tan satisfecho
puede estar, qué tan recompensado y reconocido es, cuanto espacio tiene
para crecer profesionalmente y cuanto espacio tiene para crecer

personalmente (Foncubierta y Sanchez, 2019).

Ademas de ellos se considera a la teoria de McClelland, en el cual se
consideran el logro, poder y afiliacibn como las tres necesidades que se
utilizaron para clasificar la teoria. En el que argumenta que una necesidad
insatisfecha crea tension dentro de una persona y alienta los impulsos. Luego,
McClelland enfatiz6 los tres factores motivacionales mas importantes: el
deseo de logro y la necesidad de avanzar personalmente. La construccion de
relaciones en un entorno social es una motivacion de afiliacion. Es un deseo
de producir un trabajo del méas alto calibre. Y el impulso por el poder es el
deseo de ejercer influencia y alterar las circunstancias (Coromoto y Villdn,
2018).

En cuanto a la motivacion laboral se considera el planteamiento de
Puma y Estrada, (2020) quien menciona que la variable se descompone en el
factor motivacional y el factor higiene que en el presente estudio seran
consideradas como dimensiones. Es asi que la primera se refiere al entorno
fisico de la persona y las circunstancias bajo las cuales trabaja. Estas
circunstancias pueden incluir sus relaciones con superiores y compaferos de
trabajo, prestigio, condiciones de trabajo, politicas organizacionales y

condiciones de seguridad (Guzman et al., 2020).

Para el mayor andlisis se considera los indicadores de incentivos hacen
referencia a las recompensas que se brindan a los miembros del personal
para alentarlos a alcanzar metas o completar tareas; los reconocimientos son
un tipo de incentivo no monetario que se utiliza para valorar y honrar a los
empleados que se desempefian bien en el trabajo; la oportunidad de

crecimiento se refiere a la posibilidad que tiene un empleado de avanzar en
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su carrera y desarrollarse profesionalmente dentro de la organizacion y
finalmente el indicador de autorrealizacion personal que se refiere a la
necesidad de los empleados de sentir que su trabajo tiene un propdsito y que
estan contribuyendo a algo significativo (Nolazco et al., 2021).

En cuanto al factor motivacional, que esta estrechamente asociada a
su motivacion, centrandose mas en su potencial para afrontar el reto que en
el salario que se le paga, esto incluye el reconocimiento de su trabajo, la
responsabilidad, el desarrollo de su carrera, las posibilidades de ascenso y de
éxito. Cuanto mayor sea el entusiasmo por su trabajo, mayor sera la

satisfaccion de los trabajadores (Franco y Bedoya, 2018).

Los indicadores a considerar son el entorno fisico, que se refiere al
ambiente en el que se realiza el trabajo, esto incluye elementos como el
disefio de la habitacion, el estandar del mobiliario y equipo, la iluminacion, la
temperatura y el nivel de ruido, entre otros (Rodriguez et al., 2020); las
condiciones laborales, son aquellos elementos del lugar de trabajo que tienen
un impacto en qué tan bien los empleados realizan su trabajo, esto incluye
elementos como el salario, las horas trabajadas, el entorno laboral, las
posibilidades de avance profesional y la seguridad laboral, entre otros; las
condiciones de seguridad hace referencia al conjunto de medidas, normas y
practicas utilizadas en el lugar de trabajo para generar el bienestar de los
trabajadores y el dltimo indicador que son las politicas de institucion que es
considerado como las normas, reglas, procedimientos y practicas
establecidas en una organizacion para regir su operacion y el comportamiento

de sus empleados (Sanchez et al., 2022).

Siguiendo la linea de investigacion, la motivacion es uno de los factores
mas importantes para la productividad. Si bien la productividad se basa en la
eficiencia de los procedimientos empleados, la motivaciéon es el combustible
gue empuja a las personas a su maximo potencial, ya que esta aumenta el
disfrute del trabajo haciendo al individuo mas detallista y preciso, permitiendo

también mantener el ritmo y la energia para lograr resultados tangibles y
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duraderos. Para sustentar el entusiasmo de los colaboradores, las empresas
pueden ofrecerles perspectivas de desarrollo profesional, cultivar un clima
laboral favorable a través de la definicion de metas colectivas que demanden
colaboracion, incentivar la fidelidad de los empleados para prevenir su
migracion a otras organizaciones y atraer a nuevos talentos (Davila et al
Aguero, Castro, & Vargas, 2022).

La productividad se presenta como un requisito previo para el
desarrollo y el bienestar, iniciando con la eficiencia y la eficacia, ya que se
combinan con los recursos para formar la productividad (Franco et al., 2021).
Por consiguiente, la productividad se refiere a la capacidad de generar algun
bien o servicio con la utilizacion de menos recursos, como el talento humano,
el capital, los recursos y la motivacion (Diaz et al., 2018), para lograr
maximizar el desempefio econdmico y la productividad de las empresas
(Rojas et al., 2018).

La productividad es un aspecto predominante en los ultimos afos,
considerado un factor importante en los paises desarrollados como en vias de
desarrollo, donde una organizacién productiva consigue sus metas de forma
agil y econdmica, incrementa la tasa de crecimiento econémico de toda la
comunidad, permitiendo progresar en la competitividad (Baraei y Mirzaei,
2018).

La metodologia en explotacion es el modelo de mejora continua
descrito por Deming en 1950, abocando la premisa de que para mejorar la
productividad es fundamental la calidad. Segun la postura de Deming,
generando una produccion eficaz y libre de defectos y conmoviendo los
procesos para hallar resultados 6ptimos se genera una productividad
mejorada. Este esquema se fundamenta en catorce politicas de la
administracion y la calidad en la mejora continua, incluyendo la desaparicion
de la comprobacion en serie, el aminoramiento en costes, el aumento de la
productividad y la formacion de los trabajadores para mejorar la calidad y la
productividad (Montesinos et al., 2020).
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Para el analisis de las dimensiones de la variable se considera a Carlos
et al. (2022), la primera dimension es la eficacia considerada como una
habilidad para lograr metas, incluyendo eficiencia y consideraciones
ambientales; ademas, de la habilidad para producir el efecto deseado o
anticipado (Rojas et al., 2018). Dentro de los indicadores se considera a los
resultados referidos a las medidas cuantitativas y cualitativas del rendimiento
laboral que son Utiles para los empleados y el éxito de la organizacion en
alcanzar sus objetivos y metas; como segundo indicador se tiene a la
capacidad para lograr objetivos el cual se refiere a la habilidad de una persona
0 una organizacién para alcanzar las metas y objetivos establecidos (Gémez,
2021).

La segunda dimensién relacionada a la productividad se denomina
cumplimiento de metas, siendo la aptitud de una empresa o un individuo para
cumplir los fines propuestos (Diaz y Toscano, 2022). Las métricas
relacionadas consisten en el cumplimiento de actividades y obijetivos,
abocando a la capacidad para efectuar todas las tareas y metas asignadas en
un periodo de tiempo determinado, asi como el cumplimiento de acciones
estratégicas, considerando la aptitud de una organizacion para llevar a cabo
actuaciones que lleven al logro de los objetivos establecidos estratégicos
(Misael, 2022).

Finalmente, como tercera dimension se considera al desempefio, hace
referencia a la destreza de un individuo o una organizacion para llevar a cabo
las tareas asignadas de manera efectiva y eficiente (Aragon, 2019); para un
mejor analisis se considera los indicadores como la actitud hacia nuevas
tareas, el cual se refiere a la disposiciébn de un empleado para aprender y
asumir nuevas responsabilidades en su trabajo; mientras que la realizacion de
funciones hace referencia a la capacidad de un empleado para llevar a cabo
todas las funciones y responsabilidades asignadas a su puesto de trabajo
(Mendoza y Arriola, 2022).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de estudio

El tipo de investigacion es basico, porque tiene la finalidad de aumentar
la comprension de las reglas que controlan los fendmenos naturales o
sociales, asi como observar, reunir, ordenar y exponer hechos con reglas
ya conocidas para cumplir objetivos establecidos antes de iniciar la
investigacion, formando asi una base para estudios posteriores
(Kaldewey y Schauz, 2018). Este método se centra en la evaluacion de
datos numéricos con el objetivo de obtener resultados confiables y
objetivos que aborden la pregunta de investigacion, adoptando un

enfoque cuantitativo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)

Es de corte transversal, porque se aplicaron los instrumentos en un solo
momento, acorde a las variables abordadas y de forma individual. Asi
mismo tiene un alcance correlacional, porque se planted hipotesis con
fines de buscar la existencia de la relacion entre las dos variables de
estudio (motivacion laboral y productividad de los trabajadores) (Naupas
et al., 2018).

3.1.2. Disefo de investigacién
Estuvo orientado a la aplicacion de un disefio no experimental, porque
no se realizé intervenciones. Solo se observd los fendmenos en su

estado natural. (Naupas et al., 2018).

Esquema:

=2
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Donde:

M = Personal de la entidad publica.

O, = Medicién de la motivacion laboral.
O, = Medicion de la productividad.

r = relaciéon estadistica entre las mediciones.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion laboral

Definicion conceptual: Hace referencia a la respuesta a incentivos
positivos a largo plazo que conducen a una mejora de la productividad y
los resultados (Parrales et al., 2022).

Definicion operacionalizacion: La variable fue evaluada a través
de un cuestionario elaborado a partir de las dimensiones: Factor
motivacional y Factor Higiene planteados por Puma y Estrada (2020).

Indicadores: en cuanto a la dimension factor motivacional agrupa
a indicadores como el entorno fisico, condiciones laborales, condiciones
de seguridad y politicas de la institucion. Respecto a la dimension factor
Higiene, agrupa a indicadores como el incentivo, reconocimientos,
oportunidad de crecimiento, autorrealizacién personal

Escala de medicién: Ordinal

Variable 2: Productividad

Definicion conceptual: es un factor fundamental para lograr un
crecimiento econdémico sostenible y una mejora en las condiciones de
vida de la sociedad. Esta se manifiesta a través de la eficiencia y la
eficacia en el desempefio de las actividades. (Franco et al., 2021).

Definicion operacional: La variable fue estudia a través de un
cuestionario elaborado a partir de las dimensiones: eficacia planteada
por Rojas et al. (2018), cumplimiento de metas Misael (2022) y
desempefio Mendoza y Arriola (2022).

Indicadores: en la dimension eficacia toma como indicadores a los

resultados y la capacidad para lograr objetivos. La dimension
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3.3.

cumplimiento de metas, considera al cumplimiento de actividades y
objetivos, asi como la realizacion de acciones estratégicas. La dimension
desempefio consider6 como indicadores a la actitud hacia nuevas tareas
y la realizacién de funciones.

Escala de medicion: Ordinal

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion:

Es definida como el conjunto de individuos o elementos que poseen
caracteristicas en comun y que son considerados bajo la perspectiva de
un estudio determinado, puede estar constituida por personas, animales,
objetos o cualquier otro tipo de unidad que sea objeto de analisis (Castro
et al., 2020). En tal sentido la poblacion en la presente investigacion
corresponde a 80 trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Huallaga, 2023.

Criterios de inclusién, se considero a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial del Huallaga que se encuentren laborando en planilla en el
afio 2023; asimismo a todos aquellos que tenian la buena voluntad de

participar en el estudio de ambos géneros.

Criterios de exclusion, se excluyo a trabajadores que no completaron el
cuestionario, asimismo a los trabajadores que no desearon participar de

la investigacion.

3.3.2. Muestra:

Para el presente estudio la muestra estuvo conformada por el 100% de
la poblacion siendo un tamafio muestral representativo a la poblacion
seflalada. Segun Arias y Covinos (2021), la muestra consiste en una
muestra reducida de individuos elegidos de la poblacion y se utiliza como

fuente inicial de informacion.
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3.4.

3.3.3. Muestreo:

Se llevé a cabo un muestreo no aleatorio exhaustivo, que tuvo en cuenta
los criterios especificos determinados por el investigador, abarcando
tanto los criterios de inclusién como los de exclusion (Arias y Covinos,
2021).

3.3.4. Unidad de anélisis
Cada uno de los trabajadores de la Municipal Provincial de Huallaga.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnica

En el presente estudio se empled la encuesta, materializada en dos
cuestionarios. Se centré en preguntas predefinidas con un método de
respuesta por niveles bien organizado, y por consiguiente los resultados
fueron principalmente numéricos (Arias, 2020).

Instrumento

Con respecto a la primera variable (motivacion laboral) se utilizé un
cuestionario estructurado en dos dimensiones, factor motivacional (item
1 -8), Factor higiene (item 9-16), total 16 items. De esta manera el nivel
de rango estuvo acorde siguiendo la escala de Likert.

Para la obtencion de resultados se sumoé el total de las respuestas
contestadas, utilizando sus respectivos baremos bajo la siguiente
escala: Bajo de 16-36; Medio de 37-59; y Alto de 60-80; la cual fue
elaborada siguiendo los criterios estipulados por Pumay Estrada (2020),
este método de baremacion consiste en otorgar una puntuacion o

valoracion a distintos items o criterios establecidos previamente.

Para la segunda variable se utiliz6 un cuestionario estructurado en tres
dimensiones, y 12 items: Eficacia (item 1-4), cumplimiento de metas
(item 5-8) y Desempeiio (item 9-12). Cuya escala tuvo cinco opciones
de repuesta tipo Likert con cinco opciones de respuesta.
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Asimismo, para la obtencion de los resultados fue sumativa utilizando la
siguiente escala: Bajo de 19 — 33; Medio de 34 - 47 y Alto de 48 — 60, la
cual se ha realizado el método de baremacion referente a la variable
productividad a fin de categorizar y calificar las respuestas de los

encuestados.

Validez

Para ello se recurrié a tres expertos encargados de la validacion del
instrumento, de las cuales dos fueron de administracion y otro experto
en estadistica quiénes responsablemente han evaluado la ficha

validacion, tal como se indica (anexo 3)

Tabla 1
Nombre de los expertos
EXPERTO ESPECIALIDAD
Mg. Danny Alonso Ramirez Lozano Administracion
Dr. Tony Venancio Pereyra Gonzales Administracion
Dr. Wilson Torres Delgado Estadistica
Confiabilidad

Se selecciond al Alfa de Cronbach como férmula estadistica para la
determinacion de la confiabilidad de los instrumentos, para su respectiva

consistencia de variabilidad total y homogeneidad como herramienta

confiable.
Tabla 2
Coeficientes del Alfa de Cronbach en los instrumentos
Instrumento Alfa de Nivel de
Cronbach consistencia
Cuestionario motivacion laboral 0,920 Bueno
Productividad 0,942 Bueno

De las respuestas adquiridas de los expertos antes mencionados
llegaron a la conclusion que los instrumentos tienen un nivel de

consistencia bueno por lo tanto su aplicabilidad procede.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Para el inicio de la investigacion, se gestion6 mediante una carta dirigida
al alcalde de la Municipalidad Provincia de Huallaga, para su respectivo
consentimiento de la investigacion a realizar en dicha entidad municipal.
Posteriormente, aceptada la carta solicitada se realizé la coordinacion
con los trabajadores para indicarles el propoésito de la investigacion, la
misma que fue aceptada mediante consentimiento informado. En una
segunda etapa se aplicé dos cuestionarios con fines de recoger
informacion con la muestra seleccionada de 80 trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Huallaga. Para luego proceder al andlisis de

los datos recogidos.

Método de analisis de datos

La informacién recopilada fue analizada mediante el uso de Microsoft
Excel y SPSS version 26, para llevar a cabo un analisis exhaustivo que
incluyé aspectos descriptivos, estadisticos e inferenciales. Microsoft
Excel fue empleado para organizar los datos provenientes de las
encuestas y generar tablas descriptivas para cada variable. Ademas, se
utilizé6 SPSS version 26 para realizar la prueba de normalidad mediante
el estadistico de Kolmogorov-Smirnov, dado que la muestra constaba de
mas de 50 trabajadores. En caso de que los resultados de esta prueba
revelaran una significancia inferior a 0.05, se optaba por realizar una
prueba no paramétrica (rho de Spearman). Los resultados de esta
prueba permitieron establecer el coeficiente de correlacién entre las
variables y su nivel de significancia, con un umbral establecido en 0.05
para la aceptacion o rechazo de la hipdtesis de estudio, segun fuera

pertinente.

Aspectos éticos
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La presente investigacion se fundamentd en los principios éticos y las
conductas tolerables en la indagacién cientifica, en concordancia con las
directrices establecidas en la RVI N°062-2023-VI-UCV Proyecto de
Investigacion. Asimismo, se observaron las normas de citacion de la
séptima edicion del estilo APA, al presentar la problematica,
antecedentes y marco tedrico, fue primordial citar al autor y afio de la
investigacion. Se siguieron estrictamente las normas de la guia actual de
la Universidad César Vallejo, y se garantizo la confidencialidad de la
informacion de los encuestados, asi como el cumplimiento de los

métodos de recoleccion de datos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3
El nivel de motivacion laboral de los trabajadores
Frecuencia Porcentaje

Motivacion laboral Baja 41 51,3%
Media 24 30,0%
Alta 15 18,8%
Total 80 100,0%

Factor motivacional Baja 42 52,5%
Media 23 28,8%
Alta 15 18,8%
Total 80 100,0%

Factor higiene Baja 45 56,3%
Media 22 27,5%
Alta 13 16,3%
Total 80 100,0%

El resultado muestra que la percepcion de los trabajadores respecto a la
motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Huallaga es en su
mayoria baja, con un 51,3%. Ademas, aproximadamente el 30% considera
gue la motivacion laboral es media y apenas el 18,8% la considera alta. Al
analizar los factores motivacionales, se observa que también hay una
percepcién mayoritariamente baja, con un 52,5%. La motivacion laboral es
considerada media por alrededor del 28,8% y alta por otro 18,8%. En cuanto
al factor higiene, la percepcion también se inclina hacia lo bajo, con un 56,3%.
Aproximadamente el 27,5% de los trabajadores considera que la motivacion

laboral es media y solo el 16,3% la considera alta.
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Tabla 4

El nivel de productividad de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Productividad laboral  Baja 40 50,0%
Media 27 33,8%
Alta 13 16,3%
Total 80 100,0%
Eficacia Baja 40 50,0%
Media 33 41,3%
Alta 7 8,8%
Total 80 100,0%
Cumplimiento de Baja 41 51,3%
metas Media 27 33,8%
Alta 12 15,0%
Total 80 100,0%
Desempeiio Baja 39 48,8%
Media 34 42,5%
Alta 7 8,8%
Total 80 100,0%

Segun la percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huallaga, la mayoria considera que la productividad laboral es baja,
representando el 50% de las respuestas. Un porcentaje menor considera la
productividad como media (33,8%) y alin menos la considera alta (16,3%). En
cuanto a la eficacia, también se considera baja por el 50% de los trabajadores,
mientras que un porcentaje mayor lo considera como media (41,3%) y solo un
pequefio porcentaje lo considera alta (8,8%). En cuanto al cumplimiento de
metas, la mayoria de los trabajadores consideran que es baja (51,3%),
mientras que un porcentaje similar considera que es media (33,8%) y un
porcentaje menor considera que es alta (15,0%). En cuanto al desempefio, la
mayoria de los trabajadores consideran que es baja (48,8%), mientras que un
porcentaje mayor lo considera como media (42,5%) y solo un pequefio

porcentaje lo considera alta (8,8%).
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Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,220 80 ,000
Productividad laboral ,197 80 ,000
Eficacia 172 80 ,000
Cumplimiento de metas ,153 80 ,000
Desempeiio ,158 80 ,000

a. Correccién de significacién de Lilliefors

Segun los resultados obtenidos en la prueba de normalidad de datos
Kolmogorov-Smirnov, se constata que ninguna de las variables examinadas
presenta una distribucion normal. Esta observaciéon se fundamenta en la
significancia registrada en todos los casos, la cual fue de 0.000. En
consecuencia, se infiere que los datos correspondientes a la variable de
Motivacion laboral y las dimensiones de la variable de Productividad laboral
(Eficacia, Cumplimiento de metas y Desempefio) no exhiben una distribucién
simétrica alrededor de la media, indicando que no siguen una distribucién
normal. Dada esta falta de normalidad en los datos, se optd por utilizar una
prueba estadistica no paramétrica, como el Rho de Spearman, en lugar de

pruebas que presuponen una distribuciéon normal.

Tabla 6

La relacion entre la motivacion laboral y la eficacia de los trabajadores

Rho de
Spearman
L Coeficiente de correlacion ,840"
Motivacion laboral . .
. Sig. (bilateral) ,000
Eficacia
N 80

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

Los hallazgos de la investigacion evidencian una robusta correlacion positiva,
con un coeficiente de 0.840, entre la motivacion laboral y la eficacia en el
desempeiio de los trabajadores de la institucion publica. Asimismo, se ha

establecido que esta correlacién es estadisticamente significativa, con un

25



valor de 0.000. Por lo tanto, se confirma la hipotesis formulada, demostrando
la existencia de una relacién relevante entre la motivacion laboral y la eficacia
de los empleados de la Municipalidad Provincial de Huallaga durante el afio
2023.

Tabla 7
La relacion entre la motivacion laboral y el cumplimiento de metas de los
trabajadores
Rho de
Spearman
L Coeficiente de correlacion ,835™
Motivacion laboral . .
. Sig. (bilateral) ,000
Cumplimiento de metas N 80

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

Los resultados sefialan una sélida correlacion positiva (+0.835) entre la
motivacion laboral y el alcance de metas por parte de los empleados de la
institucion publica. Ademas, el valor de significacion de 0.000, inferior a 0.01,
ratifica la naturaleza estadisticamente significativa de esta relacion. En
consecuencia, se puede afirmar que existe una conexion significativa entre la
motivacion laboral y el cumplimiento de metas por parte de los empleados de
la Municipalidad Provincial de Huallaga en el afio 2023, respaldando la

hipétesis de investigacion planteada.

Tabla 8

La relacion entre motivacion laboral y desempefio de los trabajadores

Rho de
Spearman
L Coeficiente de correlacion ,875"
Motivacion laboral . .
. Sig. (bilateral) ,000
Desempeniio
N 80

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

De acuerdo con los resultados derivados de la prueba Rho de Spearman, se
puede sostener que, en la entidad publica en cuestidon, se evidencia una

correlacion significativa de 0.875 entre la motivacién laboral y el rendimiento
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de los empleados. Este hallazgo se fundamenta en la significancia de la
prueba, la cual es de 0.000, ratificando asi la hipétesis de investigacion que
postula una conexién relevante entre ambos factores en la Municipalidad

Provincial de Huallaga durante el afio 2023.

Tabla 9

La relacion entre la motivacion laboral y productividad de los trabajadores

Rho de
Spearman
L Coeficiente de correlacion ,839"
Motivacion laboral . .
Productividad laboral Elg' (bilateral) Og(())

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

Basandonos en el analisis llevado a cabo, se puede inferir que hay una
correlacién positiva considerable entre la motivacién laboral y la productividad
de los empleados en la entidad publica examinada. Esta asociacion se
respalda con un coeficiente de correlacion de 0.839, lo cual indica una
conexion significativa entre ambas variables. Ademas, la significancia
obtenida, que es de 0.000 y esta por debajo de 0.01, valida la hipotesis de
investigacion y descarta la hipétesis nula. En consecuencia, se puede concluir
que, en el afio 2023, existe una relacion significativa entre la motivacion

laboral y la productividad en la Municipalidad Provincial de Huallaga.
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DISCUSION

La motivacion laboral juega un papel fundamental en una municipalidad, ya
que afecta directamente el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores,
asi como también la eficiencia y la calidad de los servicios que esta ofrece a
la comunidad. Una adecuada motivacion laboral en el ambito municipal puede
generar beneficios importantes, tanto para los empleados como para la

institucién en si.

En el presente trabajo, en basqueda de cumplir con su objetivo general, se
logro identificar que existe una conexion sdlida y positiva (rho = 0.839 y sig. =
0.000) entre la motivacion laboral y la productividad de los empleados de la
Municipalidad provincial de Huallaga, esto debido a diversos factores. Uno de
ellos es el entorno fisico inadecuado en el que se desempefian, que puede
afectar negativamente su desempefio. Ademas, las condiciones laborales
deficientes, como largas jornadas de trabajo, falta de recursos y falta de
herramientas adecuadas, también contribuyen a la disminucion de la
motivacion y, en consecuencia, de la productividad. Asimismo, la falta de
incentivos laborales ya sea en forma de reconocimiento o remuneracion,
puede desmotivar a los empleados, lo que se traduce en un nivel bajo de
eficacia en su trabajo. Estos resultados se ven respaldados por hallazgos
similares como el de Echevarria et al (2022) los cuales revelaron una conexion
importante y positiva (Pearson = 0.478 y sig. = 0.000) entre la motivacion y la
productividad laboral, pues sus resultados mostraron que los trabajadores que
se sienten motivados tienen mas probabilidades de desempefiarse mejor en
sus tareas, desarrollar relaciones mas solidas con sus colegas y sentirse mas
satisfechos con su empleo. Asimismo, Valerio (2021) también encontré una
relacion significativa y positiva entre la motivacién laboral y la productividad
(rho=0.974; sig=0.000). Es evidente que seria beneficioso para la entidad
publica implementar medidas para mejorar el entorno fisico, brindar mejores
condiciones laborales y ofrecer incentivos que motiven a los empleados. Esto
no solo aumentaria la motivacion de los trabajadores, sino que también

impulsaria su desempefio, eficacia y cumplimiento de metas.

28



Asimismo, en cuanto al objetivo especifico 1, se logré evidenciar que la
mayoria de los trabajadores en la Municipalidad tienen una percepcion baja
acerca de la motivacion laboral (51,3%). Debido a que la mayoria de las
personas tienen una percepcion baja de los factores motivacionales,
representando un 52.5%. La motivacion laboral es considerada como media
por alrededor del 28.8% de los trabajadores y alta por otro 18.8%. En cuanto
al factor higiene, la percepcion también se inclina hacia lo bajo, con un 56.3%.
Aproximadamente un 27.5% de los trabajadores considera que su motivacion
laboral es media, mientras que solo un 16.3% la considera alta. Esta
evaluacion negativa se debe, en gran medida, a las deficiencias existentes en
el entorno fisico de trabajo, las condiciones laborales, la escasez de incentivos
y reconocimientos, La falta de oportunidades de crecimiento profesional y la
falta de una cultura organizacional que promueva la autorrealizacién personal.
Estos resultados son contrarios a los hallazgos de Talavera et al (2021) el cual
encontr6 que los factores motivacionales, tiene wuna percepcion
mayoritariamente baja, con un 52,5%. La motivacion laboral es considerada
media por alrededor del 28,8% vy alta por otro 18,8%. En cuanto al factor
higiene, la percepcion también se inclina hacia lo bajo, con un 56,3%.
Aproximadamente el 27,5% de los trabajadores considera que la motivacién
laboral es media y solo el 16,3% la considera alta. De igual modo Mera &
Zambrano (2021) identificaron que el nivel de motivacion laboral se posicioné
en la categoria alta en 52%, seguidamente el nivel medio con 30%. Lo que es
evidencia de la importancia que tiene tanto los factores intrinsecos como

extrinsecos de la motivacion en el dia a dia de una institucion.

Asi también, en cuanto al objetivo especifico 2, se logré identificar que la
mayor parte de los encuestados, que representan el 50%, opinan que la
productividad en el trabajo es deficiente. Un grupo mas pequefio,
correspondiente al 33,8%, considera la productividad como estandar, mientras
gue solo un 16,3% la califica como excepcional, estos resultados se
encuentran en sintonia con los hallazgos de Vallejo (2021), en cuyo estudio,

aunque la mayoria de los trabajadores tuvieron un rendimiento laboral entre
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el 51 y 80%, existia un grupo significativo con un nivel de productividad menor
al 50%. Por otro lado, los hallazgos de Cabanilla et al (2022) podrian explicar
por qué el personal percibe la baja productividad. Segun este estudio, factores
como la falta de formacién, largas horas de trabajo, el ambiente laboral y la
falta de estrategias motivacionales pueden afectar la productividad de los
trabajadores. Esto significa que, sin las condiciones adecuadas, los
trabajadores pueden no tener la capacidad de rendir a su nivel 6ptimo, lo cual
podria reflejarse en las percepciones de baja productividad.

Por otro lado, referente al objetivo especifico 3, los resultados del estudio que
presentd una fuerte correlacion positiva entre la motivacién laboral y la eficacia
de los trabajadores de la entidad publica, y el estudio de Boulanger (2022)
parecen estar en contradiccion. El primer estudio establece que, cuando la
motivacion laboral es alta, también lo es la eficacia de los trabajadores, con
una correlacion significativa estadisticamente. Estos resultados sugieren que
la motivacion en el lugar de trabajo es esencial para mejorar la eficacia y
productividad del personal. Sin embargo, el estudio de Boulanger (2022)
revela que gran parte del personal tiene un bajo nivel de motivacion laboral vy,
en consecuencia, un bajo rendimiento. Con una abundante cantidad de
trabajadores mostrando falta de entusiasmo y sintiendo que la disposicion del
lugar de trabajo no es favorable para motivar su trabajo, es evidente que la
motivacion laboral esta disminuida, lo que puede estar afectando a la eficacia

en el trabajo.

Asi también en cuanto al objetivo especifico 4, El estudio analizado presenta
una correlacién positiva fuerte (+0.835) entre la motivacién laboral y el
cumplimiento de metas en un entorno de trabajo en una entidad publica. Este
resultado es estadisticamente significativo ya que su valor de significancia es
0.000, menor a 0.01. Esta investigacion respalda la idea de que la motivacion
laboral es un elemento clave en el desempefio y productividad de los
trabajadores. En consonancia con esta idea, el estudio de Mera & Zambrano
(2021) también encontré una relacion significativa y positiva entre la

motivacion laboral y el compromiso de los trabajadores. Aunque el valor de
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correlacion (rho=0.372) es menor al encontrado en el estudio inicial, sigue
siendo significativo (sig=0.000), lo que respalda la idea de que la motivacién
de los trabajadores esta vinculada con su compromiso y, por ende, con su
rendimiento en la organizacion. Por otro lado, el estudio de Cabanilla et al.,
(2022) aporta un matiz importante, sefialando que la productividad de los
trabajadores no solo se ve influenciada por la motivacion laboral, sino también
por otros factores como la formacion, las horas de trabajo, el entorno laboral
y estrategias motivacionales. Este estudio sugiere que la productividad de los
trabajadores es multifactorial y que la motivacion, aunque ha demostrado ser
una variable crucial, es solo uno de los aspectos que influyen en el desempefio
laboral, los tres estudios resaltan la importancia de la motivacion laboral en el
rendimiento y productividad de los trabajadores. Sin embargo, también ponen
de relieve que otros factores laborales son relevantes e influyen en la
productividad, lo que sugiere que las organizaciones deben adoptar un

enfoque integral para potenciar el desempefio de su personal.

Finalmente, respecto al objetivo especifico 5, El estudio presenta un
coeficiente de correlacion de 0,875 entre la motivacion laboral y el
desempefio, lo que indica una correlacién alta y positiva, Asimismo Boulanger
(2022) también encontr6 un vinculo significativo y positivo entre la motivacion
laboral y el desempefio, pero con un coeficiente de correlacibn menor
(rh0=0.623). A pesar de ser un coeficiente menor al del estudio inicial, sigue
indicando una correlacion moderada a fuerte y positiva; ademas, la
significancia de la prueba también fue de 0,000, indicando que los resultados
son significativos. Por su parte, Ramirez et al. (2022), también obtuvieron una
relacion positiva entre la motivacion laboral y el rendimiento laboral con un
coeficiente de correlacion de 0.743, y una significancia de 0,000. Este
coeficiente sugiere una fuerte relacion entre ambas variables, aunque sigue
siendo levemente inferior al del primer estudio. por lo que se puede concluir
gue los 3 estudios coinciden al demostrar una relacién significativa y positiva
entre motivacion laboral y desempefio laboral, aunque con diferentes grados
de correlacion. Esto sugiere que la motivacion laboral puede ser un factor

critico para mejorar el rendimiento en el lugar de trabajo en diferentes
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contextos y configuraciones de trabajo. A pesar de las diferencias en la
potencia de la correlacion entre los tres estudios, todos apuntan a la
importancia de la motivacion laboral como factor relevante en el desempefio
laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

En base a la evaluacién del nivel de motivacion laboral de los empleados
de la Municipalidad Provincial de Huallaga para el afio 2023, se pudo
constatar que un 51,3% de los trabajadores califica su motivacion laboral
como baja. Cerca del 30% percibe la motivacion laboral como media,

Unicamente un 18,8% la ve como alta.

En lo referente a su nivel de productividad, el 50% de los trabajadores
piensa que es baja, un 33,8% la considera media y solo un 16,3% la

percibe como alta.

Hay una fuerte correlacion positiva entre la motivacion laboral y la
eficiencia de los empleados de la Municipalidad Provincial de Huallaga
con un coeficiente de correlacion de 0.840 y una significancia de 0.000,

lo que indica que esta correlacidn es estadisticamente significativa.

se encontr6 una fuerte correlacion positiva (0.835) y un valor de
significancia de 0.000, confirmando que la relacién entre la motivacion
laboral y el logro de metas de los empleados es significativa

estadisticamente.

Al analizar la relacion entre la motivacion laboral y el rendimiento de los
empleados de esta entidad publica para el 2023, (rho = 0,875) lo que

demuestra una fuerte correlacion positiva entre ambas variables.
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VIl. RECOMENDACIONES

A la Municipalidad Provincial de Huallaga:

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Implementar estrategias de mejora para aumentar los niveles de
motivacion de los empleados. Esto puede lograrse a través de la
organizacion de talleres de capacitacion y desarrollo de habilidades,
estableciendo un sistema de reconocimiento y recompensas para el
buen desempefio y fomentando un ambiente laboral mas positivo y
colaborativo. Ademas, se debe considerar la realizacion de encuestas y
reuniones periodicas para comprender las necesidades y expectativas

de los empleados.

Implementar programas de mejora de la percepcién de la productividad
en los trabajadores. Es importante abordar esto, ya que una perspectiva
negativa sobre la propia eficiencia puede afectar la confianza en el
trabajo y en consecuencia las prestaciones laborales. Asimismo, podria
ser util revisar las politicas y las condiciones de trabajo, ya que podria
haber factores externos que estan afectando la productividad de los

trabajadores.

Realizar programas de incentivos y formacion que fomenten la
motivacion laboral. Estos programas pueden incluir capacitacion
profesional, oportunidades de avance dentro de la organizacion,
reconocimiento y recompensas por los logros de los empleados, entre
otras iniciativas. También es crucial asegurar que los empleados
perciban que su trabajo es valorado y que tienen la oportunidad de crecer

profesionalmente.

Incentivar al reconocimiento, oportunidades de crecimiento profesional,
y crear un ambiente de trabajo positivo. Ya que esto tendra un impacto
positivo en el aumento de la motivacion y con ello en la mejora de la

eficiencia y productividad de la organizacion.

Implementar estrategias que fomenten el compromiso y la motivacién de

los trabajadores para asi optimizar su desempefio. Dichas estrategias
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podrian incluir programas de reconocimiento, oportunidades de

desarrollo profesional, entorno laboral estimulante, entre otras.
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Tabla de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores Esca_la_ gle
operacional medicion
La variable fue Entorno fisico
evaluada a través Factor Condiciones laborales
de un cuestionario motivacional  Condiciones de seguridad
Hace referencia a la respuesta a €laborado a partir de Politicas de la institucion
incentivos positivos a largo las dimensiones: Incentivos
Motivacion plazo que conducen a una Factor motivacional Reconocimientos
laboral mejora de la productividad y los y Factor Higiene Oportunidad de crecimiento
resultados (Parrales et al., 2022, planteados por o
p.180) Puma y Estrada, Factor Higiene
(2020) Autorrealizacién personal
La variable fue Resultados :
X . L . Ordinal
estudia a través de Eficacia Capacidad para lograr
Es considerada como un un cuestionario objetivos
requisito previo para el elaborado a partir de Cumplimiento de actividades
crecimiento economico y las dimensiones:  Cumplimiento de y objetivos
arggggess dce%’;dg?:nszg‘: :cl)?lal:a eficacia planteada metas Realizacién de acciones
Productividad eficiencia y la eficacia porque por Rojas et al. estr_ateglca_s
son las mejores combinaciones (2.01.8)’ Actitud hacia nuevas tareas
de recursos porque la eficiencia ~ cumplimiento de
mas la eficacia es igualala ~ Mmetas Misael (2022)
productividad (Franco et al., y desempefio Desempefio

2021, p.1)

Mendoza y Arriola
2022).

Realizaciéon de funciones
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Anexo 02 A. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario para medir la motivacion laboral
Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad de los trabajadores de la

Municipalidad provincial de Huallaga, 2023

Investigadores: Alama Grandez Ruth Greys y Del Castillo Paredes Priscila Helen

Propdsito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada: Motivacion laboral y productividad

de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Huallaga, 2023, cuyo objetivo es
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y productividad de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023. Esta investigacion es desarrollada
por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la
Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad

correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generard informacién novedosa sobre cual es la relacion entre la motivacion
laboral y productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huallaga, 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada “Motivacion Laboral y productividad
de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Huallaga, 2023”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se modalidad
presencial. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar
en la investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdémico ni
de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona,
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sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con los investigadores
Alama Grandez Ruth Greys y Del Castillo Paredes Priscila Helen email

greysialmaj@agmail.com y priscilahelendelcastillomail.com y Docente asesora Dra.

Teresa Vela Vasquez email tvela0707 @gmail.com

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.
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Cuestionario Motivacién laboral

Estimado participante el presente estudio tiene la finalidad recoger informacion en

relacion a la institucion, de las cuales se respet6 el anonimato y empleada Unicamente

con fines académicos en cuanto a la medicion motivacion laboral. se solicita que

responda con responsabilidad y sinceridad.

Instrucciones: De acuerdo a tu percepcion marque con una (X) en relacion a la

motivacion laboral, marcando en cada enunciado que se indica a través de item en una

escala del 1 al 5, que indican lo siguiente:

Escala de Totalmente en . De Totalmente
L Desacuerdo Indiferente
Medicion desacuerdo acuerdo de acuerdo
Valoracion 1 2 3 4 5
N° items 1 31415

Indicador: Entorno fisico

1

¢La infraestructura de la municipalidad es comoda y agradable para
trabajar?

2

¢;Considera que los equipos y herramientas de trabajo que te
proporcionan estan en buenas condiciones?

Indicador 2: Condiciones laborales

3

¢Es justo el salario y va acorde a tus responsabilidades y
experiencias?

4

¢La carga laboral es manejable para que no te genere un nivel de
estrés excesivo?

Indicador 3: Condiciones de seguridad

5

¢Los planes de emergencia y evaluacion estan definidas y es
comunicados a los trabajadores?

6

¢, Se brinda capacitacion y formacion en temas de seguridad laboral
para prevenir accidentes y lesiones?

Indicador 4: Politicas de la instituciéon

7

¢ La politica institucional es clara y comprensible?

8

¢ Son justas y equitativas las politicas institucionales para todos los

trabajadores?

Indicador 1: Incentivos

9

¢ Consideras que es justo y equitativo los incentivos que ofrece la
municipalidad para los trabajadores?

10

¢ Los incentivos que ofrece la municipalidad te motiva a trabajar méas

duro y ser més productivo?

Indicador 2: Reconocimientos

11

¢Los reconocimientos que recibes por tu trabajo, de parte de la
entidad son suficientes y adecuados?

12

¢ Contribuyen a mejorar tu satisfaccién laboral los reconocimientos

gue recibo por tu trabajo?
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Indicador 3: Oportunidad de crecimiento

¢, Te ofrecen oportunidades de capacitacion y formacién para mejorar

13 tus habilidades y conocimientos?

¢,Consideras que tu trabajo es valorado y que tienes un futuro en la

14 entidad?

Indicador 4: Autorrealizacion personal

15 ¢Consideras que tu trabajo te permite desarrollar tus habilidades y
talentos?

¢La entidad te brinda oportunidades para aprender cosas nuevas y

16 para expandir tus horizontes?

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 02B. Cuestionario para medir la productividad
Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad de los trabajadores de la

Municipalidad provincial de Huallaga, 2023

Investigadores: Alama Grandez Ruth Greys y Del Castillo Paredes Priscila Helen

Propdsito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada: Motivacion laboral y productividad

de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Huallaga, 2023, cuyo objetivo es
Determinar la relacién entre la motivacion laboral y productividad de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023. Esta investigacion es desarrollada
por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracién, de la
Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad

correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacién novedosa sobre cual es la relacién entre la
motivacion laboral y productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huallaga, 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

3. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada “Motivacion Laboral y productividad
de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Huallaga, 2023”

4. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se modalidad
presencial. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar
en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdémico ni
de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona,
sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
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Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado serén eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los investigadores Alama
Grandez Ruth Greys y Del Castillo Paredes Priscila Helen emall

greysialmaj@gmail.com y priscilahelendelcastillomail.com y Docente asesora Dra.

Teresa Vela Vasquez email tvela0707@gmail.com

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.
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Cuestionario productividad

Estimado participante el presente estudio tiene la finalidad recoger informacion en
relacion a la institucion, de las cuales se respet6 el anonimato y empleada Unicamente
con fines académicos en cuanto a la medicion motivacion laboral. se solicita que

responda con responsabilidad y sinceridad.

Instrucciones: De acuerdo a tu percepcion marque con una (X) en relacion a la
productividad, marcando en cada enunciado que se indica a través de item en una

escala del 1 al 5, que indican lo siguiente:

Escala de Totalmente en . De Totalmente
. Desacuerdo Indiferente
Medicion desacuerdo acuerdo de acuerdo
Valoracion 1 2 3 4 5
N° ftems 1|12 |31]4]|5

Indicador: Resultados

1 Tienes claro tus responsabilidades y objetivos, en el trabajo que
realizas.

2 |Te sientes capaz de realizar tu trabajo de manera eficiente y efectiva.

Indicador 2: Capacidad para lograr objetivos

3 Tienes las habilidades y recursos necesarios para lograr tus objetivos
de trabajo de manera efectiva.

4 Recibes retroalimentacion y apoyo en el proceso de lograr tus
objetivos de trabajo por parte de tu supervisor o equipo de trabajo.

Indicador 1: Cumplimiento de actividades y objetivos
Cumples con tus objetivos de trabajo en términos de cantidad y
calidad de trabajo realizado

6 Estas dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para asegurarte de
cumplir con tus objetivos y responsabilidades en tu trabajo diario

Indicador 2: Realizacion de acciones estratégicas

5

Comprendes la visién estratégica de la municipalidad y cémo tu
trabajo diario contribuye a ella.

8 Participas activamente en la planificacién y ejecucién de iniciativas
estratégicas con respecto a tu area o equipo de trabajo.

7

Indicador 1: Actitud hacia nuevas tareas

9 Te sientes comodo asumiendo nuevas tareas o responsabilidades en
tu trabajo diario.

Consideras que la buena actitud hacia nuevas tareas o
10 [responsabilidades contribuye positivamente la productividad en el
entidad.

Indicador 2: Realizacion de funciones

11 Comprendes claramente las funciones y responsabilidades de tu
puesto de trabajo.
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Consideras que cuentas con habilidades y recursos necesarios para

12 : : . e
realizar tus funciones de manera efectiva y eficiente.

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 03. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-
ucv
Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad de los trabajadores de la

Municipalidad provincial de Huallaga, 2023

Investigadores: Alama Grandez Ruth Greys y Del Castillo Paredes Priscila Helen

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada: Motivacion laboral y
productividad de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Huallaga, 2023,
cuyo objetivo es Determinar la relacién entre la motivacion laboral y productividad de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023. Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la

autoridad correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacién novedosa sobre cual es la relacion entre la
motivacion laboral y productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huallaga, 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

5. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada “Motivacion Laboral y productividad
de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Huallaga, 2023”

6. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se modalidad
presencial. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decisidén sera respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar
en la investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):
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Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzarg a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdmico ni
de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona,
sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado serdn eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los investigadores
Alama Grandez Ruth Greys y Del Castillo Paredes Priscila Helen email

greysialmaj@gmail.com y priscilahelendelcastillomail.com y Docente asesora Dra.

Teresa Vela Vasquez email tvela0707@gmail.com

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos:

Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 4: Matriz Evaluacién por juicio de Expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “para la variable Motivacién laboral’. La

evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Wilson Torres Delgado

Grado profesional: Maestria () Doctor (x )
Clinica () Social )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional:

Doctor en Ciencias Educativas

Instituciéon donde labora:

Universidad Nacional de San Martin

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ( )
Mas de 10 afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala: Escala de Likert

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Motivacién laboral

Autorores:

Priscila Helen Del Castillo Paredes
Ruth Greys Alama Grandez

Procedencia:

Creado por los autores

Administracion:

Personal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023

Significacion:

Esté estructurado en dos dimensiones, factor motivacional (item 1 -8), Factor
higiene (item 9-16), total 16 items. De esta manera el nivel de rango estuvo acorde
siguiendo la escala de Likert: 1= totalmente en desacuerdo; 2 = desacuerdo, 3 =
indiferente, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Motivacién laboral Factor motivacional Este factor esta relacionado con las necesidades internas del
individuo y se centra en las razones intrinsecas que hacen que el
trabajo sea satisfactorio y gratificante.

Este factor se refiere a los aspectos externos del trabajo que no
son directamente satisfactorios, pero que pueden causar
insatisfaccion si estan ausentes o son deficientes.

Factor Higiene.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la variable Motivacién laboral elaborado por Ruth Greys Alama

Grandez y Priscila Helen Del Castillo Paredes. En el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
| t . modificacién muy grande en el uso de las palabras de
E tem S€ | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de
comprende estas
facilimente, es )
decir, su sintactica y
semantica son ) Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . p . » . .
, ) L 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
l6gica con la
dimension o El it p lacio derad I
indicador gue esta ) | item tiene una relacion moderada con la
midiegdo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) o | dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial o i ) ] .
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanug, pero otro item puede
debe ser incluido. estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones
que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimensién: Factor Motivacional

Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcion de los trabajadores respecto a los factores motivacionales.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Resultados: ¢ La
infraestructura de la
municipalidad es cémoda
y agradable para
trabajar?

¢ Considera que los
equipos y herramientas
de trabajo que te
proporcionan estan en
buenas condiciones?

Condiciones laborales:
¢Es justo el salarioy va
acorde a tus
responsabilidades y
experiencias?

¢La carga laboral es
manejable para que no te
genere un nivel de estrés
excesivo?

Condiciones de
Seguridad: ¢ Los planes
de emergencia 'y
evaluacion estan
definidas y es
comunicados a los
trabajadores?

¢ Se brinda capacitacion y
formacién en temas de
seguridad laboral para
prevenir accidentes y
lesiones?

Politicas de la Institucion:
¢La politica institucional
es clara 'y comprensible?
¢ Son justas y equitativas
las politicas
institucionales para todos
los trabajadores?

Segunda dimension: Factor Higiene

Objetivos de la Dimension: Analizar la percepcion de los trabajadores respecto a los factores higiénicos.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Incentivos: ¢ Consideras
que es justo y equitativo
los incentivos que ofrece
la municipalidad para los
trabajadores?

¢ Los incentivos que
ofrece la municipalidad te
motiva a trabajar mas
duro y ser mas
productivo?

Reconocimientos: ¢ Los
reconocimientos que
recibes por tu trabajo, de
parte de la entidad son
suficientes y adecuados?

2
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¢ Contribuyen a mejorar
tu satisfaccion laboral los
reconocimientos que
recibo por tu trabajo?

Oportunidad de
crecimiento: ¢ Te ofrecen
oportunidades de
capacitacion y formacién
para mejorar tus
habilidades y 3 3 4 4
conocimientos?

¢ Consideras que tu
trabajo es valorado y que
tienes un futuro en la
entidad?

Autorrealizacion personal:
¢ Consideras que tu
trabajo te permite
desarrollar tus
habilidades y talentos?

¢La entidad te brinda 4 4 3 4
oportunidades para
aprender cosas nuevas y
para expandir tus
horizontes?
'
F i
'y y

Firma del evaluador DNI:
40751019
Fecha: 19/06/2023

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “para la variable Motivacion laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

0. Datos generales del juez

Nombre del juez: | 14 panny Alonso Ramirez Lozano

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor )

Clinica () Social )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional: Docente en la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora:
Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
Psicométrica: estudio realizado.

(si corresponde)

7. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala: Escala de Likert

Nombre de la Prueba:
Cuestionario de Escala Ordinal

Autorores:
Priscila Helen Del Castillo Paredes

Ruth Greys Alama Grandez

Procedencia:
Creado por los autores

Administracion:
Personal

Tiempo de aplicacion: )
15 minutos

Ambito de aplicacion:
Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023

Significacion: | Esta estructurado en dos dimensiones, factor motivacional (item 1 -8), Factor
higiene (item 9-16), total 16 items. De esta manera el nivel de rango estuvo acorde
siguiendo la escala de Likert: 1= totalmente en desacuerdo; 2 = desacuerdo, 3 =
indiferente, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

9. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Motivacién laboral Factor motivacional Este factor esta relacionado con las necesidades internas del
individuo y se centra en las razones intrinsecas que hacen que el
trabajo sea satisfactorio y gratificante.

Este factor se refiere a los aspectos externos del trabajo que no
son directamente satisfactorios, pero que pueden causar
insatisfaccion si estan ausentes o son deficientes.

Factor Higiene.

1. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la variable Motivacién laboral elaborado por Ruth Greys Alama

Grandez y Priscila Helen Del Castillo Paredes. En el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
| t L modificacién muy grande en el uso de las palabras de
E tem S€ | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de
comprende ;
facilimente, es estas.
decir, su sintactica y
semantica son ) Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . p . » . .
, ) L 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El |te[n tiene relaciéon acuerdo) dimensién.
l6gica con la
dimension o et i i derad |
indicador gue esta _ | item tiene una relacion moderada con la
midiegdo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) o | dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial o i ] ] .
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevgnug, pero otro item puede
debe ser incluido. estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones
que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
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4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimensién: Factor Motivacional

Objetivos de la Dimension: Analizar la percepcion de los trabajadores respecto a los factores motivacionales.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Resultados: ¢La
infraestructura de la
municipalidad es cémoda
y agradable para
trabajar?

¢ Considera que los
equipos y herramientas
de trabajo que te
proporcionan estan en
buenas condiciones?

Condiciones laborales:
¢Es justo el salarioy va
acorde a tus
responsabilidades y
experiencias?

¢La carga laboral es
manejable para que no te
genere un nivel de estrés
excesivo?

Condiciones de
Seguridad: ¢ Los planes
de emergenciay
evaluacion estan
definidas y es
comunicados a los
trabajadores?

¢ Se brinda capacitacion y
formacién en temas de
seguridad laboral para
prevenir accidentes y
lesiones?

Politicas de la Institucién:
¢La politica institucional
es clara 'y comprensible?
¢Son justas y equitativas
las politicas
institucionales para todos
los trabajadores?

Segunda dimension: Factor Higiene

Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcion de los trabajadores respecto a los factores higiénicos.

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Incentivos: ¢ Consideras
que es justo y equitativo
los incentivos que ofrece
la municipali ral
a municipalidad para los 1 3 3 4

trabajadores?

¢Los incentivos que
ofrece la municipalidad te
motiva a trabajar mas
duro y ser mas
productivo?

Reconocimientos: ¢ Los
reconocimientos que
recibes por tu trabajo, de
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parte de la entidad son
suficientes y adecuados?
¢, Contribuyen a mejorar 2 3 4 4
tu satisfaccion laboral los
reconocimientos que
recibo por tu trabajo?

Oportunidad de
crecimiento: ¢ Te ofrecen
oportunidades de
capacitacion y formacién
para mejorar tus
habilidades y 3 3 4 4
conocimientos?

¢ Consideras que tu
trabajo es valorado y que
tienes un futuro en la
entidad?

Autorrealizacion personal:
¢Consideras que tu
trabajo te permite
desarrollar tus
habilidades y talentos?

¢La entidad te brinda
oportunidades para
aprender cosas nuevas y
para expandir tus
horizontes?

MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Firma del evaluador DNI:
45621326
Fecha: 19/06/2023

=== i, Duany Alouso Ramirez Lozano
=

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “para la variable Motivacion laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez

Nombre del juez: | p Tony venancio Pereyra Gonzales

Grado profesional: Maestria () Doctor (x )

Clinica () Social )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional: Gerente General y Administradora

Institucién donde labora:
Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 10 afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
Psicométrica: estudio realizado.

(si corresponde)

3. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

4, Datos de la escala: Escala de Likert

Nombre de la Prueba:
Cuestionario de Escala Ordinal

Autorores:
Priscila Helen Del Castillo Paredes

Ruth Greys Alama Grandez

Procedencia:
Creado por los autores

Administracion:
Personal

Tiempo de aplicacion:
15 minutos

Ambito de aplicacion:
Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023

Significacion: | Esta estructurado en dos dimensiones, factor motivacional (item 1 -8), Factor
higiene (item 9-16), total 16 items. De esta manera el nivel de rango estuvo acorde
siguiendo la escala de Likert: 1= totalmente en desacuerdo; 2 = desacuerdo, 3 =
indiferente, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

5. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Motivacién laboral Factor motivacional Este factor esta relacionado con las necesidades internas del
individuo y se centra en las razones intrinsecas que hacen que el
trabajo sea satisfactorio y gratificante.

Este factor se refiere a los aspectos externos del trabajo que no
son directamente satisfactorios, pero que pueden causar
insatisfaccion si estan ausentes o son deficientes.

Factor Higiene.

1. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la variable Motivacién laboral elaborado por Ruth Greys Alama

Grandez y Priscila Helen Del Castillo Paredes. En el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
| t L modificacién muy grande en el uso de las palabras de
E tem S€ | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de
comprende ;
facilmente, es estas.
decir, su sintactica y
semantica son ) Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . p . » . .
, ) L 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El |te[n tiene relaciéon acuerdo) dimensién.
l6gica con la
dimension o et i i derad |
indicador gue esta _ | item tiene una relacion moderada con la
midiegdo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) o | dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial o i ] ] .
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevgnug, pero otro item puede
debe ser incluido. estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones
que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
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4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Motivacion laboral

Primera dimensién: Factor Motivacional

Objetivos de la Dimension: Analizar la percepcion de los trabajadores respecto a los factores motivacionales.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Resultados: ¢La
infraestructura de la
municipalidad es cémoda
y agradable para
trabajar?

¢ Considera que los
equipos y herramientas
de trabajo que te
proporcionan estan en
buenas condiciones?

Condiciones laborales:
¢Es justo el salarioy va
acorde a tus
responsabilidades y
experiencias?

¢La carga laboral es
manejable para que no te
genere un nivel de estrés
excesivo?

Condiciones de
Seguridad: ¢ Los planes
de emergenciay
evaluacion estan
definidas y es
comunicados a los
trabajadores?

¢ Se brinda capacitacion y
formacién en temas de
seguridad laboral para
prevenir accidentes y
lesiones?

Politicas de la Institucién:
¢La politica institucional
es clara 'y comprensible?
¢Son justas y equitativas
las politicas
institucionales para todos
los trabajadores?

Segunda dimension: Factor Higiene

Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcion de los trabajadores respecto a los factores higiénicos.

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Incentivos: ¢ Consideras
que es justo y equitativo
los incentivos que ofrece
la municipali ral
a municipalidad para los 1 3 3 4

trabajadores?

¢Los incentivos que
ofrece la municipalidad te
motiva a trabajar mas
duro y ser mas
productivo?

Reconocimientos: ¢ Los
reconocimientos que
recibes por tu trabajo, de
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parte de la entidad son
suficientes y adecuados?
¢, Contribuyen a mejorar 2 4 4 4
tu satisfaccion laboral los
reconocimientos que
recibo por tu trabajo?

Oportunidad de
crecimiento: ¢ Te ofrecen
oportunidades de
capacitacion y formacién
para mejorar tus
habilidades y 3 4 4 4
conocimientos?

¢ Consideras que tu
trabajo es valorado y que
tienes un futuro en la
entidad?

Autorrealizacion personal:
¢Consideras que tu
trabajo te permite
desarrollar tus
habilidades y talentos?

¢La entidad te brinda
oportunidades para
aprender cosas nuevas y
para expandir tus
horizontes?

CLAP. 12857
Firma del evaluador DNI:

05390926
Fecha: 19/06/2023

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “para la variable Productividad”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

0. Datos generales del juez

Nombre del juez: | pr wilson Torres Delgado

Grado profesional: Maestria () Doctor (x )

Clinica () Social )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional: Doctor en Ciencias Educativas

Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 10 afios ( X )
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
Psicométrica: estudio realizado.

(si corresponde)

7. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de |la escala: Escala de Likert

Nombre de la Prueba:
Cuestionario de Escala Ordinal

Autorores: o )
Priscila Helen Del Castillo Paredes

Ruth Greys Alama Grandez

Procedencia:
Creado por los autores

Administracion:
Personal

Tiempo de aplicacion:
15 minutos

Ambito de aplicacion:
Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023

Significacion: | Esta estructurado en tres dimensiones, y 12 items: Eficacia (item 1-4), cumplimiento
de metas (item 5-8) y Desempefio (item 9-12). Cuya escala tuvo cinco opciones de|
repuesta tipo Likert que va del siguiente orden: 1= totalmente en desacuerdo; 2 =
desacuerdo, 3 = indiferente, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

9. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Productividad laboral Eficacia La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados
deseados con los recursos disponibles. Es la medida de cuén
bien se estan alcanzando los objetivos establecidos.

El cumplimiento de metas se refiere a la capacidad de alcanzar
los objetivos establecidos por la organizacion. Esto implica
cumplir con los plazos establecidos y obtener los resultados
esperados.

Cumplimiento de metas

El desempefio se refiere a la calidad y rendimiento general del
trabajo realizado. Esto implica la habilidad para realizar tareas de
Desempefio manera eficiente, mantener altos niveles de productividad y
alcanzar niveles de calidad satisfactorios.

10. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la variable Productividad elaborado por Ruth Greys Alama Grandez

y Priscila Helen Del Castillo Paredes. En el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
| t L modificacién muy grande en el uso de las palabras de
E tem S€ | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de
comprende estas
facilmente, es '
decir, su sintactica y
semantica son ) Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . p . » . .
, ) L 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
l6gica con la
dimension o El it p laci derad I
indicador gue esta ) | item tiene una relacion moderada con la
midiegdo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) o | dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial o i ) ) .
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
debe ser incluido. estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones
que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Productividad laboral

. Primera dimensién: Eficacia

. Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcion del personal sobre su eficacia en el trabajo.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

Resultados: Tienes
claro tus
responsabilidades y
objetivos, en el
trabajo que
realizas.

Te sientes capaz de|
realizar tu trabajo
de manera eficiente
y efectiva.

Capacidad para
lograr objetivos:
Tienes las
habilidades y
recursos necesarios
para lograr tus
objetivos de trabajo
de manera efectiva.

Recibes 2 4 4 4
retroalimentacion y
apoyo en el
proceso de lograr
tus objetivos de
trabajo por parte de
tu supervisor o
equipo de trabajo.

. Segunda dimensién: Cumplimiento de metas
. Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcién del personal sobre su cumplimiento de metas en el trabajo.

Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Cumplimiento de
actividades y
objetivos: Cumples
con tus objetivos de
trabajo en términos
de cantidad y
calidad de trabajo
realizado 1 4 3 4
Estas dispuesto a
hacer un esfuerzo
adicional para
asegurarte de
cumplir con tus
objetivos y
responsabilidades
en tu trabajo diario

Realizacién de
acciones
estratégicas:
Comprendes la
vision estratégica
de la municipalidad
y como tu trabajo
diario contribuye a 2 3 3 4
ella.

Participas
activamente en la

o.0.¢ INVESTIGA
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planificacion y
ejecucion de
iniciativas
estratégicas con
respecto a tu area o

equipo de trabajo.

. Tercera dimension: Desempefio

. Objetivos de la Dimension: Analizar la percepcion del personal sobre su desempefio en el trabajo.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actitud hacia
nuevas tareas: Te
sientes comodo
asumiendo nuevas
tareas o
responsabilidades
en tu trabajo diario.
Consideras que la
buena actitud hacia
nuevas tareas o
responsabilidades
contribuye
positivamente la
productividad en la
entidad.

Realizacién de
funciones:
Comprendes
claramente las
funciones y
responsabilidades
de tu puesto de
trabajo.
Consideras que
cuentas con
habilidades y
recursos necesarios
para realizar tus
funciones de
manera efectiva y

eficiente.

'

il

F

t Firma del'evaluador DNI:

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser

Fa s

i

40751019

Fecha: 19/06/2023

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “para la variable Productividad”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez

Nombre del juez: | 14 panny Alonso Ramirez Lozano

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor )

Clinica () Social )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional: Docente en la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora:
Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
Psicométrica: estudio realizado.

(si corresponde)

12. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala: Escala de Likert

Nombre de la Prueba:
Cuestionario de Escala Ordinal

Autorores:
Priscila Helen Del Castillo Paredes

Ruth Greys Alama Grandez

Procedencia:
Creado por los autores

Administracion:
Personal

Tiempo de aplicacion: )
15 minutos

Ambito de aplicacion:
Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023

Significacion: | Esta estructurado en tres dimensiones, y 12 items: Eficacia (item 1-4), cumplimiento
de metas (item 5-8) y Desempefio (item 9-12). Cuya escala tuvo cinco opciones de
repuesta tipo Likert que va del siguiente orden: 1= totalmente en desacuerdo; 2 =
desacuerdo, 3 = indiferente, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

14. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Productividad laboral Eficacia La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados
deseados con los recursos disponibles. Es la medida de cuén
bien se estan alcanzando los objetivos establecidos.

El cumplimiento de metas se refiere a la capacidad de alcanzar
los objetivos establecidos por la organizacién. Esto implica
cumplir con los plazos establecidos y obtener los resultados
esperados.

Cumplimiento de metas

El desempefio se refiere a la calidad y rendimiento general del
trabajo realizado. Esto implica la habilidad para realizar tareas de
Desempefio manera eficiente, mantener altos niveles de productividad y
alcanzar niveles de calidad satisfactorios.

1. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la variable Productividad elaborado por Ruth Greys Alama Grandez

y Priscila Helen Del Castillo Paredes. En el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
| t L modificacién muy grande en el uso de las palabras de
E tem S€ | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de
comprende estas
facilmente, es '
decir, su sintactica y
semantica son ) Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . p . » . .
, ) L 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
l6gica con la
dimension o El it p laci derad I
indicador gue esta ) | item tiene una relacion moderada con la
midiegdo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) o | dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial o i ) ) .
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
debe ser incluido. estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones
que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Productividad laboral

. Primera dimensién: Eficacia

. Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcion del personal sobre su eficacia en el trabajo.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

Resultados: Tienes
claro tus
responsabilidades y
objetivos, en el
trabajo que
realizas.

Te sientes capaz de|
realizar tu trabajo
de manera eficiente
y efectiva.

Capacidad para
lograr objetivos:
Tienes las
habilidades y
recursos necesarios
para lograr tus
objetivos de trabajo
de manera efectiva.

Recibes 2 4 4 4
retroalimentacion y
apoyo en el
proceso de lograr
tus objetivos de
trabajo por parte de
tu supervisor o
equipo de trabajo.

. Segunda dimensién: Cumplimiento de metas
. Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcién del personal sobre su cumplimiento de metas en el trabajo.

Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Cumplimiento de
actividades y
objetivos: Cumples
con tus objetivos de
trabajo en términos
de cantidad y
calidad de trabajo
realizado 1 3 3 4
Estas dispuesto a
hacer un esfuerzo
adicional para
asegurarte de
cumplir con tus
objetivos y
responsabilidades
en tu trabajo diario

Realizacién de
acciones
estratégicas:
Comprendes la
vision estratégica
de la municipalidad
y como tu trabajo
diario contribuye a 2 4 3 4
ella.

Participas
activamente en la
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planificacion y
ejecucion de
iniciativas
estratégicas con
respecto a tu area o
equipo de trabajo.

. Tercera dimension: Desempefio

. Objetivos de la Dimension: Analizar la percepcion del personal sobre su desempefio en el trabajo.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actitud hacia
nuevas tareas: Te
sientes comodo
asumiendo nuevas
tareas o
responsabilidades
en tu trabajo diario.
Consideras que la
buena actitud hacia
nuevas tareas o
responsabilidades
contribuye
positivamente la
productividad en la
entidad.

Realizacién de
funciones:
Comprendes
claramente las
funciones y
responsabilidades
de tu puesto de
trabajo.
Consideras que
cuentas con
habilidades y
recursos necesarios|
para realizar tus
funciones de
manera efectiva y
eficiente.

=

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser

Lic. Daany Aloaso Ramirez Lozano
MAESTRO EM GESTION PUBLICA
Firma del evaluador DNI:
45621326
Fecha: 19/06/2023

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “para la variable Productividad”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez

Nombre del juez: | pr Tony venancio Pereyra Gonzales

Grado profesional: Maestria () Doctor (x )

Clinica () Social )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional: Gerente General y Administradora

Instituciéon donde labora:
Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 10 afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
Psicométrica: estudio realizado.

(si corresponde)

3. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

4, Datos de la escala: Escala de Likert

Nombre de la Prueba:
Cuestionario de Escala Ordinal

Autorores:
Priscila Helen Del Castillo Paredes

Ruth Greys Alama Grandez

Procedencia:
Creado por los autores

Administracion:
Personal

Tiempo de aplicacion: )
15 minutos

Ambito de aplicacion:
Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023

Significacion: | Est& estructurado en tres dimensiones, y 12 items: Eficacia (item 1-4), cumplimiento
de metas (item 5-8) y Desempefio (item 9-12). Cuya escala tuvo cinco opciones de
repuesta tipo Likert que va del siguiente orden: 1= totalmente en desacuerdo; 2 =
desacuerdo, 3 = indiferente, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

5. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Productividad laboral Eficacia La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados
deseados con los recursos disponibles. Es la medida de cuan
bien se estan alcanzando los objetivos establecidos.

El cumplimiento de metas se refiere a la capacidad de alcanzar
los objetivos establecidos por la organizacion. Esto implica
cumplir con los plazos establecidos y obtener los resultados
esperados.

Cumplimiento de metas

El desempefio se refiere a la calidad y rendimiento general del
trabajo realizado. Esto implica la habilidad para realizar tareas de
Desempefio manera eficiente, mantener altos niveles de productividad y
alcanzar niveles de calidad satisfactorios.

1. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario para la variable Productividad elaborado por Ruth Greys Alama Grandez

y Priscila Helen Del Castillo Paredes. En el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
| t L modificacién muy grande en el uso de las palabras de
E tem S€ | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de
comprende estas
facilmente, es '
decir, su sintactica y
semantica son ) Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . p . » . .
, ) L 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
l6gica con la
dimension o El it p laci derad I
indicador gue esta ) | item tiene una relacion moderada con la
midiegdo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) o | dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial o i ) ) .
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
debe ser incluido. estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones
que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Productividad laboral

Primera dimensién: Eficacia

Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcion del personal sobre su eficacia en el trabajo.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Resultados: Tienes
claro tus
responsabilidades y
objetivos, en el
trabajo que
realizas.

Te sientes capaz de
realizar tu trabajo
de manera eficiente
y efectiva.

Capacidad para
lograr objetivos:
Tienes las
habilidades y
recursos necesarios|
para lograr tus
objetivos de trabajo
de manera efectiva.
Recibes
retroalimentacion y
apoyo en el
proceso de lograr
tus objetivos de
trabajo por parte de
tu supervisor o
equipo de trabajo.

Segunda dimensién: Cumplimiento de metas

Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcién del personal sobre su cumplimiento de metas en el trabajo.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento de
actividades y
objetivos: Cumples
con tus objetivos de
trabajo en términos
de cantidad y
calidad de trabajo
realizado

Estas dispuesto a
hacer un esfuerzo
adicional para
asegurarte de
cumplir con tus
objetivos y
responsabilidades
en tu trabajo diario

Realizacién de
acciones
estratégicas:
Comprendes la
vision estratégica
de la municipalidad
y cémo tu trabajo
diario contribuye a
ella.
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L AAU

e UCV




\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Participas
activamente en la
planificacién y
ejecucion de
iniciativas
estratégicas con
respecto a tu area o
equipo de trabajo.

. Tercera dimension: Desempefio
. Objetivos de la Dimensién: Analizar la percepcion del personal sobre su desempefio en el trabajo.
) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Actitud hacia
nuevas tareas: Te
sientes comodo
asumiendo nuevas
tareas o
responsabilidades
en tu trabajo diario.
Consideras que la 1 4 4 4
buena actitud hacia
nuevas tareas o
responsabilidades
contribuye
positivamente la
productividad en la
entidad.

Realizacion de
funciones:
Comprendes
claramente las
funciones 'y
responsabilidades
de tu puesto de
trabajo. 2 3 3 4
Consideras que
cuentas con
habilidades y
recursos necesarios
para realizar tus
funciones de
manera efectiva y
eficiente.

e s g o W o o -
-

g CLAP. 12857
Firma del evaluador
DNI: 05390926
Fecha: 19/06/2023

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 05. Autorizacién

Saposoa, 17 de Mayo de 2023

Sefior (a):
APELLIDOS Y NOMBRES : Bach. Arq. ROLANDO ZARRIA REYNOSO
CARGO : ALCALDE PROVINCIAL

NOMBRE DE LA EMPRESA : MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUALLAGA

Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
formacion académica en la experiencia curricular de investigacion del IX ciclo, se contempla la
realizacion de una investigacion con fines netamente académicos /de obtencion de mi titulo
profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicito su colaboracion,
para que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacion titulada: “Motivacion laboral y productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huallaga, 2023”. En dicha investigacion me
comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa, salvo que se
crea a bien su socializacién.

Se adjunta la carta de autorizaciéon de uso de informacién y publicacién, en caso que se
considere la aceptaciéon de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

RUTH GREYS ALAMA GRANDEZ PRISCILA HELEN/DEL CASTILLO PAREDES
6053192 DNI: 70651494

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUALLAGA - SAPOSOA

MESA DE PARTES

Expediente N'-z_ﬂ_:m_ Folios ol
Fecha de Recepcion 42 105 1 23
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AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo: Bach. Arq. ROLANDO ZARRIA REYNOSO, identificado con DNI: 00865625, en mi calidad
de alcalde de la Municipalidad Provincial de Huallaga, de la empresa Municipalidad Provincial
de Huallaga, con RUC N° 20154546872, ubicada en la ciudad de Saposoa.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior (a, ita,): Ruth Greys Alama Grandez, Identificado con DNI N° 76053192 y Priscila
Helen Del Castillo Paredes, Identificado con DNI N° 70651494, de la (X) Carrera profesional
Administracion de Empresas, para que utilice la siguiente informacién de la empresa:

v Base de datos de trabajadores periodo 2023 (planilla y locadores), y otra informaciéon
referente al area de Recursos Humanos para cumplir con nuestro proyecto de
Investigacion.

Con la finalidad de que pueda desarrollar su () Informe estadistico, (X )Trabajo de Investigacion,
(X)Tesis para optar el Titulo Profesional.

( X ) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCV.

el Representante e autoriza la informa 1y de la empresa, solicita mantener e ymbre o cualquier d

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
( X) Mencionar el nombre de la empresa.

DNI: 00865625

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante
Ruth Greys Alama Grandez
DNI: 76053192

Priscila Helen Del Castillo Paredes,
DNI: 70651494
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Anexo 06. Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Variable 1: Motivaciéon laboral

La confiabilidad del instrumento de la variable: Motivacion laboral se calculo a
través del indice de confiabilidad - Alfa de Cronbach, y del analisis de los 16 items
del cuestionario se obtuvo como resultado un indice de 0,920 que se ubica en el
nivel “Excelente” de fiabilidad, por lo tanto, el instrumento de medicion es confiable
para su aplicacion.

A través del Alfa de Cronbach

K|, 25
1 2

K-1| 8

a =

Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach

Rango Nivel
09-1,0 Excelente
0,8-0,9 Muy bueno
0,7-0,8 Aceptable
0,6 -0,7 Cuestionable
0,5-0,6 Pobre
0,0-0,5 No aceptable

Fuente: George y Mallery (2003).

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 20 100.0
Excluidos? 0 0.0
Total 20 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Tabla 10
Confiabilidad del nimero de preguntas

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.920 16
Fuente: SPSS ver 27
5
o 0.0 INVESTIGA

e UCV



EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable 2: Productividad

La confiabilidad del instrumento de la variable: Productividad se calcul6 a traves del
indice de confiabilidad - Alfa de Cronbach, y del andlisis de los 12 items del
cuestionario se obtuvo como resultado un indice de 0,942 que se ubica en el nivel
“Excelente” de fiabilidad, por lo tanto, el instrumento de medicion es confiable para
su aplicacion.

A través del Alfa de Cronbach

K|, 28
1 2

K-1| s

a =

Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach

Rango Nivel
09-1,0 Excelente
0,8-0,9 Muy bueno
0,7-0,8 Aceptable
0,6 -0,7 Cuestionable
0,5-0,6 Pobre
0,0-0,5 No aceptable

Fuente: George y Mallery (2003).

Tabla 11
Confiabilidad de variable

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 20 100.0
Excluidos? 0 0.0
Total 20 100.0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Tabla 12
Confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.942 12

o.0.¢ INVESTIGA 6
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Fuente: SPSS ver 27
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