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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre
la motivacion y el rendimiento laboral en un Gobierno Local de Cusco — 2022,
cuya metodologia de investigacion fue de tipo basica, con un enfoque cuantitativo
y un nivel de investigacion correlacional, con un disefio no experimental —
transversal, la poblacion estuvo compuesta por 120 trabajadores y una muestra
de 92 servidores publicos, la técnica para la recopilacion de datos fue la encuesta
y los instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios con 20 items para cada
variable, con opciones de respuesta tipo escala de Likert, los cuales fueron
validados en base al juicio profesional de tres expertos; asimismo, se proceso los
resultados a través de la prueba estadistica de Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion de 0,737 y un p valor 0,00 < 0,05 resultando una
correlacion alta y directa entre las variables motivacion y rendimiento laboral de
los servidores publicos en un gobierno local de Cusco - 2022, con una
significancia de 0,000 menor al 0,05, validando y dandole consistencia a la
hipétesis general. Esto significa que, a mayor motivacion, mayor el nivel de

rendimiento laboral.

Palabras clave: Motivacion, rendimiento laboral, gobierno local.
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ABSTRACT

The present investigation had as general objective: To determine the relationship
between motivation and work performance in a Local Government of Cusco -
2022, whose research methodology was of a basic type, with a quantitative
approach and a level of correlational research, with a design non-experimental -
cross-sectional, the population was composed of 120 workers and a sample of 92
public servants, the technique for data collection was the survey and the applied
instruments were two questionnaires with 20 items for each variable, with scale-
type response options Likert test, which were validated based on the professional
judgment of three experts; Likewise, the results were processed through the
Spearman'’s Rho statistical test with a correlation coefficient of 0.737 and a p value
0.00 < 0.05, resulting in a high and direct correlation between the variables
motivation and work performance of the servers. public in a local government of
Cusco - 2022, with a significance of 0.000 less than 0.05, validating and giving
consistency to the general hypothesis. This means that the higher the motivation,

the higher the level of job performance.

Keywords: Motivation, job performance, local government.
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I. INTRODUCCION

Se entiende que el trabajo que realiza cada persona es necesario para sobrevivir
en la vida, y lo que es indiscutible es la gran cantidad de servidores y/o
empleados alrededor del mundo que permanecen mas tiempo en sus locales de
labor que en sus hogares, tomando en cuenta que el trabajo se considera un
requisito previo para la supervivencia en la sociedad y para el buen desarrollo del

mismo, los trabajadores deben estar motivados en todos los ambitos.

Actualmente, a nivel mundial se reconoce, que la motivacién en las
entidades privadas y estatales vienen evolucionando con el avance de la
globalizacion, por lo que se requieren de: una investigacion, cambios internos,
externos y ventajas competitivas, lo que hace que estas instituciones, necesiten
capacidad, eficacia y un buen rendimiento laboral, asi como servidores que
coadyuven en el logro de los objetivos institucionales, siendo asi considerada la
motivacion como el aspecto mas importante para el trabajo que realizan estos

servidores.

Es por ello que, desde el ambito internacional, Vargas et al. (2018) en su
articulo del caso Cinépolis Sahuayo en México mencionaron que hoy en dia, la
motivacion y el desempefio son dos de los tantos desafios que enfrentan las
empresas, ya que formar un equipo de personas con el mas alto profesionalismo,
alta motivacién y compromiso con los objetivos de la empresa, esla principal

prioridad de la misma para mantener la competitividad.

Del mismo modo Alvarez et al. (2018) Ecuador, en su estudio precisaron
que la evaluacion del desempefio laboral en las entidades estatales debe
corresponder al desempefio de personal altamente motivado, calificado y eficiente
asegurando asi que se cumplan las metas planteadas por la institucion y se

establezca que se mejore el resultado deseado.

Ademas, Bohorquez et al. (2020) en su articulo precisaron que la gran
parte de las empresas eligen implementar estrategias en productos o servicios,
ignorando el talento que es el corazon del éxito organizacional, porque dicen que

crea costos para la evaluacion del desempefio, la capacitacion incluidos todo lo



necesario para que los empleados realicen su trabajo, por lo que la motivacion

pasa a ser un factor esencial en el rendimiento de los trabajadores de la empresa.

A nivel nacional, Garcia (2022) precis6 que, en el lugar de trabajo, la
motivacion se define como métodos internos que respaldan la actuacion de un
individuo para mejorar la capacidad de lograr una meta especifica; por lo tanto, es
importante comprender qué motiva la destreza humana, controlando e

identificando correctamente qué influye en la motivacion.

Asimismo, Figueroa (2021) en su investigacion sefialé que la
competitividad impulsa a las empresas a buscar talento con compromiso para el
cumplimiento de los objetivos de la institucion, por lo que es muy importante
mantener a los empleados motivados por factores internos 0 externos
dependientes de sus necesidades. Por lo tanto, es necesario maximizar los
buenos resultados de los empleados y recompensarlos justamente por los

resultados obtenidos.

Finalmente, Pecho (2018) en su investigacion relacionada a la gestion
motivacional y rendimiento laboral, manifesté que la motivacion juega un papel
muy trascendental en la gestién de cualquier empresa y/o organizacion, pues los
directores y gerentes siempre estan al tanto del resultado y de la calidad del
producto, por lo que crean mecanismos para mejorar el desempefio de sus

empleados.

Por otro lado, a nivel local, se precis6 a Apaza y Cjuro (2019) quienes
infirieron que, de hoy en dia, es muy importante para las organizaciones exitosas
ver a sus empleados como la principal fuente de competitividad y al elemento
humano como el activo mas significativo de la empresa, por tanto, es necesario
contratar los talentos mas calificados, motivados y competitivos, considerandose

un elemento clave en el progreso de la organizacion.

De igual manera, Huamani y Chaco (2020) precisaron que los trabajadores
de la Municipalidad de Chumbivilcas, no se encuentran al nivel de motivacion
esperado por distintos factores ya que necesitan estimulos para alcanzar un alto
grado de desempefio; es asi que se observd que la mayoria de funcionarios y



trabajadores se vieron frenados por algun elemento: geografico, social, cultural,
econémico u otros o fallas geologicas; por lo tanto, se ve como un problema
potencial la desmotivacion que afecta negativamente a todos los empleados,

generando un bajo rendimiento en las actividades de las que se ocupan.

Finalmente, De La Cruz (2021) sostuvo que la motivacion es importante en
las actividades educativas. Gran parte de los inconvenientes de aprendizaje que
afrontan los alumnos se debe a la falta de motivacion por parte de sus maestros,
generando que dichos alumnos se sientan fracasados debido a las dificultades de
personalidad del docente, proceder arbitrario, escasez de materiales para las
aulas, métodos y técnicas de ensefianza inapropiados, concluyendo que la
motivacion de los docentes es tan significativa como la motivacion de los

estudiantes.

Por lo descrito anteriormente, el problema general fue: ¢, Cual es la relacion
entre la motivacion y el rendimiento laboral en un Gobierno Local de Cusco -
20227, y los problemas especificos fueron: PE1: ¢Cudl es la relacion entre la
necesidad y el rendimiento laboral?, PE2: ¢ Cual es la relaciéon entre el impulso y
el rendimiento laboral?, PE3: ¢Cual es la relacion entre el incentivo y el
rendimiento laboral?, PE4: ¢ Cual es la relacion entre el rendimiento de tareas y la
motivacion?, PE5: ¢Cudl es la relacién entre el rendimiento de contexto y la
motivacion? y PEG6: ¢Cual es la relacibn entre el comportamiento laboral

contraproducente y la motivacion?.

La presente investigacion se justificé tedricamente, puesto que permitié
aportar conocimientos en funciéon a la motivacion y el rendimiento laboral; en
cuanto a la justificacion metodoldgica, se establecio instrumentos para cada una
de las variables, los que fueron validados por los conocedores bajo el expertis
adquirido y obviamente con toda la confiabilidad que admitio validar el estudio;
finalmente la justificacion practica dedujo a que en el estudio se identifico las
debilidades e inexactitudes de la motivacion frente al rendimiento laboral, lo que

permitié determinar escenarios para lograr un mejor desarrollo de las mismas.

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre la

motivacion y el rendimiento laboral en un Gobierno Local de Cusco - 2022, y los



objetivos especificos fueron: OE1: Determinar la relacion entre la necesidad y el
rendimiento laboral, OE2: Determinar la relacion entre el impulso y el rendimiento
laboral, OE3: Determinar la relacion entre el incentivo y el rendimiento laboral,
OE4: Determinar la relacion entre el rendimiento de tareas y la motivacion, OES:
Determinar la relacion entre el rendimiento de contexto y la motivacion y OE6:
Determinar la relacién entre el comportamiento laboral contraproducente y la

motivacion.

La hipotesis general fue: Existe una relacion entre la motivacion y el
rendimiento laboral en un Gobierno Local de Cusco - 2022, y las hipotesis
especificas fueron: HE1: Existe relacion entre la necesidad y el rendimiento
laboral, HE2: Existe relacidon entre el impulso y el rendimiento laboral, HE3: Existe
relacion entre el incentivo y el rendimiento laboral, HE4: Existe relacion entre el
rendimiento de tareas y la motivacion, HE5: Existe relacion entre el rendimiento
de contexto y la motivacion, HE6: Existe relacion entre el comportamiento laboral

contraproducente y la motivacion.



II. MARCO TEORICO

A continuacion, se presentan algunas sintesis y/o conclusiones desarrolladas en
trabajos de investigacion internacionales y nacionales sobre temas especificos de

la investigacion que se desarrollo:

En cuanto se refiere al &mbito internacional, Velasquez (2021) quien realizo
su estudio en un centro de salud de Guayaquil — Ecuador, cuyas variables
investigadas fueron la motivacion y el desempefio laboral, en la que obtuvo los
siguientes resultados: Se observa que, al menos el 75 % de los participantes
aprovecharon todas las oportunidades necesarias para la capacitacion y la mejora
del desempenio, asi como se logra la calidad del desempefio, mientras que no se
lleva a cabo actividades de asesoramiento y la falta de seguridad en la realizacion
de las actividades de sus empleados, lo que tiene incidencia en la segunda
variable; asimismo, precisé que si no se valora a los empleados, no se les da
retroalimentacion sobre sus esfuerzos y no se les elogia por sus resultados,
gradualmente perderadn la motivacion, concluyendo que ambas variables se

encuentren correlacionadas.

De la misma manera, Cadena (2019) en su estudio realizado a los
operarios de la entidad en investigacion de la ciudad de Pichincha - Ecuador,
arribd a los resultados siguientes: Los factores que influyeron en la motivacion
laboral con puntajes bajos fueron el nivel de pertenencia y necesidades sociales
relacionadas con el trabajo en equipo y la interaccion social entre los empleados;
mientras que, la necesidad de seguridad, proteccion y autorrealizacion se ubican
en un punto medio. Concluyendo que existe correlaciéon entre la motivacion y el
desemperio laboral, las mismas que se encuentran mutuamente enlazadas y asi
lograr los objetivos organizacionales. Del presente estudio, se dedujo que la
motivacion en cualquier organizacion y/o empresa es muy importante, ya que Si
existe motivacion en los trabajadores los resultados o logros de los objetivos sera

mucho mejor.

Asimismo, Alarcon y Ramos (2020) mencionaron que, este estudio se
efectud con la intencién de analizar la motivacion laboral de los colaboradores de

una institucién en Panama, arribando a los siguientes resultados: Se cont6 con un



adecuado plan de disefio motivacional, los factores que ayudan en la motivacion
del personal quienes estan aptos de realizar mejoras para un adecuado ambiente
laboral, la organizacién motivo relacion entre trabajador y empleador tratando de
hacerla amena. Del mismo modo, foment6 la motivacion de sus trabajadores a
través de diversas herramientas (incentivos monetarios, celebracién de fechas
especiales, flexibilidad de horarios de trabajo, entre otros). Concluyendo que la
empresa, mantuvo un equipo de gestién y recurso humano excelente que han

conservado contentos a sus trabajadores por espacio de 25 afos.

Por tanto, se manifesté que, si en una empresa se da el valor respectivo a
su trabajador motivacionalmente, brindandole un salario justo de acuerdo a sus
responsabilidades, indudablemente que su rendimiento ser4 mejor y la empresa
garantizara la identificacion de sus trabajadores y mejora de sus servicios y/o
productos.

Igualmente, Vega y Castillo (2020) en su articulo realizado en un centro de
salud en Ambato — Ecuador, obtuvieron los siguientes resultados: Se evidencié
como producto de la investigacién que se tuvo un efecto moderado en el factor
motivacional en gran parte de los colaboradores; asimismo, la proporcion
relativa a la carga de trabajo fue bastante alta y finalmente se tuvo resultados
altos en relacién al trabajo y la familia; concluyendo que existié el riesgo de contar
con un rendimiento laboral bajo por parte del personal de dicho centro, puesto que
se evidencio efectos reveladores ante los factores carga y motivacion laboral,

considerando que a la carga laboral se sum¢ la carga de las tareas familiares.

Por dltimo, en el ambito internacional, Burgos (2018) en su estudio sobre el
sector salud — Colombia, arribé a los resultados siguientes: Para lograr los
objetivos organizacionales, el rendimiento en los equipos de trabajo fue deficiente;
y la motivacion fue moderada al poder, afiliacion y logro para cumplir con las
metas de la organizacion; concluyendo que el rendimiento laboral sera mayor ante
mayor motivacién, existiendo una positiva y moderada correlacion entre las dos

variables.

De otro lado, en el ambito nacional, Huaman (2021) quién investigé sobre

la correlacion de las variables rendimiento laboral y la motivacion de los



colaboradores en una entidad de Cajamarca, mostrd su resultado en la tabla 4,
en la que se indico6 la aprobacién de la hipétesis alterna, habiendo concluido que,
el rendimiento laboral sera superior mientras que la motivacion sea mayor en los
colaboradores; por tanto existio la correlacion positiva moderada entre ambas
variables; aclarar que, mientras se fomente la participacion, se reconozca el
trabajo, se tenga un equipo adecuadamente informado, se les ofrezca incentivos y
demas; el trabajador se sentird totalmente motivado y por ende su rendimiento

sera el esperado y muchas veces superando las expectativas laborales.

Machuca (2019) en su estudio de investigacién realizado en un gobierno
local de Comas sobre el nivel de motivacion, precis6 que el resultado estadistico y
su conclusién fue que mas del 80% de colaboradores afirmé tener una motivacion
moderada, desprendiendo que la motivacién fue un componente determinante en
relacion al rendimiento, ya que permiti6 generar mayor productividad; es por ello,
que la motivacién debe ser constante y mejorada que permita cumplir con los

objetivos de la institucion de manera satisfactoria.

Asimismo, Cullcush (2018) en su estudio sobre el rendimiento laboral en un
Gobierno Local de Huaylas, obtuvo como resultado que el 65% de los empleados
tienen una adecuada satisfaccion laboral. Esto se reflejé en el hecho de que, a
gran parte de los mismos, les gustoé su trabajo, expresaron opiniones y fueron
tomados en cuenta, estos trabajadores fueron en si mismos parte de un equipo de
trabajo, ademas de que la empresa les proporcioné el equipo necesario para

realizar sus respectivos trabajos.

En relacion a lo mencionado por el autor, es sustancial que cada
colaborador se sienta comprometido y sea parte del equipo de trabajo, teniendo
en cuenta que, al proporcionarles todo lo necesario para sus labores, los
empleados aceptan todas las tareas y realizan lo que se les encomienda sin
encontrar excusas para no aceptarlas, mas aun todo su trabajo realizan en sus
oficinas y en el menor tiempo posible, lo que realmente merece felicitarlos a cada

uno de los empleados por identificarse con su institucion.

Naupa (2019) en su estudio relacionado a la motivacion y rendimiento

laboral en los empleados de una institucion educativa superior de Chincha, se



obtuvo el resultado siguiente: Las condiciones siempre fueron adecuadas para la
realizacion del trabajo de sus colaboradores y cuya conclusion arribd sobre la
existencia de relacion significativa entre la motivacion y rendimiento laboral,
asimismo entre las condiciones de trabajo y factores motivacional en cuanto al

rendimiento laboral.

Burga y Wiesse (2018) en su estudio acerca del personal administrativo de
una empresa de Lambayeque, llegaron a los siguientes resultados: El 71% de
empleados se sintieron motivados, entendieron los procesos de la empresa, se
desarrollaron profesionalmente y alcanzaron metas y objetivos, los empleados
aseguraron de que se sintieron parte del equipo de trabajo, existiendo apoyo y
buena relacion entre trabajadores y jefes; por lo que concluyeron que existiéo una

correlacion moderada y significativa entre la variable motivacion y desempefio.

Para evidenciar los antecedentes antes indicados, se procedio a describir

las principales teorias y conceptos referentes al tema a tratar:

En cuanto a la primera variable motivacion, se defini6 como una fuerza
psicolégica que produce un ciclo complejo de pensamientos y acciones orientados
a objetivos, la motivacion es lo que impulsa a seguir persiguiendo una opcion de

accion hasta el final (Tziner et al., 2019).

Segun una publicacion de ADP titulada Workforce View in Europe, sefialé
gue una organizacién es un grupo de personas, como tal, las empresas deben
invertir en hacer que los empleados no solo se sientan motivados para hacer su
trabajo, sino también para que lo hagan bien, ir mas alla de lo que se espera de
ellos. Si bien existen en la motivacion multiples factores que intervienen en los
trabajadores, la remuneracion y la compensacion siguen siendo importantes
(2018).

Asimismo, Cherry (2016) definié la motivacién como el proceso de iniciar,
guiar y mantener una conducta encaminada a objetivos, esto es lo que impulsa a
una persona a la accion, la motivacién incluye las fuerzas sociales, emocionales,
biologicas, que impulsan el comportamiento. En el lenguaje acostumbrado, la
palabra motivacion se usa a menudo para describir por qué una persona hace

algo. La motivacion tiene tres componentes principales: activaciéon que implica la



decision de iniciar la accion, la persistencia que se refiere a continuar luchando
hacia una meta a pesar de los obstaculos y la intensidad que se refleja en su

enfoque y fuerza para alcanzar sus objetivos.

Se sefial6 ademas que, la motivacion es un componente y mecanismo
importante en el lugar de trabajo. Por lo tanto, motivar a los empleados es un gran
desafio para las organizaciones modernas. La autonomia de la motivacion se
refiere a la naturaleza voluntaria del comportamiento de una persona, al mismo
tiempo se asocia positivamente con un mayor desempefio laboral, mientras que la
motivacion controlada ocurre cuando un individuo enfrenta presion y control, por
lo que ha recibido menos atencién académica y afecta negativamente en el

rendimiento laboral (Reizer et al., 2019).

Ademas, la motivacion laboral representa el pilar fundamental de una
organizaciéon y/o empresa, en vista que mejora el rendimiento de los trabajadores
en la productividad. Para mejorar la comprensién de las motivaciones laborales de
los individuos, los autores examinaron el impacto de la competencia individual, la
autonomia y las relaciones sociales, en la motivacion laboral tuvieron un efecto
positivo, mientras que la competencia tuvo un efecto negativo en la motivacion
laboral (Diem et al., 2022).

Adicionalmente se precis6 que, los sistemas de motivacion utilizados en la
practica, deben ser flexibles para responder a los cambios que ocurren en el
mercado relacionados con las areas internas de la empresa, sin cambiar el
sistema de bonificacion (Grebneva y Ovchinnikova, 2019). Efectivamente se
realiza cualquier ajuste a los objetivos de la empresa previa una motivaciéon, pero

sin afectar su remuneracion.

De igual forma la motivacion se manifesto como una fuerza impulsora o un
estimulo que se encuentra en todos los humanos motivandolos a buscar algo
especifico. En el campo organizacional, los estudios sobre la motivacién humana
surgieron de la necesidad de encontrar patrones entre los empleados y las
organizaciones que permitan a las personas a lograr una mayor productividad.

Las recompensas mensuales (salarios) se consideraban como la fuente mas



importante de motivacion y estimulo, para lograr el rendimiento y resultados
(Godinho et al., 2020).

Seguidamente, se menciond los tipos de motivacion existentes; siendo la
primera, la motivacion Intrinseca, que segun Reeve (2010) es la propension
inherente a involucrar los intereses y habilidades de uno mientras busca y
responde a tareas Optimas, surge naturalmente de una necesidad psicologica y un
esfuerzo innato por crecer; cuando los individuos estan motivados
intrinsecamente, actdan por interés propio creando una sensacion de desafio
porque la actividad es divertida y la segunda relacionada a la motivacion
extrinseca que es la que esta asociada con incentivos ambientales como comida,
dinero, elogios, atencién, privilegios, reconocimiento, becas, trofeos, puntos de
bonificacién, certificados, premios, y reconocimiento publico. En lugar de
participar en una actividad y experimentar la satisfaccion inherente que trae (como
en la motivacién intrinseca), la motivacion extrinseca surge de los independientes

resultados de las actividades en si.

Tal es asi, que, para el trabajo en estudio, se consideré tres dimensiones

en la variable motivacion.

Segun Chiavenato, desde un aspecto sistémico, sostuvo que la motivacion
esta integrada por tres dimensiones interdependientes que se relacionan entre si,
siendo la primera dimension las necesidades, que se presenta cuando ocurre un
desequilibrio psicoldgico o fisiolégico, como cuando una persona se separa de
amigos y compafieros, las necesidades varian, ocurren de forma individual y
dependen de factores culturales; en pocas palabras, la necesidad significa que un
individuo tiene carencias internas, como: ansiedad, hambre, soledad, entre otras.
Los organismos se caracterizan por una busqueda constante del equilibrio, un
estado interior que se interrumpe cada vez que surge una necesidad, si no se

satisface, crea tension y obliga al individuo a reducirla o atenuarla.

Como segunda dimension los impulsos que también se denominan motivos
y son medidas que ayudan a paliar una necesidad. Ademas precisé que el
impulso crea comportamientos de busqueda e investigacion destinados a

identificar una meta o estimulo que te satisface una vez que le prestas atencion,
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necesita y alivia el estrés; a mayor tensién, mayor esfuerzo; los impulsos
fisiologicos y psicolégicos crean las condiciones que generan la energia para
lograr una meta, siendo el impulso el pilar central de la motivacion y finalmente la
tercera dimension incentivos que se define como la reduccion de la necesidad o
motivacion, ganar incentivos tiende a restablecer el equilibrio psicolégico o
fisiolégico pudiendo eliminar o reducir los impulsos e incentivos que estan fuera

del individuo y varian mucho de una situaciéon a otra (2009).

En cuanto se refiere a la segunda variable Rendimiento Laboral, se tuvo a
Cabezas y Brito (2021) que en su articulo de investigacion tomaron como
referencia a Chiang y San Martin (2015) quienes consideraron que, el rendimiento
laboral se refiere a qué tan bien las personas realizan su trabajo, ademas de la
educacion y las habilidades, se ve influido el rendimiento laboral por factores del
entorno laboral como: largas horas de trabajo, ética laboral, trabajos exigentes
fisicamente y niveles de estrés. Ademas, las circunstancias de trabajo
inadecuadas combinadas con altos niveles de estrés conducen a costumbres
poco beneficiosas como fumar y una dieta desequilibrada, lo que por supuesto

afecta negativamente el rendimiento laboral.

Del mismo modo, precisé que por el contrario un entorno de trabajo bien
disefiado con bajos niveles de estrés y un empleador solidario mejora
significativamente el rendimiento de todos los individuos, ya que una fuerza
laboral saludable promueve una produccidon estable, minimiza el riesgo de

accidentes y lesiones.

Asimismo, en su texto Gabini, consideré una serie de conceptualizaciones
sobre rendimiento laboral por diferentes autores; sin embargo, es importante la
siguiente definicion: El rendimiento laboral es una serie de actos relacionados a
los objetivos organizacionales en la que labora una persona (Murphy, 1990). Los
recientes cambios sociales, culturales, econédmicos, y demograficos han tenido
diferentes impactos en las condiciones de trabajo tradicionales. Como resultado,
los empleados han pasado a ser meros engranajes del sistema de produccion a

ser el activo mas valioso dentro de una organizacion (2018).
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De igual forma, Le Sante y Eaton (2021) precisaron que su estudio ha
identificado que los trabajadores con rasgos elevados de personalidad
persistentes y colaborativos tienen tendencia a participar en un desempefo
laboral mas contextual en la actividad laboral, del mismo modo sus

comportamientos protegen la organizacion a nivel de su estructura.

Siendo para el desempefio laboral, su evaluacion y analisis fundamentales
para diversos procesos organizativos como: la compensacion, la retribucion o la
formacion y la eleccion de personal, las organizaciones requieren evaluaciones de
desempefio precisas, y son mas efectivas si logran los mismos resultados
mientras ahorran esfuerzo y tiempo (Ramos et. al.,, 2019); asimismo, es
importante precisar que, el factor mas resaltante en el rendimiento laboral, es el
compromiso de las personas con su trabajo. Este nivel de compromiso esta
influenciado por factores tanto personales como organizacionales (Prieto et al.,
2022).

Tal es asi, que, para la presente investigaciobn, se consideré tres

dimensiones en la variable rendimiento laboral:

Para Gabini (2018) los modelos generales del rendimiento laboral utilizan
dimensiones amplias para describir los componentes, como son: El rendimiento
en la tarea que, conceptualmente define que el rendimiento laboral significa el
cumplimiento de los deberes y responsabilidades inherentes a la especificacion
del puesto (Murphy, 1990). Por eso, se refiere al “nucleo técnico” de una
organizacién, por lo que las labores que participan directa o indirectamente en la
renovacion de los recursos en productos aptos para el intercambio econdémico,
por tanto, el rendimiento de la tarea, es la medida en que un trabajador manifiesta

idoneidad en las labores formalmente reconocidas y asignadas.

Como segunda dimensién se tiene el rendimiento en el contexto, para lo
que hay acciones que tienen una impresion significativa en la actuacion de una
determinada organizacion, aunque no sean parte del comportamiento laboral
asociado con la tarea. En otras palabras, cualquier accion cooperativa o benéfica
gue resulte positivo para la organizacion (Omar, 2010); finalmente la dimensién

comportamiento laboral contraproducente, que es la que se define como un
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comportamiento antisocial de los colaboradores en el centro laboral que infringe
las politicas esenciales de la organizacion y amenaza la buena voluntad de la

organizacion (Robinson y Bennet, 1995).

De todo lo anterior se desprendieron los conceptos mas relevantes de la
investigacién, como son: Gobierno Local, que segun la Ley N° 27972, Ley de
Municipalidades en su articulo | y Il precis6 que, los municipios son la unidad
basica de la organizacion territorial del Estado y el canal directo a través del cual
las poblaciones vecinas patrticipan en los asuntos publicos, institucionalizando y
gestionando de manera autbnoma los intereses de sus respectivas comunidades
y que, dichos gobiernos locales gozan de autonomia administrativa, politica y

econdmica, en los asuntos referentes a su competencia.

Asimismo, de acuerdo al Articulo 2 del Cédigo de Etica N° 27815, la
funcién publica es una actividad remunerada u honorifica, permanente o temporal,
realizada por una persona fisica en nombre de un 6rgano administrativo en
cualquiera de sus niveles jerarquicos o en sus servicios, ademas en su articulo 4
seflalé que Servidor Publico, es aquella persona, ya sea designada, empleada,
nombrada o de confianza, que realiza cualquier actividad o funcion en nombre o al

servicio de una institucion gubernamental.

Funcionario Publico es la persona que representa al Estado o parte de la
poblacién, formula la politica estatal y/o dirige una agencia u organismo publico y
desarrolla funciones de provecho politico que le otorgan normas expresas (Ley
Marco del Empleo Publico N° 28175, Art. 4°).Asimismo, respecto a la
Administracion Publica se precisé que, es ese aspecto del gobierno que concierne
al liderazgo cooperativo del pueblo a través de la planificacién, organizacion,
educacién y direccion de sus acciones para lograr las metas del sistema politico.
Ademas, esta intimamente relacionado con otras expresiones comunitarias
(Muioz, 1958).

En cuanto al desempefio laboral, se manifestd6 que el desarrollo de una
organizacién depende del desempefio y las capacidades de sus empleados; por
lo tanto, el rendimiento mejorado impulsa las habilidades de talento estratégico y

mejora las tacticas de gestion (Ahmed et al., 2022).
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En relacion a la satisfaccion laboral, Elsherbeny y Masry (2018) sefalaron
que la misma mide cuanto le gusta a un empleado su trabajo, siendo factor
relevante para productividad y la eficiencia de los recursos humanos; asimismo,
es importante que los empleadores deben comprender, los beneficios de la
satisfaccion laboral y lo que significa, las personas felices dirigen a empresas
felices y suceden cosas buenas: mejor rendimiento, mayor productividad, calidad,

creatividad, de los empleados y satisfaccion del cliente (Shobe, 2018).

Del mismo modo Chiang et al. (2018) precisaron que la satisfaccién laboral
es uno de los aspectos de la calidad que mas atencion recibe. La satisfaccion
laboral es importante en cualquier trabajo, el lugar donde trabajan los empleados
es importante no solo en términos de ganancias deseadas, sino también en

términos de calidad y productividad.
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[ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de Investigacion: Fue de tipo basica, detallada y representativa
para ampliar y comprender mas sobre los conocimientos relacionados a un
campo especifico, y tuvo un alcance aplicado, ya que buscé aplicar técnicas

practicas sin alterar las variables de contexto (Hernandez y Mendoza, 2018).

Enfoque de Investigacion: Se consider6 un enfoque cuantitativo que
requirio la recoleccion y el andlisis de datos con el animo principal de dar

respuestas a las preguntas planteadas y comprobar las hipétesis consideradas.

Nivel de Investigacion: Correlacional, cuyo propdsito fue averiguar las

relaciones que existen entre las variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

Disefio y esquema de Investigacion: La estrategia desarrollada, fue no
experimental — transversal, esto se debe a que se observd que el fendmeno
ocurre en un medio natural para su posterior andlisis. Estos disefios ayudan a
establecer relaciones entre las variables en un momento especifico (Hernandez
y Mendoza, 2018).

El método utilizado en el presente estudio fue el hipotético deductivo,
pues se plantearon hipétesis y con ayuda del método cientifico y de la
estadistica se probaron dichas hipétesis, dado que se inicia de premisas
generales y se llega a una determinada conclusion especifica, la que se
convertiria en una hipotesis que debe ser refutada para confirmar su verdad
(Sanchez, 2019).

Esquema del Disefio de Investigacion

01 Dénde:

/ M: Muestra de estudio.
r

O1: Motivacion

\\i 02: Rendimiento laboral.

02 r :Relaciones entre las variables de estudio
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3.2. Variables y operacionalizacion:

Se consideré una descripcidn conceptual y operativa de las dos
variables de investigacion, para luego llegar a cada una en su respectiva
dimensién. Los indicadores y escalas, fueron utilizados en los instrumentos de

campo.

Al respecto, Arias (2021) precis6 que las dimensiones son factores
tomados y medidos a partir de variables, que se describen y descomponen en
medidas. Estas dimensiones deben ser consideradas no solo en la definicion
del marco conceptual de las variables, sino también en el contexto del estudio,

cada variable debe tener al menos dos dimensiones.

V1: Motivacion:

Definicién Conceptual:

Robbins y Coulter, afirmaron que la motivacion es el proceso que
provoca el deseo de una persona de ejercer esfuerzos para logras metas
organizacionales, y esta sujeto a la capacidad de los esfuerzos del individuo
con la finalidad de satisfacer sus necesidades (2005).

Definicion Operacional;
Se midi6 con (03) dimensiones: Necesidad, impulso e incentivo con sus

respectivos indicadores, cuya escala de medicion aplicada fue de tipo Likert.

V2 : Rendimiento Laboral

Definicion Conceptual:

El rendimiento laboral se refiere a qué tan bien las personas realizan su
trabajo. Ademas de la educacion y las habilidades, el mismo que se ve influido
por los elementos de su ambiente laboral, como trabajos que exigen esfuerzos
fisicos, ética laboral, niveles de estrés y largas horas de trabajo Cabezas y
Brito (2021).

Definicion Operacional:
Se midié con (03) dimensiones: Rendimiento en la tarea, rendimiento en
el contexto y comportamiento laboral contraproducente con sus respectivos

indicadores, cuya escala de medicion aplicada fue de tipo Likert.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Es un grupo de personas, cuyos casos coinciden con un conjunto de
especificaciones (Hernandez y Mendoza, 2018); siendo asi, la poblacion estuvo
compuesta por 120 trabajadores, los que se encontraron distribuidos en
jefaturas (10), profesionales (20), administrativos (50) y técnicos (40).

Criterio de Inclusion
Se consider6 a los empleados que trabajan en las diferentes areas de un
Gobierno Local en forma presencial, como son: Tramite documentario,

personal, proyectos, desarrollo social y urbano y otros.

Criterios de Exclusion
Se excluyé del presente trabajo a los sefores trabajadores que
estuvieron laborando en forma remota, se encontraron de vacaciones, se

encontraron con licencia por salud, a los obreros y otros.

3.3.2. Muestra
Se defini6 como un conjunto de personas extraidas de una poblacion
para estudiar fenomenos estadisticos (Tamayo, 1997), la misma que estuvo

conformada por 92 servidores publicos.

3.3.3. Muestreo

Taherdoost (2016) precis6 que hay diferentes tipos de métodos/técnicas
de muestreo, en cuanto a tipos: el no probabilistico y probabilistico, los mismos
que incluyen diferentes tipos de técnicas de muestreo. Las muestras no
probabilisticas incluyen las muestras de cuotas, bola de nieve y de
conveniencia y el muestreo probabilistico incluye el muestreo aleatorio simple,

el aleatorio estratificado y el por conglomerados.

Es en ese entender que se selecciond de manera sistematicamente
estratificada, porque cualquiera de la poblacion pudo ser parte de este grupo,
ya que fueron trabajadores de diferentes areas de ésta entidad; asimismo, el
muestreo, fue intencionalmente no probabilistico por conveniencia por la

predisposicion de los servidores que estuvieron dispuestos a colaborar con el
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llenado de las encuestas, es por ello que, para participar en el estudio, se conté

con 92 servidores.

3.3.4. Unidad de analisis
Para ese momento, fueron los servidores que ocuparon diferentes
responsabilidades dentro de la institucion como: Jefaturas, profesionales,

administrativos y técnicos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun, Hernandez y Duana (2020), la recopilacion de datos es
fundamental en cualquier estudio para obtener los resultados deseados. Su
estudio también sefalé que las herramientas de esta recopilacion fueron
disefiadas para crear las condiciones para esa medicion. La tecnologia de
recopilacion de datos permite a los investigadores obtener diariamente

informacion, que responde preguntas de investigacion.

3.4.1. Técnicas:

Encuesta

La investigacién cuantitativa hace empleo generalmente de la encuesta
y entrevista (Mufioz, 2001). Para el presente estudio, se empled la encuesta
para una y otra variable con sus correspondientes dimensiones, con el
propésito de conseguir la apreciacion de los que laboran en dicha entidad:
Variable 1: Motivacién, sus dimensiones: Necesidad, impulso e incentivo.
Variable 2: Rendimiento laboral, sus dimensiones: Rendimiento en la tarea,

rendimiento en el contexto y comportamiento laboral contraproducente.

3.4.2. Instrumentos

Garcia, precisé que un cuestionario es una lista razonable y cuidadosa
de interrogantes con un significado légico, se manifiesta en un lenguaje sencillo
y claro, se retnen datos de fuentes primarias (2002). El instrumento a aplicar
para la recoleccion de datos, estuvo organizada en una seccion de cada
variable, los mismos que fueron seleccionados segun los indicadores
respectivos, para ello, se utilizo la técnica de la encuesta la cual permitio

recoger informacion.
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3.4.3. Validez y confiabilidad

Los instrumentos de evaluacion que fueron utilizados para cada
propésito tuvieron un nivel adecuado de confiabilidad y validez para dar a los
evaluados la confianza suficiente y necesaria en las caracteristicas

especificadas para lograr los objetivos indicados (Lépez, 2021).

Por tanto, la validez es la primera consideracion al evaluar las
calificaciones. Un instrumento de medida es valido si mide lo que dice que mide
(Morales, 2007). Para ello, los cuestionarios utilizados fueron validados en base
al juicio profesional de tres expertos y en base a la experiencia, conocimientos
y trayectorias profesionales, quienes dieron su conformidad a cada una de las

interrogantes planteadas.

Si el mismo instrumento se usa mas de una vez para el mismo conjunto
de individuos dentro de un periodo de tiempo y si es muy buena la correlacién
de ambas aplicaciones, se considera confiable el instrumento (Hernandez et
al., 2018); en tal sentido, el cuestionario estuvo sujeto a la obtencion de los
datos de una prueba piloto que se realiz6 a una determinada cantidad de
trabajadores, los mismos que fueron procesados a través de la estadistica
SPSS, valiéndose de la prueba Alfa de Cronbrach, cuyo resultado obtuvo un
alto nivel de confiabilidad, siendo para la variable motivacién el 0.67 y para la

variable rendimiento laboral el 0.71.
3.5. Procedimientos

Se disefid 2 instrumentos relacionados a las 2 variables (motivacién y
rendimiento laboral) con los que se trabajo, los cuales fueron debidamente
validados por 3 expertos; éstos instrumentos fueron aplicados a los
trabajadores de un Gobierno Local seleccionado para la presente investigacion;
para lo cual se solicit6 al alcalde de la municipalidad su consentimiento para la
aplicabilidad de los cuestionarios a los empleados que laboran en dicha
municipalidad distrital, los mismos que fueron aplicados en 2 oportunidades,
siendo la primera una prueba piloto a una determinada cantidad de

colaboradores y la segunda a la diferencia restante de la poblacién muestral;
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aplicacion que fue desarrollada en forma presencial en los diferentes ambientes

de la entidad.

Una vez recabada la informacion solicitada, fue exportada en Microsoft
Excel y fueron procesadas por el SPSS para el andlisis descriptivo

correlacional.
3.6. Método de analisis de datos

Para analizar correctamente los datos, primero se utilizdé el programa
Excel para vaciarlos y tabularlos, luego se uso el estadistico SPSS, que
permitié crear tablas para realizar una interpretacion adecuada. Es asi que se
utilizé un cuestionario de opcién mdultiple disefiado para reconocer posibles
correlaciones tanto entre las variables como las dimensiones en estudio
utilizando los estadisticos propuestos por Edward Spearman a través del
software estadistico SPSS, para lo que se trabajé con la Escala de Likert.
Asimismo, es preciso sefialar que producto de la aplicacion de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, se concluyé que ambas variables de estudio presentaron
una distribucién diferente a la normal, lo cual condujo a hacer uso del
coeficiente de correlacién no para métrica Rho de Spearman para realizar el
andlisis de correlacién correspondiente entre las variables estudio y sus

dimensiones.
3.7. Aspectos éticos

En atencion al Cédigo de Etica del Centro de Investigacion de la
Universidad César Vallejo, aprobado por Resolucion N° 0262-2020/UCV, se
utilizo lo estipulado en las normas APA 7ma edicion en el presente estudio, el
cual se basa en la consideracion del respeto del derecho a la propiedad
intelectual, la confiabilidad de su informacion, el respeto por las libertades y

derechos de los participantes y el consentimiento informado.

En cuanto al principio de beneficencia: La aplicacion de los instrumentos
a los empleados de un gobierno local fueron Unicamente con fines del presente

estudio, siendo totalmente transparentes en las explicaciones respectivas.
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Sobre el Principio de no maleficencia: La investigacion no pretendié
generar un inadecuado clima laboral, ni afectar el desarrollo normal de las
actividades diarias como producto de las funciones de cada trabajador.

En cuanto al principio de autonomia: El tema de estudio fue elegido
libremente, las referencias a la literatura fueron consultadas sin coercion, los
servidores fueron seleccionados por medio de la muestra antes que se usen los
instrumentos para su recoleccion de datos.

Finalmente, sobre el Principio de justicia: Este estudio, protegi6 todos los
intereses juridicos, personales y materiales del investigador y de todos aquellos
que participaron en la investigacion, buscando justicia para todos ellos.
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Analisis descriptivo

Tabla 1

IV. RESULTADOS

Distribucion de frecuencias para la variable motivacion y sus dimensiones

) Motivacion MNecesidad Impulso Incentivo
Niveles
f Ya f % f %o f Ya
Bajo 1 12,0 8 87 9 9.8 9 98
Medio 48 52 2 52 56,5 40 43 5 53 57.6
Alto 33 359 32 348 43 46,7 30 326
Total 92 1000 92 1000 92 1000 92 1000

. frecuencia absoluta

En cuanto a la variable motivacion muestran que, el 52,2% de encuestados

presenta una motivacion que se ubica en la categoria media, mientras que el

35,9% esta altamente motivado y el 12,0% estd poco motivado; en la

dimension necesidad el 56,5% de encuestados se ubica en el nivel medio, el

34 ,8% se ubica en el nivel alto y el 8,7% en el nivel bajo; para la dimension

impulso se muestra que el 46,7% se ubica en el nivel alto, el 43,5% en el nivel

medio y el 9,8% en el nivel bajo; por dltimo, se encuentra la dimensién

incentivo, los cuales el 57,6% se encuentran en el nivel medio, el 32,6% en el

nivel alto y el 9,8% en el nivel bajo.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias para la variable Rendimiento laboral y sus

dimensiones
Comportamiento
Rendimiento Rendimiento Rendimiento en
laboral
laboral en la tarea el contexto
contraproducente
f s f i f %a f %

Bajo 10 109 7 76 8 87 58 63,0

Medio 456 50,0 41 44 6 50 54 3 15 239

Alto 36 391 44 478 34 37,0 9 131
Total 92 100,0 92 100,0 g2 1000 92 1DD,U

f. frecuencia absoluta

Los resultados para la variable rendimiento laboral muestran que el 50% indica

un rendimiento medio, el 39,1% un rendimiento alto y el 10.9% en nivel bajo,

asimismo en la dimension rendimiento en la tarea el 47,8% se encuentra en el

nivel de rendimiento laboral alto, el 44,6% en nivel medio y un 7.6% en nivel

bajo, en cuanto a la dimensién rendimiento en el contexto el 54,3% se

encuentra en el nivel medio, el 37,0% en el nivel alto y el 8.7% en nivel bajo, en

tanto que para la dimensiébn comportamiento laboral contraproducente un 63%

se encuentran en nivel bajo, el 23.9% en nivel medio y un 13.1% en nivel alto.
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Anédlisis Inferencial

Tabla 3

Correlacion entre variables motivacion y rendimiento laboral

i Rendimiento
Motivacion
labaoral
Coeficiente de comrelacion 1,000 J3TE
Motivacion Sig. (bilateral) 0,00
Rho de M 92 42
Spearman Coeficiente de comelacion N T 1,000
Rendimiento ) .
Sig. (bilateral) 000
labaoral
M 92 42

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

En la tabla 3 se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es

de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, lo que indica que la probabilidad de

errar al afirmar que existe correlacion entre las variables de estudio es bastante

pequefia, por tanto, se concluye que existe correlaciéon alta y directa entre la

motivacion y el rendimiento laboral de los servidores publicos en un gobierno

local de Cusco, pues se obtuvo el valor de 0,737 para el coeficiente de

correlacion de Spearman.
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Tabla 4

Correlacion entre la dimensién necesidad y el rendimiento laboral

Rendimiento
Necesidad
laboral
Coeficiente de comrelacion 1.000 W Wi
Mecesidad Sig. (bilateral) : 000
Rho de M 92 g2
Spearman Coeficiente de comalacion 17 1,000
Fendimiento . i
Sig. (bilateral) 000
laboral
M 02 g2

** |a comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 4 se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es

de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, lo que indica que la probabilidad de

errar al afirmar que existe correlacion entre las variables de estudio es bastante

pequefia, por tanto, se concluye que existe correlaciéon alta y directa entre la

dimension necesidad y el rendimiento laboral de los servidores publicos en un

gobierno local de Cusco, pues se obtuvo el valor de 0,717 para el coeficiente

de correlacién de Spearman.

25



Tabla 5
Correlacion entre la dimensién impulso y el rendimiento laboral

Rendimiento
Impulso
laboral
Coeficiente de comelacion 1,000 JitiY
Impulso Sig. (bilateral) . 000
Rho de M 92 G2
Spearman Coeficiente de comelacion a4~ 1,000
Rendimiento ] )
Sig. (bilateral) ,000
labaoral
M a2 G2

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

En la tabla 5 se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es
de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, lo que indica que la probabilidad de
errar al afirmar que existe correlacion entre las variables de estudio es bastante
pequefia, por tanto, se concluye que existe correlacion moderada y directa
entre la dimension impulso y el rendimiento laboral de los servidores publicos
en un gobierno local de Cusco, pues se obtuvo el valor de 0,684 para el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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Tabla 6
Correlacién entre la dimensién incentivo y el rendimiento laboral

Rendimiento
Incentivo
labaoral
Coeficiente de comelacion 1,000 LR
Incentivo Sig. (bilateral) ) 000
Rho de M a2 a2
Spearman Coeficiente de comelacion 853 1,000
Rendimiento ) i
Sig. (bilateral) 000
laboral
M a2 42

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

En la tabla 6 se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es
de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, lo que indica que la probabilidad de
errar al afirmar que existe correlacion entre las variables de estudio es bastante
pequefia, por tanto, se concluye que existe correlaciéon alta y directa entre la
dimension incentivo y el rendimiento laboral de los servidores publicos en un
gobierno local de Cusco, pues se obtuvo el valor de 0,853 para el coeficiente

de correlacién de Spearman.
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Tabla 7

Correlacion entre la dimensién rendimiento en la tarea y la motivacion

Rendimiento X
Motivacion
en la tarea
Coeficiente de comelacion 1,000 JBT
Rendimiento ] i
Sig. (bilateral) ) J0oo
en la tarea
Rho de M 92 92
Spearman Coeficiente de comelacion J5T=* 1,000
Motivacion Sig. (bilateral) 000
M 92 92

*= | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7 se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es

de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, lo que indica que la probabilidad de

errar al afirmar que existe correlacion entre las variables de estudio es bastante

pequefia, por tanto, se concluye que existe correlaciéon alta y directa entre la

dimensién rendimiento en la tarea y la motivacion de los servidores publicos en

un gobierno local de Cusco, pues se obtuvo el valor de 0,757 para el

coeficiente de correlacién de Spearman.
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Tabla 8

Correlacion entre la dimensién rendimiento en el contexto y la motivacion

Rendimiento .
Motivacion
en el contexto
Coeficiente de comelacion 1,000 TG4+
Rendimiento . i
Sig. (bilateral) 000
en &l contexto
Rho de M 92 92
Spearman Coeficiente de comelacion T 1,000
Maotivacion 5ig. (bilateral} 000
N g2 92

== |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8 se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es

de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, lo que indica que la probabilidad de

errar al afirmar que existe correlacion entre las variables de estudio es bastante

pequefia, por tanto, se concluye que existe correlacion alta y directa entre la

dimensién rendimiento en el contexto y la motivacion de los servidores publicos

en un gobierno local de Cusco, pues se obtuvo el valor de 0,764 para el

coeficiente de correlacién de Spearman.
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Tabla 9

Correlacion entre la dimensién comportamiento laboral contraproducente y la

motivacion
Compaortamiento
laboral Motivacion
contraproducente
Comportamiento Coeficiente de comrelacion 1,000 -.652
laboral Sig. (bilateral) B 000
Rho de contraproducente M 92 92
Spearman Coeficiente de comrelacion -, 652 1,000
Maotivacion Sig. (bilateral) 000
N 92 g2

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9 se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es
de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, lo que indica que la probabilidad de
errar al afirmar que existe correlacion entre las variables de estudio es bastante
pequefia, por tanto, se concluye que existe correlacién inversa negativa entre la
dimensién comportamiento laboral contraproducente y la motivacion de los
servidores publicos en un gobierno local de Cusco, ya que mientras la
dimension sea alta, la variable baja y viceversa, pues se obtuvo el valor de
-0,652 para el coeficiente de correlacion de Spearman.
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V. DISCUSION

En el presente capitulo, se analizaron y discutieron los resultados obtenidos del
proceso de investigacion con la teoria existente y las investigaciones previas
consideradas en el presente estudio, las mismas que permitieron obtener una

base tedrica dirigida a constituir conocimientos confiables y validos.

Como lo confirma Ruiz (2013) los datos se analizan utilizando métodos
estadisticos ya que los resultados estan organizados en forma tabular y gréfica;
tal es asi que, en la tabla 3 de este estudio se muestrd los resultados de la
prueba estadistica Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion y p-
valor de 0.737 y un p valor 0,00 < 0,05 dando como resultado una correlaciéon
altamente directa entre las variables motivacién y rendimiento laboral de los
empleados publicos de un gobierno local de Cusco — 2022, con una
significancia de 0.000 menor a 0.05, lo que sustenta la validez y consistencia a

la hipotesis general.

Estos resultados fueron respaldados por Apaza y Cjuro (2019) quienes
aplicaron una prueba de Chi-cuadrado, concluyendo que se presentd una
correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal
administrativo del Municipio Distrital de Oropesa en el afio 2019. Existiendo una
confianza del 95% por la correlacion de Spearman y a su vez confirmando que
la motivacion se correlacion6 con la satisfaccion laboral en 0,855. Por lo tanto,
mostraron que cuanto mayor es su motivacidbn, mayor es su satisfaccion
laboral. De igual forma, segun Bohorquez (2020), expuso que las
organizaciones en el mundo actual deben priorizar la motivacién del talento
humano. Esto se debe a que es el activo mas importante para contribuir a la

realizacion del desarrollo y la productividad.

Asimismo, segun Burga y Wiesse (2018) los resultados de su
investigacién fueron significativos (p<0,05) al medirlos aplicando el coeficiente
de correlacion de Pearson a ambas variables. Asi, existi6 un nivel moderado
significativo de asociacion (r = 0.604) entre las variables motivacion y

desempeiio laboral del personal directivo de la empresa estudiada, lo que
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significé que las motivaciones favorables han influido en el buen desempefio

del personal administrativo.

En relacion a todo lo mencionado anteriormente, se sefala acerca de
otros autores que concuerdan con los resultados del presente estudio, como
es: Figueroa (2021) quién sefial6 que, a partir de una muestra de 85
vendedores, se calculdé el valor del nivel de significacion igual a 0,000, con
resultados menores a 0,05 segun se observé en la tabla 12 de su estudio, lo
cual indic6 que hay relaciones entre las variables; de manera similar, al
observar el valor de correlacion para la prueba de Rho-Spearman, su valor
calculado fue 0,453, lo que indic6 una confianza moderada entre las mismas.
Por lo tanto, se asumié que existe una relacion moderada entre la motivacion y

el rendimiento laboral de la empresa de telecomunicaciones.

Huamani y Chaco (2020) cuya prueba estadistica aplicada por Tau b
Kendalll en la tabla 4, encontr6 que existe correlacion directa y significativa
entre motivacion y desempefio laboral, o sea una mayor motivacion conduce a
un mejor desempefio laboral lo cual fue significativo, de igual forma Garcia
(2022) mostro en la tabla 10 de su estudio que los resultados de la correlacion
entre motivacion y desempefio laboral fue significativa (p < 05), habiéndose

rechazado la hipétesis nula, por ende existiendo relacién entre las variables.

Por su parte Huaman (2021) quién investigé sobre la correlacién entre
las variables rendimiento laboral y la motivacion de los trabajadores en una
entidad de Cajamarca y cuyo resultado de la tabla 4 indicé la aprobacion de la
hipétesis alterna, habiendo concluido que mientras la motivacién sea mayor en
los trabajadores, el rendimiento laboral sera superior; por tanto existio la
correlacion positiva moderada entre ambas variables; esto es, que mientras se
fomente la participacion, se reconozca el trabajo, se tenga un equipo
adecuadamente informado, se les ofrezca incentivos y demas; el trabajador se
sentira totalmente motivado y por ende su rendimiento serd el esperado y

muchas veces superando las expectativas laborales.

De igual forma, Burgos (2018) sefialé que, desde el advenimiento de la

Escuela de Relaciones Humanas, el ser humano se convirti®6 en una
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preocupacion primordial para lograr la eficiencia organizacional, ya que se
incorporé una perspectiva mas humana a los ambientes organizacionales
enfocados en humanos en lugar de maquinas, ayudando asi a los humanos a
lograr la eficiencia organizacional, gran preocupacion y razones por las cuales
las organizaciones latinoamericanas han sufrido cambios relacionados con la
globalizacion. Como resultado manifestdé que, para lograr los objetivos
organizacionales, el rendimiento en los equipos de trabajo fue deficiente; y la
motivacion fue moderada al poder, afiliacion y logro para cumplir con las metas
de la organizacién. Concluyendo que el rendimiento laboral fue mayor ante
mayor motivacion, existiendo una correlacion positiva moderada entre ambas

variables.

Es por ello que, la motivacion y el rendimiento laboral de los empleados
son significativos en una organizacion. El primero es un factor para lograr
resultados de desempefio individual, mientras que el rendimiento laboral esta

intimamente relacionado con el esfuerzo individual.

Es por lo mencionado anteriormente que los resultados se fundamentan
en las afirmaciones realizadas por Cherry (2016) quien definié la motivacion
como el proceso de iniciar, guiar y mantener una conducta encaminada a
objetivos, esto es lo que impulsa a una persona a la accion, la motivacion
incluye las fuerzas sociales, emocionales, biologicas, que impulsan el
comportamiento. En el lenguaje acostumbrado, la palabra motivacién se usa a

menudo para describir por qué una persona hace algo.

Asimismo, Reizer (2019) sefalé que, la motivacién es un componente y
mecanismo importante en el lugar de trabajo. Por lo tanto, motivar a los
empleados es un gran desafio para las organizaciones modernas. La
motivacion autonoma se alude a la naturaleza voluntaria del comportamiento
de un ser humano al mismo tiempo se asocia positivamente con un mayor
desemperio laboral, mientras que la motivacién controlada ocurre cuando un
individuo enfrenta presion y control, por lo que ha recibido menos atencién

académica y afecta negativamente en el rendimiento laboral.
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A lo mencionado anteriormente, se relaciona el trabajo realizado por
Cullcush (2018) en su estudio sobre el rendimiento laboral en un gobierno local
de Huaylas, cuyo resultado precis6 que, el 65% de los empleados tuvieron una
adecuada satisfaccion laboral, esto se reflej6 en el hecho de que, a gran parte
de los mismos, les gusto6 su trabajo, expresaron opiniones y fueron tomados en
cuenta. Estos trabajadores fueron en si mismos parte de un equipo de trabajo,
ademas de que la empresa les proporcioné el equipo necesario para realizar

sus respectivos trabajos.

En relacion a lo mencionado por el autor, es sustancial que cada
colaborador se sienta motivado y sea parte del equipo de trabajo, teniendo en
cuenta que, al proporcionarles todo lo necesario para sus labores, los
empleados aceptan todas las tareas y realizan lo que se les encomienda sin
encontrar excusas para no aceptarlas, mas aun todo su trabajo realizan en sus
oficinas y en el menor tiempo posible, o que realmente merece felicitarlos a

cada uno de los empleados por identificarse con su institucion.

Aspectos que fueron afirmados por Cabezas y Brito (2021), que en su
articulo de investigaciéon tomaron como referencia a Chiang y San Martin
(2015) quienes consideraron que, el rendimiento laboral se refirio a qué tan
bien las personas realizan su trabajo, ademas de la educacion y las
habilidades, se ve influido el rendimiento laboral por factores del entorno laboral
como: largas horas de trabajo, ética laboral, trabajos exigentes fisicamente y
niveles de estrés. Ademas, las circunstancias de trabajo inadecuadas
combinadas con altos niveles de estrés conducen a costumbres poco
beneficiosas como fumar y una dieta desequilibrada, lo que por supuesto afecta

negativamente el rendimiento laboral.

A continuacion, referente a los resultados alcanzados sobre las

dimensiones de la variable rendimiento laboral, se sefiala lo siguiente:

Sobre la dimension rendimiento en la tarea, en la tabla 7 de la presente
investigacion, se aprecia que el valor obtenido para la significacion bilateral es
de 0,000, siendo dicho valor menor a 5%, por tanto, se concluyé que existe

correlacion alta y directa entre la dimension rendimiento en la tarea y la
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motivacion de los servidores publicos, pues se obtuvo para el coeficiente de
correlacion de Spearman el valor de 0,757; aspecto que fue corroborado por
Figueroa (2021) quién obtuvo como resultado el valor calculado de 0.536 segun
la prueba de Rho Spearman, precisando la existencia de una relacion

moderada entre la variable de motivacion y dimension rendimiento en la tarea.

De igual manera, Garcia (2022) present6 resultados de correlaciones
entre motivacion y desempefio en la tarea de acuerdo a la tabla 11 de su
estudio, en la que se precis6 que esta Ultima fue moderada, directa y
significativa (r=.438, p<.05), por lo que existié una relacion entre la dimensién y

la variable, aceptandose de ésta manera la hipétesis alterna.

En cuanto a la dimension rendimiento en el contexto, segun la tabla 8 del
presente estudio, el valor obtenido para la significacion bilateral fue 0,000, que
es inferior al 5%; concluyendo que existe una correlacion alta y directa entre la
dimensién rendimiento en el contexto y la motivacion de los servidores publicos
en un gobierno local del Cusco, obteniendo para el coeficiente de correlacion
de Spearman el valor de 0,764. Este resultado fue confirmado por Figueroa
(2021) quién también encontré relacion moderada entre la variable de
motivacion y la dimension de desempefio en el contexto, cuyo valor calculado

fue de 0,444 para la correlacion de la prueba Rho-Spearman

De igual forma, Garcia (2022), en la tabla 12 de su estudio, presentd los
resultados de las correlaciones entre motivacion y desempefio en el contexto,
observandose que fue moderada, directa y significativa (r = 0.382, p < .05). Por

lo tanto, se aceptd la hipotesis alterna, existiendo relacion entre ambas.

Para la dimension del comportamiento laboral contraproducente, en la
tabla 9 de la presente investigacion, se encontré que el valor obtenido con
significacién bilateral fue 0.000, este valor es inferior al 5%, cuyo valor obtenido
para el coeficiente de Spearman fue de -0.652, a lo que se concluy6 que existe
una correlacion inversa negativa entre la dimension comportamiento laboral
contraproducente y la motivacion de los servidores publicos, resultados
confirmados por Figueroa (2021) quién afirma que, existié una correlacién entre

la variable motivaciéon y la dimension del comportamiento contraproducente,
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cuyo valor de Rho-Spearman fue del -0,287, la que indicé que existe una

relacion baja e inversa entre ambas.

Mientras que, Garcia (2022) presento en la tabla 13 de su estudio los
resultados de la correlacion entre motivacion y el comportamiento
contraproducente, indicando que ésta no fue significativa, aceptando la
hipétesis nula, por lo que no hubo relacion entre ambas variables. De lo
mencionado en el parrafo anterior se precisa, que a pesar de la contradiccion
entre los autores, se afirma que la dimension comportamiento laboral
contraproducente, no es tan significativa respecto a la motivacion; no obstante

existe la correlacion entre ambas.

Asimismo, respecto a una de las dimensiones de la variable motivacion,

se sefiala lo siguiente:

En cuanto a la dimension Incentivo, en la tabla 6 del presente estudio se
aprecia que, el valor obtenido para la significacion bilateral fue de 0,000, siendo
dicho valor menor a 5%, por tanto, se concluyé que existe correlacion alta y
directa entre la dimensién incentivo y el rendimiento laboral de los servidores
publicos en un gobierno local de Cusco, cuyo valor para el coeficiente de
Spearman fue de 0,853.

Estos resultados fueron corroborados por De la Cruz (2021) mediante el
modelo de correlacion Pearson, se observo que el 50% se sintieron motivados,
el 38.2% tuvieron un satisfactorio cumplimiento, el 35.3% tuvieron un destacado
cumplimiento y el 26.5% tuvieron un cumplimiento parcial, concluyendo que la
dimensién incentivo fue proporcional con la variable rendimiento laboral, es

decir existio relacion entre ambas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La variable motivacion esta directa y significativamente relacionada
con el rendimiento laboral, lo cual fue confirmado mediante la prueba de
hipotesis con un valor de correlacion de Spearman de 0.723, con una
significancia menor a 5%, lo que indico un nivel alto y directo de correlacion, si

cuanto mayor es la motivacion también se tiene un mejor rendimiento laboral.

Segunda: La dimension necesidad y la variable rendimiento laboral se
encontraron alta y directamente correlacionadas, alcanzando el valor de 0.717
para el coeficiente de correlacién de Spearman, con una significancia menor al
5%, lo cual indicé que cuanto mayor es la necesidad, mayor es el rendimiento

laboral.

Tercera: Del mismo modo, la dimensién impulso y la variable rendimiento
laboral presentaron correlacién directa y moderada alcanzando el coeficiente
de correlacion de Spearman de 0.684, con una significancia menor al 5%, lo

cual indicé que cuanto mayor es la impulso, mayor es el rendimiento laboral.

Cuarta: Igualmente, la dimensién incentivo y la variable rendimiento laboral
presentaron correlacion alta y directa cuyo valor alcanzado para el coeficiente
de correlacion de Spearman fue de 0.853, con una significancia menor al 5%,
lo cual indic6 que cuanto mayor es el incentivo, mayor es el rendimiento

laboral.

Quinta: La dimension rendimiento en la tarea y la variable motivacion
presentaron correlacion alta y directa cuyo valor alcanzado para el coeficiente
de correlacion de Spearman fue de 0.757, con una significancia menor al 5%,
lo cual indico que cuanto mayor es el rendimiento en la tarea, mayor es la

motivacion

Sexta: De igual manera, la dimension rendimiento en el contexto y la variable
motivacion presentaron correlacion directa y alta, cuyo valor alcanzado para el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0.764, con una significancia
menor al 5%, lo cual indic6 que cuanto mayor es el rendimiento en el contexto,

mayor es la motivacion.
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Séptima: Finalmente, la dimension comportamiento laboral contraproducente y
la variable motivacion presentaron correlacion inversa negativa alcanzando el
coeficiente de correlacion de Spearman de -0.652, con una significancia menor
al 5%, lo cual indicO que cuanto mayor es el comportamiento laboral

contraproducente, menor es la motivacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A las autoridades de un Gobierno Local del Cusco - 2022, realizar
talleres psicosociales (inherentes al trabajo) para ayudar al servidor publico a
lograr el mejor rendimiento laboral y comprender el efecto positivo de la

motivacion de la vida diaria en su rendimiento.

Segunda: Al area de Recursos Humanos, buscar y mejorar cdmo motivar y
desarrollar a los empleados mediante la aplicaciébn de nuevas estrategias que
los hagan sentir valorados y apreciados por la comunidad y las autoridades

municipales, de tal forma que su rendimiento laboral ser& el mejor.

Tercera: Alentar a sus trabajadores a buscar formas de comprender la realidad
de como satisfacer sus necesidades y su calidad de vida, buscando formas
positivas y legales de obtener otro ingreso fuera de sus horas de labor o pedirle

a su empleador un aumento remunerativo.

Cuarta: Ofrecer mas oportunidades de desarrollo crecimiento laboral y
profesional, posibilitando que los empleados se identifiquen con la institucién y

mejoren su rendimiento laboral

Quinta: Realizar talleres y/o proyectos para mejorar la vida y el ambiente
laboral, fortalecer las relaciones personales y lograr un mejor rendimiento y una

adecuada motivacion.

Sexta: Recordar que las areas de trabajo con personal asignado requieren una
preparacion adecuada del personal, de esta manera se establece una conexion

y coordinacién entre las autoridades y los trabajadores.

Séptima: Gestionar un programa de recompensas no monetarias (diplomas de
felicitacion, becas para cursos u otros) dirigidas a modular la motivacion interna
y externa en los trabajadores, cuando estos realizan una labor destacada o

sobresaliente.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: La motivacion y el rendimiento laboral del servidor puablico en un Gobierno Local de Cusco - 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1/Independiente: Motivacion
¢Cudl es_la r(_aJacién entre De_terminar la r_elac?{)n Exis_te una relacion f_ent_re la Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
la motivacibn y el | existente entre la motivacion | motivacion y el rendimiento valores rangos
rendimiento laboral en un | y el rendimiento laboral en | laboral en un Gobierno | Necesidad Alimentacién y salud 123
Gobierno Local de Cusco | un Gobierno Local de Cusco | Local de Cusco — 2022. e
- 20227 - 2022 Adecuado clima laboral |4 ,5
Crecimiento Alto
profesional 6,7,8 (54-80)
Impulso Triunfo 9,10 Siempre - 5 Medio
- Casi siempre - 4 (27-53)
Autoridad 11,12 |Aveces-3 )
= — — — — Casi Nunca - 2 Bajo
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipdtesis especificas Adhesion 1\’;,14, Nunca - 1 (0-26)
¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre la Incentivo Remuneracion 16,17,
la  necesidad y el | lanecesidady el rendimiento | necesidad y el rendimiento 18
rendimiento laboral en un | laboral en un Gobierno Local | laboral en un Gobierno s
Gobierno Local de Cusco | de Cusco - 2022 Local de Cusco — 2022 . | Reconoumn_ant.o 19,20
- 20227 Variable 2/Dependiente: Rendimiento Laboral
- — - — - — Dimensiones Indicadores items IR EE MREIES ©
¢ Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre el valores rangos
el impulso y el| el impulso y el rendimiento | impulso y el rendimiento | Rendimiento enla | Reconoce el nivel de | 1,2,3
rendimiento laboral en un | laboral en un Gobierno Local | |aboral en un Gobierno | tarea su rendimiento.
Gobierno Local de Cusco | de Cusco — 2022. Local de Cusco — 2022.
— 20222, Muestra iniciativa ante | 4,5,6,
nuevos retos. 7
Alto
¢ Cudl es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Existe relaciébn entre el | Rendimiento en el | Muestra orden y | 891 (54-80)
el incentivo y el | el incentivo y el rendimiento | incentivo y el rendimiento | contexto planeacion 0,11 . Medio
rendimiento laboral en un | laboral en un Gobierno Local | laboral en un Gobierno Siempre - 5 (27-53)
Gobierno Local de Cusco | de Cusco - 2022 Local de Cusco - 2022 Manifiesta participacion | 12,13 | Casi siempre -4
- 20227 laboral 14,1 |Aveces-3 .
5 Casi Nunca - 2 Bajo
¢,Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre el | Comportamiento Reconoce aspectos | 16,17 | Nunca -1 (0'26)
el rendimiento de tareas | el rendimiento de tareas y la | rendimiento de tareas y la | laboral negativos con  su | ,18




y la motivacion en un
Gobierno Local de Cusco
- 20227

motivacién en un Gobierno
Local de Cusco - 2022

motivacién en un Gobierno
Local de Cusco - 2022

¢ Cual es la relacion entre
el rendimiento de
contexto y la motivacion
en un Gobierno Local de
Cusco - 20227

Determinar la relaciéon entre
el rendimiento de contexto y
la motivacion en un
Gobierno Local de Cusco —
2022

Existe relacion entre el
rendimiento de contexto y
la  motivacibn en un
Gobierno Local de Cusco —
2022

¢ Cudl es la relacion entre
el comportamiento
laboral contraproducente
y la motivacion en un
Gobierno Local de Cusco
- 20227

Determinar la relaciéon entre
el comportamiento laboral
contraproducente y la
motivacién en un Gobierno
Local de Cusco — 2022.

Existe relacion entre el
comportamiento laboral
contraproducente y la

motivacién en un Gobierno
Local de Cusco — 2022.

Contraproducente

entorno.

Manifiesta malos actos

ante
situaciones.

19,20
diferentes

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Bésica

Método: Método hipotético deductivo
Disefio: No experimental-Transversal

Poblacion: 120
Muestra:92

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario del Perfil del

servidor publico, cuestionario de

rendimiento laboral.

Descriptiva: tablas
Inferencial: Spearman




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable de Definicion conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores Escala de
estudio medicién
Motivacion La motivacion se refiere al proceso | Para medir la variable | Necesidad Alimentacion y salud
que provoca el deseo de un | independiente Motivacion, se
individuo de ejercer un gran | considerara 3 dimensiones: Adecuado clima laboral
esfuerzo para alcanzar las metas de Crecimiento profesional
la organizacion, y esta condicionado | « Necesidad Impulso Triunfo
por la capacidad de los esfuerzos | « |mpulso. Autoridad
del individuo para satisfacer sus | « |pcentivo Adhesion
(2005). Reconocimiento
Rendimiento El rendimiento laboral se relaciona | Para medir la variable | Rendimiento en la Reconoce el nivel de su
Laboral con el desempefio de las personas | dependiente rendimiento | tarea rendimiento. Siempre - 5
en sus deberes laborales. Ademés | laboral, se considerard 3 Muestra iniciativa ante nuevos Casi siempre -4
de la capacitacion y la habilidad, el | dimensiones: retos. A veces - 3
rendimiento laboral se ve afectado | ¢ Rendimiento en la tarea Rendimiento en el Muestra orden y planeacion Casi Nunca - 2
por factores del entorno laboral, | « Rendimiento en el contexto contexto Nunca - 1

incluyendo las tareas fisicamente
exigentes, la moral de los
empleados, los niveles de estrés y
las horas de trabajo extendidas”
Cabezas, C. y Brito, J. (2021).

* Comportamiento laboral
contraproducente

Manifiesta participacion laboral

Comportamiento
laboral
contraproducente

Reconoce aspectos negativos con
su entorno.

Manifiesta malos actos ante
diferentes situaciones.




ANEXO 3: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL DEL SERVIDOR
PUBLICO EN UN GOBIERNO LOCAL DEL CUSCO - 2022

INSTRUMENTO DE MOTIVACION

Estimado (a) amigo(a) el presente cuestionario es parte de la investigacion
mencionada que tiene por finalidad medir la variable “MOTIVACION”;
cuestionario que tiene caracter personal, reservado, anénimo y con fines
netamente académicos para el presente estudio; por lo que recurro a su persona
para que pueda responder con total sinceridad y honestidad la siguiente encuesta:

Acepto la administracion de datos en la investigacion anénima, confidencial y
ética Sl ()

Al responder cada una de los items marque con X solo una de las alternativas
propuestas en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes preguntas,
cuya escala de apreciacion es:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca
4 3 2 1 0
Categorias
N° PREGUNTAS : Casi A Casi
Siempre Nunca

siempre | veces | hunca

DIMENSION: NECESIDAD

Se le brinda el suficiente tiempo para comer.

01

Las tareas que se le asignan afectan su hora de
02 | salida, puede disfrutar de su vida diaria.

Se le brinda el permiso correspondiente para
03 | Visitar los centros de salud en caso de

enfermedad.

Existe una comunicacion adecuada con sus
04 | autoridades.

Construye buenas relaciones con sus colegas en
05 | el marco del respeto.

Recibe capacitaciones por parte de la entidad
06 | que aumentan sus conocimientos

A menudo asume nuevas responsabilidades en el
07 | trabajo




08

Siento que esta es una empresa que me da la
oportunidad de crecer como persona.

DIMENSION : IMPULSO

Me esfuerzo por mejorar mi rendimiento anterior

09 | en el trabajo

Me agrada la satisfaccion de completar una labor
10 | dificil

Influyes en tus colegas convenciéndolos para
11 | llevar a cabo una tarea especifica

Si el trabajo es duro, haces lo mejor que puedas
12 | para superarlo.

Me agrada integrar sindicatos o grupos de labor
13 | representativos

Me agrada laborar con otras personas que
14 | conmigo mismo.

Te sientes parte del equipo después de cada
15 | faena laboral

DIMENSION : INCENTIVO

Usted cree que la institucion le otorga los
beneficios de acuerdo a su modalidad de

16 i

contratacion.

Considera que su remuneracion se encuentra
17 | acorde a las actividades que realiza

Su remuneracion es abonada de forma oportuna
18 |y puntual

¢cUd. estaria de acuerdo a que midan su
19 productividad para participar por acciones de

incentivos?

Los incentivos que recibe por parte de su
20 institucion: (resolucion de felicitacion, bonos,

recompensas),es cuando realiza un buen trabajo




ANEXO 3: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL DEL SERVIDOR
PUBLICO EN UN GOBIERNO LOCAL DEL CUSCO - 2022

INSTRUMENTO DE RENDIMIENTO LABORAL

Estimado (a) amigo(a) el presente cuestionario es parte de la investigacion
mencionada que tiene por finalidad medir la variable “RENDIMIENTO
LABORAL”, cuestionario que tiene caracter personal, reservado, andénimo y con
fines netamente académicos para el presente estudio; por lo que recurro a su
persona para que pueda responder con total sinceridad y honestidad la siguiente

encuesta:

Acepto la administracion de datos en la investigacion anénima, confidencial y

ética Sl ()

Al responder cada una de los items marque con X sélo una de las alternativas
propuestas en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes preguntas,

cuya escala de apreciacion es:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca
4 3 2 1 0
Categorias
N° PREGUNTAS _ Casi A Casi
Siempre .
siempre veces nunca Nunca

DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA

01

Considera que un buen trabajo es producto de la
dedicacion de tiempo y esfuerzo.

02

Sus compafieros, encuentran soluciones creativas
frente a problemas que se presentan en el trabajo.

03

A Ud. le encargan realizar tareas dificiles y desafiantes.

04

Cuando sus compaferos terminan una tarea asignada,
comienzan una nueva tarea sin que se lo pidan.

05

A Ud. le comunican con anticipacion sobre los
resultados que se debe lograr como producto de su
trabajo.

06

Sus jefes consideran el esfuerzo que realiza en
capacitarse y actualizarse para mejorar su rendimiento
laboral




07

Entre los trabajadores buscan nuevos desafios para
mejorar su trabajo.

DIMENSION : RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

La planificacion de su trabajo es supervisada de manera

08

oportuna.

Percibe Ud. en sus compafieros el interés de
09 superacion profesional para el logro de los objetivos. Y

actualizacion de sus habilidades profesionales.

Los trabajadores desarrollan sus funciones con el
10 | debido cuidado, honestidad y eficiencia.

Con frecuencia se puede percibir los buenos resultados
11 | en el trabajo diario.

Todos los trabajadores participan firmemente en las
12 | reuniones de su trabajo.
13 | Su organizacion laboral es excelente.

Sus compafieros muestran disciplina en la realizacion
14 | de sus tareas.

¢,Cree Ud. que los trabajadores de la institucion tienen
15 habilidades de incorporarse facilmente para desarrollar

un trabajo en equipo?

DIMENSION: COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCENTE

¢Observa Ud. que algunos de sus compafieros se

16 | quejan de cosas sin importancia?
¢cDentro de su organizacién, existe comentarios
17 | negativos entre colegas acerca de su institucion?
¢Percibe Ud. que existen compafieros que complican
18 mas un pequefio problema que se presenta en el
trabajo?
¢,Cree Ud. que hay compafieros que mas se enfocan en
19 | los aspectos negativos que positivos de su trabajo?
¢cUd. escuchdé algunos comentarios negativos que
20 | ocurren en su trabajo por personas ajenas a su centro

de labor?




ANEXO 4: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

. | DIMENSIONES / iterns Portinencia’ Relevancia® cmldaiif Sugerencias
|_DIMENSION 1: NECESIDAD Si No Si No Si
"1 | Se ke tainda ol suficents < F3 X
2 mmsmuhasmannaamsumado liia. puede disf de su
vida diaria x X x
Se le brinda &l parmino correspondients para visitar los cantios de sakud en caso de
3 enfarmedad. X P X
4 Existe una comunicackdn adecusda Con sus asutorkiades. % x x
% | Construye buenss relaciones con sus colegas 6n el marco dal respato. x x
€ Recibe cepaciacicnes por pare oe ia entidad gue aumentan Sus CONOGIMENtos. § s -4
7__| A menude asume nuevas responsabilidades en el trabajo x X >
& | Siento sl &3 una €M oresa gue Me da 'a ocortundad de crecer como persona. x X X
y-aﬁb‘ﬁ“zi%-nm s Si No Si No Si No
= eafuerzo por mejorar m! cendimiento antedior en e abajo. X < X
10 _| Me sgrada (s satisfaccidn e completar una labor dficil. 5% x X
1 Infiuyes en uscagg_gorvs'\cemnlos para Bevar a cabo una tares especifica * » X
12 | Sisl trabage 83 CLYO, Feces 1o Mejoi gue puedns peTa supsrans. x x A
13 | Me agrada ‘nieg tar sirdicalos o grupos de labor reps oS 4 X x
14 Me agrada laborar con ohapemnas_g_ue CINMIQO MISIND. X 3 X
15_| Te skentes pane Jel equipo despiés Je caca faena Bboral : T x F3
| DIMENSION 3: INCENTIVO — 8| Neo Si No Si No
% Uabdauqmnmmaa\bomrglbsmnmm”nmasumce
contratacién. Y r X
17 consldaracuewmnmdonuem:wrwalamgu_emﬂu | A E X X
138 | Su rerrunacacion €2 abicnada de forma oponuna y puntual, -5 x X
19 ¢Ud. estaria de acuerdo a que mican su productividad para participar por acciones %
de incentvos? X X
20 Los ircentivos que recite por parie ¢e su nsthucan. (resolucion ce felcitacan, x Fa
bonas, reCaMpensas),es cuando realZs un buen trabgio. ®
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .5'7" “C"j‘
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ }
Apellidos y nombres del juez validador(Dy/ Mg: . H(jﬂ F""ﬂff(f— Rormere . 23863530
Especialidad del validador: 2T €1 5‘”/"'" Piblca /)' G"L"”"A’joé"?’
bre de 2022
*Pertinancia:El lam comesp al conceplo 186 formudado
?Relevancia: £l ke a5 Sproptsno para represantar al componea o Dr.
denansdn espadfics dal constnuclo
IClaridad: Sq nliande sin difculad alguna ol enurciado del llem es
CONCISO, exach y directo
Nota: Suficianda, se doe suficiencia cuande e ilems plan eadas Firma del Experto Informante.

son suficientes pars medir 1a dimansidn



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

N | DIMENSIONES [ items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA Si No Si No S| No !
1 Corsidera gue un tuen trabsjo es producto de 1a dedicacion de tiempo y esfuerzo St 1S >
2 Swmmmmsdumsmmﬁmapwbbmquu x “
presentan en el rabajo. X
3 | A Ud. ks encargsn raalizar tareas dificiles y desafi X A X
4 &;mdommpmmmnanwwmw’ una nueva farea £
si que se o pidan. X x
s A Ud, e comunican con anticpacdn scbre ios resullados que se dete jograr como
producto de su trabajo x x X
& Sus jefes consideran el esfuerzo que realzs en capacitarse y actuakzarse para x x
me crar sy rendimient Isgorat X
7| Entre Jos trabeadores buscan nueves cesafios para mejorar su trabajo. x* ; = X
_DIMENSICN 2: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si No No Si No
"B | La ahnﬁe.dbn de su tabajo es supervisaca de manera oporuNa B¢ % %
8 Pescibe Ud. enmomrpmdmmmmsupuadmuofoﬂonalperadmdo | | x
los objetrice. Y actusiizacién de sus hasilidadss pr X X
-g | Los trabajedores dasarmollan sus funciones con e debido cuidado norestdad v x |
|V | efciencia X Pl
21 _| Con frecusncia se pueds percibir fos buenos resultados en &l trabajo diario x x X
12 | Todes los ratajadores participan frmemente en las reuniones de su trabajo % x X
13 | Su organizacidn_aboral es excalents. x x X |
14 | Sus compafenos r tran discplina eén |a realzacodn de sus tareas x ¥ X !
15 LCree U4 que s trabajadores de la institucion tienen habilidades de ncorporarse i
fdcimerds para cesarrcliar un uabag en a% ? X x >
DIMENSION 3: RENDIMIENTO Si No S| No Si No
16 | ;Observe U, que algunos de sus compafercs se quejan de cosas sin importancia? * X x
17 Dentro de su organizacikin, exsten comentanas negativos entre colegas acerca de
S su instituciin? X > x
18 LPercibe Ud gue exisien compafieros que complican més un pequefio problema | x
se presanta en el trabajo? t Fas X
19 (Cree Ud. que hay compafieros que més 38 enfocan en s aspacios naegalivos qua | 1 X
positivos de su trabajo? X x
20 {Ud ascuchd algunos comentarocs nNegatives que ocurren en su trabajo por I X x
PRrSONRS Ajenas a su cento de Abae? X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): (5Uf' ‘M'"ﬁ
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comgir {1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Ma: H;l"""ﬂw’?o oY swana ve ssausnenassasnsaevsiORINS 23365530
-
Especiafidad del validador: . 27:.. 2% €23 ’("’” ....... Vblna )"6"‘” ""‘éda 4
"Pestinencia: =1 Ram comesponde al concepto tedrico formudado.
IRelevancia: E [Hem &5 Spoopaco pars repressntar al componsnta o
dmensbno especfica dal
iClaridad: S¢ entiende sin dificultad aiguna ef enuncisdo dai ltam, es
conciso, exacto y dresio
Nota: Sufiiencz, se dice suficencia cuando los items plantaados Firma del Experto informante.

arm s ftnelea nora mady b dimenaidn



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

N7

1

| DIMENSION 1: NECESIDAD
ERE

DIMENSIONES / items |

Pertinencia’

|

No

g

Se I rinda el suficiente liecnpa para comer. 1

Lag 1areas que e ¥ asignan no sfectan su hora de saida, pusde disfrutar de su
vida diaria.

Se ls brnda al sermisc correspondiants para vistar ios centros de salud an caso de |

| efermecad,
Exisle una comunicacion adecuada con sus autordades.

Carsiruye b relacones con sus colegas en o marco del respato

Racite cits ciones e de i3 entidad qus aumentan BUS CoONCCIMIBNIDS.

A masudo Bsuma nuevas rasponeablidades en el rabajo.

El

cwmmh}u N

DIMENSION 2: IMPULSO

Sty que es1a 85 UNs emoresa que Mme da 18 oportunidad de Crecer Como parsona.

Ve eufusrzo por mejerar mi rendeniento anterior &n e!

10

%ie aprada la sausfaccion de completar una isoor diich

i1

Irfluyas en fus colegas convenciensolos para levar 2 cabo una tarea especifica

12

Si el rabajo @& duro, haces 1o Mepor qua puedas para superanio.

13
14

i rar smoicatos o giupos de labor representatrios.

Me agrada laborar con ciras parsonas que Conmigo Msma.

15

-

DIMENSION 3: INCENTIVO

Te sentes parte del equipo despues de cada faena aboral ]

il

Usted cee qua la inslitucidn le otorga ws beneficios de acuerdo a su modalidad de
contr2 tacidn.

Corsiders gue su rem ion s& encuentra acorde a lés actvidades que reaiza.

Su remunaracids @s abonada de forma opotuna y puniual.

+Ud estaria e ncwerdo a que mican su productvidad para participar por acciones
de incentivos?

Los incenbvas que recibe por parie de su mstRucon: (rescluciin de felcitacdn,

bonos, recompersas) es cuando realize un buen trabsjo.

K| AKX 4 (2] PNl bR X | 5 B

R | %[RRI K 2#%?""""”&*%'&?‘*’%" % [x[@

[ 36 A A (bR PR R el (X e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ‘SU.‘—I ci oﬂ'&@

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dt/ Mgz{;c.d&; MKG&MM&M@-‘—U?W LIBYves% ..

Especialidad de! validador: :DvaAM“U\Vu-G &Ca 9\\ \4\ @‘*“""‘“‘\“‘L‘ .

'Partinencia:El itsm coresponde 3 concapio tledrko formulaco.
*Relevancia: £l ilem es apropiade para representar al componente o
cmension aspecifica dol constructo
Clanidad: Sa entence sin dficutad slguna el enunciado del ltem, es
concise, exacto y direck

Nota: Seficencia, se doe sificencia cuardo los toms panteados
son suficienes para modir i3 dimensidon

No aplicable [ ]

Cusco, 7

\
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABG!AL
DIMENSIONES / it Perti

§

Sugerencias

DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA

No

1

Considars gue mbunlnbgoagtmahdggm de tiempo y esfuerzo

S5 compaderos, cncuonm frento a problemas quou
presentan en el

A Ud, e encarpan roln.urhrcasdﬂdluy desafiantes. .

@mdoucompaﬁunsbmmmamwm«ionnnummv-m.
Sin que se ko pidan.

A L2 e comunican con anticipacdn sobre ios resultados que se debe lograr como
producto de su trabajo

Ol &s wN

Sus jefes consideran el esfuarzo que realza en capacitarse y actuaizarse para
mejorar su rendimients aboral

-

Entre ios frabejadores buscan nueves desafics para mejorar su trabajo.
DIMEN 2: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

|

H

No

]

—

La p'anificacidn de su trabajo es supervisada de manera oportuna

Parcbe Ud en sus companeros & inlends de supsracitn profesional para el logro de

10

os obrenvos. Y actusiizacién de sus habtilidades profe

sionsies.
Loz trabajsdores desarcllan sus funciones con e debido cudado, honestidad y
alienca

11

| 12

- =g

Caon frecuencia se puede percitir los buencs resultades an el trabajo diario
T2doe los trabajadores participan emente en |as reurnones ¢e su trabap

33

Su organizacién izboral es axcelents.

14

Sus compaferos muestran discplina en la realzacdn

15

"IDMENSION 3: RENDIMIENTO CO|

lina en la realzacon de sus tareas
+Cree Ud. que ks trabajadores de ia mstituabn tenen habildades de incorporarse
{&ciments aeearrcliar un

18 |

H

LObserva U, Gue algunos de sus CompaRerce se Quejsn de Cosas sin IMportancia?

17

¢ Dan'ro de su organzacidn, exsien comentanas negatives entre colagas acerca de
Su natkuckn?

|

13

(Fercive Ud que exislen companercs que comphcan mas un paqueafo problema
qus se ta @n el trabajo?

13

¢ Cree Ud. gue hay compafieros gue mas se enfocan en s aspectos negaives que
positivos do su trabajo?

20

- ek

LUd escuchd algunos comentarios negatives que ocurren en su brabajo por
personas ajenas a su centro de labor?

oI | |5 el sehxix| x| x [xle X X | X (a{xx,f

W% R KB x| ¢ o H48A % % Yer y‘ﬂ?

NS .

X% [ | o el ] 22 (% e [ [ | (e

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): \5 u{. < s{b‘* e

Opinién de aplicabdilidad:  Aplicable [(x]

'Pertinencia:E] tam comesponde al concapto fednioo formulado.

3Claridad: Se entiends sin difcuRad alguna & enunciaco o ftem, es
Concisn, &xacko y cirecic

Nota:

Waudusu&bmmmmm

. e B R AP

No aplicable { ]
Lpellidos y nombres del juez validador. Dt/ Mg: &ﬁéé’f; \ \\.w\&( @M! WS on: QABYLCR R
Especialidad del validador: \ f‘%a-*A«\w\\n.u ‘l\ru. ..... \

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

[N er= NSI [
_‘L—sﬁu' 1: NECESIDAD

z
:
|

No

el suficente comer.

4

usmquenummr-nomeuhondeaalda.pmoadnﬁulardem
vidla diasia.

Se le brnda 6! parm S0 correspondiants para VisAar l0s centros de salud en caso de

Exsh:na u'ummicacim Icecuaca con sus autordades.

Construye buenas relaciones con sus colegas en el marco del respeto.

Recbe capacitscionas por parts de la sntdad qua aumentan sus CONOCIMANIos

A menudo asume n en e

mzu

Siento que e318 @8 una emprasa que me da la opornu Maddemcomo
PULSO

10

8| W eafuerzo por mejorsr mi rendimiento entarior en el rebajo.
Me agracy la satisfaccon de completar una abar difici.

i1

Irfliuyes e L colegas convenciéndolos para llevar a cabo una tarea especifica

12

Siel h o

13

MW
¥a agrada integrar sindicatos 0 Grupos de labor representatives

4

Mo agrada laborar con offas personas que Conmis MmO,

"5

To%;_pg\_ogw de caca faens laberal.
Z: INCENTIVO

—

Usted cree cue la institucidn le otorga os beneficics de acuerdo a su modalidad de
contratacidn.

a7

Considara gue su remuneracian 5@ encuentra acorde a las actwidades que real

-8

Su renuneracidn es abonada de forma cportuna y puntual

19

¢Ud. astaria d2 acuerde 8 gue mrdan su productiividad para participar por acciones
incentves?

20

Los incentnios que recibe por parte de su nsHuCKn: (resolucitn de felcracan,
bonas, recompensas) es cuando realiza un buen trabsio.

K| % LK el s ol A il x| % Pl

WK AP (Ll be b @ =] oq {4l ¢ [ X I (@

ot ol TP e P P PSP e VPR PR R i S R [

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5 Uf iete "ﬁ

Opinién de aplicabilidad: Aplicable D(]

Especialidad del validador: .. /A7

"Partinencia:E! e comasponde 3l conceplo edncn farmudado,
“Relevancia: E item o5 apropado para representar al componente o
dwmension aspecifica o construcio

*Claridad: Se entiends sin diicukad Fguna & enuncedo dal ltem, es
CONCISO, EXBCI0 y Irecin

Nota: Sufcienaa, se doe suficiencia cuando s items planteados
son suficienias para medin |3 dimansién

Apﬁcablo doopu‘s de corregir [ ]

No aplicable [ ]

@d.éﬁs‘f—wv? -'?"f‘\ y...Gnhsz.ne#.s.f' JM‘I -

Cusco, 7 de octubre de 2022
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cmmmoevmnecmooo&mmoweme LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

[ ~ DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
 DIMENSION 1: RENDIMI Si No Si No | Si No
gmmgmmbmm&nwdohmmm de tempo y esfuerzo. » > b4
Sus companarce, encuentran solucicnes crestivas frente a prodlemss Que S8
2 cantan en &l t X x X
3 A U3 le encargan realizer tareas difickes y deeahanies . X X bal
2 undo sus companerss lerminan una tares ssignada, comienzan una nueva tarea % ~x 0%
sin gue se lo pklan |
a AL'd.bmmmmmdmmmMMmuwmtmi ¥ *
~_1 progducio de su trabajo X
& | Sus jefes consideran el esfuerzo que reaiza en capaciarse y aciualizarse pars | X
|~ | mejorar su rencimiento laboral | % X
| 7 [ Ectelostrat n desati 8u traba) | X x 1 S 3
DIMENSION 2: RENDIMIENTO EN EL | 81 No Si__ | No Si No
8 | Laplanficacon de su rabao es supervisada de manera oportuna, X Pt X
s Porabclktmswmm.ummmrxxnwmmlme”ogmde X
|7 | les onjelivos. Y actualizecitn de sus habllidadee profesions X X |
"o m:mmdm;mmnmmmmnummcm honestidad y | ‘
eficienca X X | a
“1 | Con frecuencia se puede perchir Ics b rasultados en el trabajo diario X ! 2 1 X
*2 | Todoe ks tradaadores participan firmemente en ias reuniones de su trabajo % 31 s X
13 | Su orgar ceganizacitn laboral es excelante. * ¥%: ) x
14 | Sus compaiarcs muestiran discipina en ia resizacion de sus taress X 2% | X
15 +Cree Ud. que los trabajadores de la institucion tienan hablidades de Incorporarse |
anggdmmw un tratajo en equipo? I K X | P
DIMEN 3: RENDIMIENTO CONTRAPRODUCENTE | Si No Si No Si No
15 LObem_yy que akquncs de sus companercs se guegan de cosas sin importanca? | 0 X p bl
17 | ¢Dentro de su organzacon, exislen comentarnos negativos antre colegas scerca de x
Su Inattucdn? | X x |
18 (Perchbe Ud gque existen compafiercs que compican mas un pequefio prablema 5 X 1
que se p en el trabajo? | X X
12 LCree Ud. gue hay compareros que més se enfi en lus sspectos negativos que X ®
positivos de su trabajo? x
20 LUd. escuchd aigunos comentarnos negalives que ocurren en su trabaje por X
personss Senss a su Cantro da labor? X 3N
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5 U/’: ci W‘TZ
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
FOIS3ES
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: }:Iﬂwv/z'c“";"s‘““"* ...O.i.’ L R a (o o DN RS
2 ; g
Especialidad del validador: i,/ -..... @é‘sﬂf”")’b’m; ..... Crobosamraboc Ao

"Partinencia:El #em coresponde al conceplo ledrico famidado, Cusco, 7 de octubre de 2022

“Refevancia: B item 63 aprapaco para represirtar al componenta o
*Clandad: Se antiends sin dificukad alguna & enunciado def item, es ._ﬂ
conciso. exacko y drecto gt chre 2

Nota: Suficianda, se dice suficienca cuando ke ilems plardeados Firma del Experto Informante.
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