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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la correlacion entre la motivacion y
la productividad laboral en colaboradores de una municipalidad distrital de Lima,
por tan razon se desarroll6 una investigacion de tipo bésica, correlacional,
cuantitativo, y disefio no experimental transversal; la poblacién estuvo conformada
por los colaboradores de una municipalidad distrital de Lima, y la muestra por 69
trabajadores, a quienes se les aplicO dos cuestionarios construidos por el
investigador, el primero que mide la motivacion, que estuvo estructurada en dos
dimensiones y 12 items; y el segundo, que mide productividad laboral que estuvo
estructurada en cuatro dimensiones y 12 items; a fin de obtener la validez de
contenido de los dos cuestionarios estos fueron sometidos al juicio de tres expertos
quienes opinaron favorablemente su aplicabilidad; en cuanto a la confiabilidad de
los mismos esta fue determinada mediante el andlisis de fiabilidad del Alpha de
Cronbach, obteniendo una alta confiabilidad. Los resultados fueron obtenidos
mediante el estadigrafo de Rho de Spearman y estos confirmaron la hipétesis de
investigacion, determindndose que existe correlacion postiva y alta entre la
motivacion y la productivdad laboral de los colaboradores de una municipalidad de

Lima.

Palabras clave: motivacion, productivdad laboral, correlacion.
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Abstract

The objective of the investigation was to determine the connections between
motivation and labor productivity in collaborators of a district municipality of Lima,
for this reason a basic, correlational, quantitative investigation was deduced, and a
cross-sectional non-experimental design; The population was made up of the
collaborators of a district municipality of Lima, and the sample was made up of 69
workers, to whom two questionnaires built by the researcher were applied, the first
one that measures motivation, which was structured in two dimensions and 12
items; and the second, which measures labor productivity that was structured in four
dimensions and 12 articles; In order to obtain the content validity of the two
questionnaires, they were submitted to the judgment of three experts who gave a
favorable opinion of their applicability; Regarding their reliability, this was
determined through the reliability analysis of Cronbach's Alpha, obtaining a high
reliability. The results were obtained using Spearman's Rho statistic and they
confirmed the research hypothesis, determining that there is a positive and high
correlation between motivation and labor productivity of the employees of a

municipality in Lima.

Keywords: motivation, labor productivity, correlation.
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I. INTRODUCCION

En un mundo globalizado la mejora de la productividad de los trabajadores
se ha vuelto de vital importancia pues es una forma de garantizar el éxito de los
procesos, las empresas han adoptado una serie de estrategias para mejorar la
productividad, pero en el camino también se ha prestados especial consideracion
a las que incide en el desempefio de los trabajadores. (Al-Abbadi y Agyekum,
2022). Se han desarrollado multiples investigaciones que han tratado de identificar
las claves del éxito del rendimiento laboral a nivel individual, grupal y
organizacional, habiendo encontrado diversas explicaciones que van desde las
asociadas al propio trabajador hasta las que tienen relacibn con temas
organizacionales (Lohela y otros, 2022); en entornos especiales como los
acontecidos en Indonesia con el tema de la pandemia del COVID-19 también se ha
encontrado que el desempefio de los trabajadores depende de factores multiples
que estan relacionados con el propio empleado, con la empresa o con la propia

organizacion empresarial (Yosephina y Ambardi, 2022).

Se ha argumentado que los directivos de las empresas deben ser proactivos
y flexibles en un mercado altamente competitivo, adaptarse al cambio es necesario
y en ese camino atender las necesidades del capital humano, teniendo en cuenta
gue es el principal activo de la empresa, por lo que es importante tener presente
los indicadores de motivacion de los trabajadores (Andriani y otros, 2018). Es muy
usual que al capital humano se le mida a través de indicadores de desempefio
laboral o productividad, que solo mide los resultados que alcanzan con los recursos
empleados, el analisis es superficial y no reflejan aspectos propios del trabajador,
no incorporan indicadores que valoren las habilidades, capacidades y actitudes de
cada trabajador, lo cual incide en el desempefio de los trabajadores (Alvarez y
otros, 2018)

Zuta y otros, (2018) han observado que las empresas peruanas vienen
dando mayor importancia a sus trabajadores, habiendo desarrollado estrategias
que han fomentado entornos de trabajo amigables que han motivado un mejor
rendimiento laboral, teniendo presente que no solo cuenta el salario econémico,

sino también se debe contemplar aspectos como seguridad laboral, respaldo,



reconocimientos entre otros. Existen diferentes investigaciones en el ambito
nacional que evidencian que en cuanto los colaboradores se encuentran mas
motivados estos han reflejado un buen animo en el desempefio de sus funciones y
por ende en una mayor productividad, mejor calidad, un mejor clima laboral y otros

aspectos propios de los trabajadores (Silva y otros, 2018).

En el ambito de la municipalidad distrital de estudio, se ha evidenciado que
si bien es cierto existe una planificacion en cuanto a los objetivos institucionales de
promover el desarrollo local y atencion de las necesidades de los vecinos, se refleja
que el desempefio individual y colectivo no ha sido de lo mejor, salvo algunas
excepciones. Se ha conocido que se considera al talento humano como el principal
activo de la municipalidad, encargada de ejecutar los procesos que encaminan al
cumplimiento de los objetivos, sin embargo se han presentado factores que han
impedido un buen desempefio, los cuales deben ser identificados y atendidos, se
da el caso que en la institucion se ha presentado cierto descontento ante los
contratos de trabajo, las escalas jerarquicas, la postergacién en las lineas de
carrera, el poco respaldo, la falta de seguridad e incertidumbre lo que ha generado

desmotivacion en el personal.

De lo anteriormente mencionado, se desprende que es necesario que la
institucion tome ciertas decisiones a fin de que se mejore el desempefio de los
colaboradores y de la propia municipalidad, en tal sentido el problema general
quedo definido ¢Como se relaciona la motivacion con la productividad laboral de
los colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 20227?; siendo los
problemas especificos, ¢ Como se relaciona la motivacién con la eficiencia de los
colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022?; ¢ Como se relaciona
la motivacién con la eficacia de los colaboradores en una municipalidad distrital de
Lima, 20227?; y, ¢(Como se relaciona la motivacion con la efectividad de los

colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 20227?;

La justificacion de una investigacion es la exposicion de las razones o
motivos que se tienen para desarrollarla (Arias, 2020). Se justifica en lo tedérico
debido a que los resultados obtenidos podran ampliar las fronteras del conocimiento

gue se tiene sobre las variables de estudio, sobre todo cuando se comprende mejor



Su comportamiento y caracteristicas en un entorno particular como es la gestion
publica en una institucion como es una municipalidad distrital; en cuanto a la
justificacion metodologica se menciona que el investigador utilizara dos
instrumentos de elaboracion propia, debidamente validados y con la confiabilidad
adecuada que podran ser utilizados en futuras investigaciones similares; en tanto
gue se justifica en lo practico, en razon de que los resultados permitiran identificar
las caracteristicas y comportamiento tanto de la motivacion de los trabajadores
como su desempeiio laboral con fines de tomarlos como insumos para la toma de

decisiones con fines de mejorarlos .

Siguiendo con la coherencia en la investigacion, el objetivo general se
formula como, determinar como se relaciona la motivacién con la productividad
laboral de los colaboradores en una municipalidad distrital limena, 2022; y en
cuanto a los objetivos especificos estos quedan definidos, establecer como se
relaciona la motivacion con la eficiencia de los colaboradores en una municipalidad
distrital limefa, 2022; establecer como se relaciona la motivacién con la eficacia de
los colaboradores en una municipalidad distrital limefia, 2022; y, establecer como
se relaciona la motivacion con la efectividad de los colaboradores en una

municipalidad distrital limefia, 2022.

En cuanto a la hipétesis general de investigacion, esta queda definida como,
existe relacion de la motivacion con la productividad laboral de los colaboradores
en una municipalidad distrital de Lima, 2022; y en cuanto a las hip6tesis especificas
estas quedan definidas, existe relacién de la motivacién con la eficiencia de los
colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022; existe relacion de la
motivacion con la eficacia de los colaboradores en una municipalidad distrital de
Lima, 2022; y, existe relacion de la motivacion con la efectividad de los

colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022.



II. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes nacionales que dan soporte a las variables de
estudio, se ha tenido presente a los investigadores mencionados a continuacion:
Carmona (2021) considero el objetivo de establecer la correlacién existente entre
la motivacion y el desempefio laboral, teniendo como ambito de estudio una
municipalidad distrital; los resultados obtenidos demuestran que existe correlacion
positiva y moderada (0.601) y significativa (0.004) entre motivacién y desempefio
laboral; por otro lado, el mismo estudio identifica que la motivacion de los
colaboradores es baja (38%), y regular (33%); en la misma linea, Ignacio (2020)
planted el objetivo de establecer la correlacidén entre la motivacion y la productividad
laboral, teniendo como ambito de estudio la Universidad San Pedro de Chimbote;
los resultados obtenidos demostraron que existe correlacion positiva media alta
(0.655) entre la motivacion y la productividad laboral, con una significancia de
0.000. En el mismo sentido, Salazar (2019) tuvo el objetivo de establecer la
asociatividad que existe entre el nivel de motivacion y la productividad laboral,
teniendo como ambito de estudio a los enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora,
los resultados hallados demuestran que existe correlacion positiva y alta (0.668)

con significancia de 0.000, entre el nivel de motivacién y la productividad laboral.

Autores como Burga y Wiesse (2018) propusieron el objetivo de establecer
la correlacidon que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en una
empresa agroindustrial, los resultados obtenidos demuestran que existe correlacion
positiva moderada (0.604) significativa (0.010) entre la motivacion y el desempefio
laboral; asimismo, se mostré una correlacion positiva moderada (0.557) entre
incentivos y desempefio laboral; correlacion moderada (0.510) entre salario y
desempeiio laboral; correlacion positiva y moderada entre capacitaciones y
desemperio laboral (0.645); correlacion positiva moderada entre ambiente laboral y
desemperio laboral (0.554) y correlacion positiva moderada (0.604) entre relaciones
interpersonales y desempefio laboral; también Huallpamaita (2018) tuvo como
objetivo determinar la correlacion de la motivaciéon y la productividad laboral,
teniendo como ambito de estudio la municipalidad distrital de Yaurisque Paruro; los

resultados obtenidos demostraron que el 73.3% de los colaboradores perciben que



se encuentran entre mediana y altamente motivados; en cuanto al desempefio
laboral hay un 30.3% que considera que su desempefio no es bueno; y un 10% que
considera tiene muy buen desempefio laboral; por otro lado, en cuanto a la
productividad laboral, el 26.7% considera que es deficiente, y 73.3% considera que
su productividad se sitla entre regular y muy buena; de la prueba de Spearman se
verifica que la motivacion y el desemperio laboral tienen correlacion positiva alta
(0.782) con significancia de 0.000; asimismo, se determind que existe correlacion
positiva alta (0.731) entre motivacion extrinseca y productividad laboral.

Respecto a los antecedentes internacionales se mencionan a los autores
Bayser (2022) quien tuvo el objetivo de describir la asociatividad entre la motivacion
y el desempefio laboral, de una entidad publica en la ciudad de Buenos Aires,
Argentina; los resultados que se han obtenido demostraron que el 65.6% de los
encuestados consideran que tienen una baja motivacion, el 34.4% consideran que
su motivacion es media, y que no hay personal con motivacion alta; asimismo, en
cuanto al desempefio laboral, el 98.4% considera que su desempefio es medio, y
un 1.6% que su desempefio es malo; del andlisis inferencial se verifica que la
motivacion laboral y las dimensiones de desempefio laboral tienen correlacion
positiva estadisticamente significativa, afirmandose que a mayor motivacién mayor
desemperio; también, Bohorquez y otros, (2020) plantearon el objetivo de analizar
la motivacion y el desempefio laboral, teniendo como a&mbito de estudio la
municipalidad del cantén Salinas en Ecuador, los resultados obtenidos
demostraron que el 45.22% de los encuestados se encuentran adecuadamente
motivados en cuanto a los fisiolégico, en cuanto a la motivacién por necesidades
de poder el 52.23% considera adecuada; por otro lado, el 57.32% de los
trabajadores indica contribuyen al desarrollo de las actividades; el 50.32%
considera que tienen las competencias necesarias, el 50.32% consideran ser
eficiente y eficaz en el cumplimiento de sus actividades; los investigadores sefalan

que la motivacion es factor clave en el desempefio laboral.

En el mismo sentido, Rodriguez y otros, (2020) propusieron el objetivo de
establecer la relacion entre la motivacién y la productividad laboral, teniendo como
ambito de estudio una empresa en Saltillo, Coahuila, México, los resultados

determinaron una correlacion positiva muy alta entre la motivacion del colaborador
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con el desempefio laboral (0.958); adicionalmente, Nivela (2019) propuso el
objetivo de establecer la correlacion de la motivacion con los niveles de
productividad laboral, teniendo como ambito de estudio a los agricultores de la
Provincia de Los Rios en Ecuador, los resultados demostraron que a un nivel de
confianza del 95% se establecid que la motivacion tiene relacion significativa con la
productividad laboral. (a=0.042); asimismo, quedo establecido la relacion entre el
nivel de motivacion con la productividad laboral (a=0.000); asimismo, quedo
demostrado que los incentivos econdmicos y morales tienen relacion directa y
significativa con la productividad laboral (a =0.003); y también; Burgos (2018)
dispuso el objetivo de establecer la correlacion entre la motivacion y el rendimiento
laboral en algunas instituciones colombianas del sector salud; los resultados
hallados demostraron que existe correlacion positiva media (0.498) con significativa

de 0.000 entre la motivacion y el desempefio laboral.

En cuanto a los autores que dan soporte conceptual a las variables se
menciona a Locke (1969) quien argumentaba que la motivacién dependia del
establecimiento de metas, y que trabajar en funcion al cumplimiento de esta meta
es fundamental en la motivacion de un trabajador; asimismo Alderfer (1972)
fundamentaba su teoria basada en la teoria de las necesidades de Maslow, referia
y clasificaba tres tipos de motivaciones basicas; las motivaciones de existencia, que
comparadas con Maslow eran las fisiol6gicas y de seguridad; la motivacion de
relacion, que tenian que ver con la interaccion social; y, la motivacion de

crecimiento, concentrada en el desarrollo y crecimiento de la persona.

La mayoria de las teorias refieren que la motivacion es toda aquella
influencia que se ejerce sobre una persona con la finalidad mantener o modificar
un comportamiento y que actie segun un objetivo (Ouma, 2018), asimismo Alase
y Akimbo (2021) sefialan que la motivacion en un impulsor que contribuye al
cumplimiento de metas y objetivos de una organizacion, también lo expresan como
la capacidad del individuo para tomar acciones en el tiempo conducentes a alcanzar
objetivos bajo estimulos especificos; o el impulso conducente a elegir una
alternativa entre varias posibles (Zuta y otros,, 2018); también, Hemakumara (2020)
refiere que la motivacién es un factor que impulsa a una persona a efectuar

esfuerzos para alcanzar objetivos especificos; asimismo, la motivacion es un factor
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determinante para mostrar niveles de entusiasmo caracterizados por patrones de
conducta que dependen de las necesidades o deseos de la propia persona. Del
mismo modo Bamgbose y Olusola (2017) la motivacion es un proceso por el cual
los elementos impulsores internos de la persona se dirigen hacia objetivos
definidos, impulsan o modulan internamente el comportamiento, manteniendo,
incrementando o disminuyendo la energia o el entusiasmo con que la persona
asume una actividad determinada; en la misma linea Zuta y otros (2018) mencionan
que la motivacion la constituye todo factor capaz de provocar, sostener o dirigir un
comportamiento hacia el cumplimiento de un objetivo; adiciona que la motivacion
se ha convertido en un factor de suma importancia en la administracion actual del

recurso humano dentro de una organizacion.

En el mismo sentido, Pefia y Villon (2018) mencionan que la motivacion es
inherente a la conducta humana la que es causada por factores internos y externos
en la que las necesidades y los deseos incentivan a la persona a realizar
actividades conducentes a alcanzar objetivos; en el mismo sentido Delgado (1999)
refiere que la motivacién es un proceso por el cual el individuo resuelve tener un
comportamiento con la finalidad de satisfacer una necesidad y alcanzar alguna
expectativa y que del nivel de satisfaccion va depender el mayor o menor esfuerzo
gue desarrolle en alguna actividad; asimismo, la motivacion laboral se entiende
como el resultado de la actuacion del trabajador como consecuencia del estimulo
generado por la organizacion con la finalidad de provocar el entorno propicio para
qgue el individuo alcance un objetivo (Pefia y Villon, 2018); también, Fischman y
Matos (2015) afirman que la motivacion es la potencialidad que genera un
comportamiento, adecuado o no, y que conduce a la consecucién de un objetivo,
ya sea acercando al individuo a un anhelo o alejandolo de una circunstancia que
se quiere eludir. Referia Koontz y otros, (2012) que se le denomina motivacién a
todo estimulo, generado por aspiraciones, carencias, deseos, necesidades, entre
otros, en las empresas los jefes motivan a sus trabajadores para que estos
alcancen desempefios especificos y objetivos organizacionales a través de

estimulos que satisfacen las necesidades o deseos de los colaboradores.

Larzabal y otros (2018) hacen referencia a la teoria de los factores de

Herzberg, por la cual clasificaba a la motivacion en dos factores que tenian que ver
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con el ambiente externo y al trabajo del individuo; en el primer factor se incluia las
condiciones del entorno laboral tales como, condiciones fisicas del trabajo, salario,
beneficios, relaciones entre otras; el segundo factor es inherente a las funciones e
incluyen responsabilidad, logro, reconocimientos, ascensos, premios, utilizacion de
habilidades, entre otras; adicionalmente, Perilla (1998) se referia a la teoria de
McClelland que clasificaba la motivacion en; la motivacion para el logro, que
impulsa al individuo al crecimiento y desarrollo; la motivacion por afiliacion, que
impulsa al individuo en el sentido de pertenencia en un ambiente social; la
motivacion por competencia, que tiene que ver con la calidad de las actividades
gue desarrolla; y la motivacion por poder que impulsa al individuo a resaltar o influir
sobre otras personas; también, Guirado (2019) citaba a la teoria de las Expectativas
de Vroom, quien referia que existen tres elementos que determinan la motivacion;
los objetivos individuales, relacionada con la voluntad de las personas; la relacion
percibida, con relacién al logro de objetivos; y, la propia capacidad del individuo,

para influir en el cumplimiento de objetivos.

En el mismo sentido Pérez (2018) refieren que la motivacion obedece a dos
tipos de estimulos; los intrinsecos que procede de los aspectos cognitivos del
individuo; y o los extrinsecos, que proceden del entorno; como se evidencia, la
motivacion tiene origen en la satisfaccion de alguna necesidad o cumplimiento de
un deseo, desencadenando un estimulo generador de actitudes conducentes a la
satisfaccion (Pefia y otros, 2018); en tal sentido surgen algunas teorias de la
motivacion; asimismo, Maslow (1964) hacia referencia que la motivacion era
intrinseca a la personay que esta se orientaba a la satisfaccién de sus necesidades,
las cuales las jerarquizaba en dos categorias; las necesidades primarias, en las
cuales incluia las necesidades fisioldgicas como alimentacion, suefio, abrigo, y
sexo; y también las necesidades de seguridad; las que conjuntamente garantizan
supervivencia y seguridad a la persona; y la segunda categoria la denominaba,
necesidades secundarias, las que clasificaba en tres niveles, e incluia necesidades

sociales, la autoestima, y la autorrealizacion.

Teniendo en cuenta la tipologia de Pérez (2018) que concuerda con lo
propuesto por Herzberg y da soporte a las teorias que mencionan la motivacion

laboral, o motivacion para el trabajo, se toma la clasificacion de: motivacion
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Intrinseca, y motivacion extrinseca. Pérez (2018) refiere que la motivacion
intrinseca se da al interior del individuo, en los procesos cognitivos, donde la
conducta se realiza en funcién del agrado percibido al desarrollar una actividad,
siendo la retribucion que se pueda recibir secundaria a nuestras necesidades.
Siguiendo con Pérez (2018) la motivacion extrinseca es el estimulo provocado que
impulsa a una persona a determinadas comportamientos, generalmente una
recompensa, dependiente del grado de estimulo o recompensa para obtener

grados similares de comportamiento.

En cuanto a los fundamentos tedricos sobre la productividad laboral se
menciona a; Koontz y Weihrich (2004) quienes argumentaban que la productividad
es la relacion de los insumos utilizados para obtener resultados en un determinado
periodo, debiéndose considerar en este proceso la calidad del producto. Siguiendo
con los mismos autores, la productividad es un indicador que se utiliza para evaluar
el desempefio de la infraestructura, los equipos de trabajo y las personas; cuando
se habla de personas se refiere a los colaboradores que desarrollan una actividad,
siendo su productividad el rendimiento que muestren estos. En el mismo sentido
Fontalvo y otros, (2018) refiriéndose a la productividad laboral como el grado en
gue un colaborador cumple los objetivos que se le ha asignado (eficacia) utilizando
los recursos adecuados (eficiencia). La productividad es un indicador que armoniza
y articula la tecnologia con la organizacién y los recursos humanos (Marchant,
2006) refiere ademas que forma parte importante como factor para alcanzar los

objetivos de la organizacion.

Gaither y Frazier (2000) argumentan que la productividad esté definida como
el indicador que mide la cantidad de resultados o volumen de produccién que se
divide entre la cantidad de recursos que se han utilizado para alcanzarla; para una
correcta evaluacion se debe considerar una serie de factores como los adelantos
gue se pueden obtener en las tecnologias o el mejoramiento de las habilidades de
las personas o colaboradores; asimismo, consideran que la productividad es una
medida de desempefio que incluye la consecucion de los objetivos y la proporcion

entre el logro alcanzado y la utilizacion de los recursos para conseguirlos.



Koontz y Weihrich (2004) refiere que existen tres factores asociados a la
productividad; Eficiencia, que viene a ser un indice que representa el grado con que
son utilizados los recursos disponibles para alcanzar un objetivo; Eficacia, que
viene a ser un indice que muestra el grado del cumplimiento de los objetivos,
teniendo en cuenta el grado de satisfaccion del cliente; Efectividad, que viene a ser
un indicador que representa si se alcanza los objetivos, siendo la cuantificacion de

los objetivos el Unico criterio.
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. METODOLOGIA

La metodologia son los pasos que sigue el investigador para alcanzar los

objetivos que se han propuesto.
3.1. Tipos de investigacion

El tipo de investigacion fue basico, puesto que de sus resultados ayudaron
a comprender y aportar nuevos conceptos contextualizados a la realidad de las
variables en un entorno real como es una municipalidad de Lima; al respecto Arias
(2020) sefial6 que en las investigaciones consideradas como basicas son aquellas

las que suman nuevos conceptos a las bases tedricas existentes en las variables,

En cuanto a la profundidad de investigacion esta se presenté como
correlacional ya que persigue establecer el grado de asociatividad entre la
motivacion y la productividad laboral. Al respecto, Seeran (2019) sefiala que la

investigacion correlacional establece la asociatividad entre variables.

Por el enfoque fue cuantitativo, esto dado que en el presente estudio se
midié a la motivacion y la productividad laboral a través de encuestas que fueron
construidas con respuestas en escala categorica, cuyos resultados fueron
trabajados estadisticamente y permitiendo contrastar las hipoétesis de investigacion;
al respecto Bryman (2017) argumenta que una investigacion cuantitativa recopila
informacion con la finalidad de probar una hipétesis, teniendo como base datos

numericos y un andlisis estadistico.

En cuanto al disefio de investigacion este es no experimental, dado que tanto
gue la motivacion como la productividad laboral se han medido tal como se
presentan en su entorno sin interferencia de factores que puedan alterar su
constitucion o normal desenvolvimiento; Leatherdale (2019) sefiala que en las
investigaciones no experimentales no se alteran o modifican las variables, el

estudio se realiza en un entorno real tal como se presentan.

Por otro lado, y debido a que los datos que permitieron el estudio de ambas

variables fueron recopilados en una sola oportunidad el estudio se presenta como
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transversal; al respecto, Zangirolami y otros, (2018) argumenta que este tipo de

estudio se presentan cuando las variables son medidas en una sola oportunidad.
3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: Motivacién

La motivacion se entiende como el resultado de la actuacion del trabajador
como consecuencia del estimulo generado por la organizacion con la finalidad de
provocar el entorno propicio para que el individuo alcance un objetivo (Pefa y otros,
2018).

Definicion operacional

La motivacion se entiende a través de la motivacion intrinseca y motivacion

extrinseca
Dimensiones

Motivacion intrinseca, se da al interior del individuo, en los procesos
cognitivos, donde la conducta se realiza en funcién del agrado percibido al
desarrollar una actividad (Lépez, 2012). Asimismo, Motivacion intrinseca, es el
estimulo exterior provocado que impulsa a una persona a determinadas

comportamientos (Lépez, 2012)
Variable 2: Productividad laboral

Gaither y Frazier (2000) argumentan que la productividad laboral mide la
cantidad de resultados o volumen de produccién que se divide entre la cantidad de

recursos que se han utilizado para alcanzarla
Definicion operacional

La productividad laboral se mide a través de sus componentes eficiencia,

eficacia y efectividad
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Dimensiones

Eficiencia, que viene a ser un indice que representa el grado con que son
utilizados los recursos disponibles para alcanzar un objetivo (Koontz y Weihrich,
2004); Eficacia, que viene a ser un indice que muestra el grado del cumplimiento
de los objetivos, teniendo en cuenta el grado de satisfaccion del cliente (Koontz y
Weihrich, 2004), y, Efectividad, que viene a ser un indicador que representa si se
alcanza los objetivos, siendo la cuantificacion de los objetivos el Unico criterio
(Koontz y Weihrich, 2004)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblaciéon es considerada como aquel conjunto de objetos o sujetos, o
elementos en estudio y que necesariamente deben mantener una caracteristica en
comun (Etikan y Babtope, 2019); es el caso que en la investigacién presente la
poblacién es considerada finita, es decir se conoce, y esta constituida por la
totalidad de colaboradores de una municipalidad de Lima y que cuantificada son 84
personas. Arias (2020) argumenta que en las poblaciones de estudio se consideran
criterios de inclusién y exclusion, y son aquellos elementos que pertenecen a la
poblacién y que tienen caracteristicas particulares que se relacionan a la
consecucidon de los objetivos. Se consideré a los colaboradores que tienen la
condicion de estabilidad laboral, y se excluyd a los colaboradores que tienen

contrato por temporalidad.

Quezada (2010) refiere que la muestra es un subconjunto de la poblacion, y
que la misma puede ser determinada mediante formula, en el presente caso la

formula aplicada fue:

N*Zz*p*q
n=
e2x(N—-1)+ Z2xp+q

En la cual:
n : Muestra
N : Poblacion (84).
Z : Nivel de confianza; (Z= 1.96)
e : Margen de error; (0.05)
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p : Probabilidad de éxito (0.5)
q:(1-p)
Reemplazando

84 *(1.96)2%0.5%0.5
n=
0.052%(84 —1)+ (1.96)%%0.5%0.5

N = 80.6736  _ 80.6736
"~ 0.2075 + 0.9604  1.1679

n = 69 personas

De la operacionalizacion de la formula se desprende que la muestra
corresponde a 69 personas, todos colaboradores de una municipalidad de Lima.
Quezada (2010) refiere que el muestreo es una técnica que permite escoger a los
miembros que componen la muestra y extraerlos de la poblacién; en el presente
estudio el muestreo realizado fue probabilistico, es decir cualquiera de los
miembros de la poblacion tienen la misma oportunidad de haber sido escogidos.
Por otro lado, la unidad de analisis esta constituida por el elemento en estudio del
cual se extrae la informacion para su medicion (Arias, 2020); en la presente
investigacion la unidad de analisis es el trabajador que mantiene condicion de

estabilidad laboral.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez y otros, (2014) refiere que la técnica de recoleccién de datos son
los procedimientos que se siguen para recopilar la informacion de las variables, en
el presente caso la técnica utilizada es la encuesta; asimismo, refiere el mismo
autor, que el instrumento es el medio que se utiliza para recolectar los datos de la

variable; siendo que en el presente estudio se utiliza la entrevista.

Por otro lado, Valderrama (2014) refiere que un instrumento es valido en la
medida que tenga la capacidad de medir adecuadamente la variable y sus
dimensiones; en el presente estudio se ha dispuesto de dos instrumentos, uno que
mide la variable motivacion que consta de 12 preguntas y que representa a sus dos
dimensiones, intrinseca y extrinseca; y para la variable productividad laboral se ha

construido un instrumento de 12 preguntas que miden sus tres dimensiones,
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eficiencia, eficacia y efectividad; estas dos variables han sido validadas por tres

expertos, y cuyas validaciones se encuentran en los anexos 4,5y 6.

En cuanto a la confiabilidad, Hernandez y otros, (2014) refiere que es la
capacidad del instrumento para medir un elemento y siempre obtener los mismos
resultados; dado que los instrumentos utilizados en la presente investigacion son
cuestionarios construidos con preguntas en escala de Likert, la confiabilidad ha sido
establecida mediante una prueba piloto aplicada a 20 personas y mediante la
utilizacion del estadistico del Alpha de Cronbach.

En el anexo 7, se muestra los resultados del andlisis de fiabilidad
determinado con el Alpha de Cronbach, para la motivacién (0.887) y también para
la productividad laboral (0.791), siendo que muestran una confiabilidad alta; para
Gonzéles y Pazmifio (2015) los valores aceptables del Alpha de Cronbach son

aguellos que superan 0.7.

3.5. Procedimientos

Con lafinalidad de establecer los niveles de confiabilidad de los instrumentos
estos fueron aplicados a 20 elementos de la muestra, los resultados demostraron
gue los instrumentos son confiables para medir las variables y sus dimensiones,
por lo que se procedid a administrar los instrumentos a través de los formatos de
Google, los mismos que fueron enviados por e-mail y por WhatsApp pues el
software asi lo permite; algunas de las encuestas fueron aplicadas directamente a
los empleados de la municipalidad distrital de Lima; por otro lado, en razén de que
la investigacion es transversal esta se aplicd en un solo momento, teniendo cuidado

gue los empleados respondan la misma en una sola oportunidad.
3.6. Método de andlisis de los datos

A fin de alcanzar los objetivos de la investigacion, se efectu6 el analisis de
los resultados en dos momentos, primero se realizé un analisis descriptivo mediante
el uso de las hojas de calculo de Excel, estableciendo tablas de frecuencia para las
variables y sus dimensiones que permitieron describir sus comportamientos y sus

caracteristicas.
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Posteriormente, se efectu6 un analisis inferencial, para tal fin se procedio al
contraste de las hipétesis mediante el uso del estadigrafo de Spearman, esto
debido a que las respuestas de los instrumentos de recoleccion de datos tuvieron
respuestas cerradas y en escala ordinal, lo que permitié determinar el grado de
asociatividad de las variables mediante el Rho de Spearman y la significancia o p
valor que determinaba la asociatividad; asimismo, Lora et al., (2023) utilizaron en
su articulo para medir la correlacién entre variables cuya medicion fue categorica

el estadigrafo de Spearman

3.7. Aspectos éticos

En el desarrollo de la presente tesis se ha respetado la autoria intelectual de
los investigadores que han aportado con sus trabajos previos, teorias y conceptos,
a los cuales se les ha reconocido su autoria incluyendo sus referencias en las citas
y en la bibliografia; por lo que se garantiza que no se ha incurrido en copia parcial

o total del presente trabajo.

Para el desarrollo de la investigacion se tuvo en cuanta lo contemplado en el
cadigo de ética de la UCV, sobre todo respetando los principios de ética en la

investigacion, de la publicacién y responsabilidad.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
Tabla 1

Distribucién de frecuencias de motivacién y sus dimensiones

Motivacion Intrinseca  Extrinseco
Malo 0.0% 0.0% 0.0%
Regular 26.1% 36.2% 20.3%
Bueno 73.9% 63.8% 79.7%
Total 100.0% 100.0% 100.0%
Malo Regular Bueno
. 79.7%

80% 73.9%

70% 63.8%

60%

50%

36.2%
40%
26.1%

30% 20.3%

20%

10% 0.0% 0.0% 0.0%

AN | ] AW
0%
Motivacion Intrinseca Extrinseca

Figura 1

Comparativo de frecuencias para motivacion y sus dimensiones

De la tabla 1 y la figura 1, se puede apreciar que la mayoria de los
colaboradores tienen una buena (73.9%) percepcion de la motivacion, siendo que
el resto de los colaboradores consideran que la motivacion en la municipalidad es

regular (26.1%); asimismo, la misma tendencia se muestra en la motivacion
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intrinseca, siendo la percepcion buena 63.8% y regular 36.2%; y en la motivacion
extrinseca la percepcion buena es 79.7% y regular 20.3%. en el mismo sentido, se
puede visualizar que no hay percepcion negativa, por lo que todo el personal
considera que tanto la motivacion y sus dimensiones se perciben de regular para

bueno.

Tabla 2

Distribucién de frecuencia de productividad laboral y sus dimensiones

Productividad

Laboral Eficiencia Eficacia Efectividad
Malo 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Regular 17.4% 30.4% 15.9% 65.2%
Bueno 82.6% 69.6% 84.1% 34.8%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
mMalo ~ Regular ~ Bueno
90% 82.6% 84.1%
80%
69.6%

70% 65.2%
60%

50%

40% 34.8%

30.4%
30%
17.4% 15.9%

20%

10%

o Productividad Laboral Eficiencia Eficacia Efectividad

Figura 2

Comparativo de frecuencias para productividad laboral y sus dimensiones
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De la tabla 2 y la figura 2, se puede apreciar que la mayoria de los
colaboradores tienen una buena percepcion (82.6%) sobre la productividad laboral,
siendo que el resto de los colaboradores consideran que la productividad laboral en
la municipalidad es regular (17.4%); asimismo, la misma tendencia se muestra en
la eficiencia, siendo la percepcion buena 69.8% y regular 30.4%; en la eficacia la
percepcion buena es 84.1% y regular 15.9%; vy, la efectividad la percepcion fue
65.2% como regular y 34.8% como buena. En el mismo sentido, En el mismo
sentido, se puede visualizar que no hay percepcion negativa, por lo que todo el
personal considera que tanto la productividad laboral como sus dimensiones son
percibidas como mayoritariamente buenas y regular; no existiendo percepciones

negativas.

4.2. Andlisis inferencial

El contraste de las hipétesis, y siendo que se buscO establecer la
asociatividad entre variables, se utilizé la prueba de Rho de Spearman, esto debido
a que las respuestas de los instrumentos utilizados se encontraban en escala
ordinal de Likert. (Akoglu, 2018); adicionalmente se verifico la no normalidad
mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov, esto debido a que los datos son en

cantidad pertenecientes a una muestra grande.

Tabla 3

Andlisis de normalidad de variables con Kolmogorov Smirnos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti
co al Sig. Estadistico gl Sig.
MOTIVACION 0.077 69 ,200° 0.974 69 0.163
PROD. LABORAL 0.116 69 0.023 0.973 69 0.132
Eficiencia 0.134 69 0.004 0.948 69 0.006
Eficacia 0.166 69 0.000 0.935 69 0.001
Efectividad 0.229 69 0.000 0.923 69 0.000

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

De la tabla 3, del andlisis de normalidad quedd establecido que la
productividad laboral y sus dimensiones han presentado un comportamiento no

paramétrico o no normal al haber resultado la significancia menor que ,05, y dado
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gue estas series no paramétricas debe contrastar con una serie paramétrica como
la motivacion, necesariamente se debe hacer con un estadigrafo no paramétrico

como Wilcoxon, para tal fin la regla de decision que se consider6 fue:

Regla de decision

Si p valor = 0.05, se acepta Ho

Si p valor < 0.05, se rechaza Ha
Contraste estadistico de la hipo6tesis general
Siendo la hipétesis de investigacion

Ha: No existe relacién de la motivacion con la productividad laboral de los

colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022

Ha: Existe relacidén de la motivacién con la productividad laboral de los

colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022

Tabla 4

Correlacién de motivacion y productividad laboral con Spearman

MOTIVACION PROD. LABORAL

Coeficiente de correlacién 1,000 ,846"
MOTIVACION  Sig. (bilateral) 000
Rho de N 69 69
Spearman Coeficiente de correlacion ,846™ 1,000
PROD. LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

De la tabla 4, del andlisis de correlacibn con Spearman al 95% de
confiabilidad, se aprecia que la significancia es igual a 0.000, que al ser menor que
0.05, se refuta la Ho y se acepta que, existe relacion de la motivacién con la
productividad laboral de los colaboradores en una municipalidad distrital de Lima,
2022; asimismo, del coeficiente de correlaciéon (,846**) se confirma que la relacién

es estadisticamente significativa directa y alta (Martinez y Campos, 2015).
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Contraste estadistico de la primera hipotesis especifica
Siendo la primera hipoétesis especifica

Ha: No existe relacion de la motivacion con la eficiencia de los colaboradores

en una municipalidad distrital de Lima, 2022

Ha: Existe relacion de la motivacion con la eficiencia de los colaboradores

en una municipalidad distrital de Lima, 2022

Tabla b

Correlacion de motivacion y eficiencia laboral con Spearman

MOTIVACION Eficiencia
Coeficiente de correlacion 1,000 ,900™
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 69 69
Spearman Coeficiente de correlacion ,900™ 1,000
Eficiencia Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

De la tabla 5, del analisis de correlacion con Spearman al 95% de
confiabilidad, se aprecia que la significancia es igual a 0.000, que al ser menor que
0.05, se refuta la Ho y se acepta que, existe relacion de la motivacion con la
eficiencia de los colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022;
asimismo, del coeficiente de correlacion (,900**) se confirma que la relaciéon es

estadisticamente significativa directa y alta.
Contraste estadistico de la segunda hipétesis especifica
Siendo la segunda hipotesis especifica

Ha: No existe relacién de la motivacién con la eficacia de los colaboradores

en una municipalidad distrital de Lima, 2022

Ha: Existe relacién de la motivacion con la eficacia de los colaboradores en

una municipalidad distrital de Lima, 2022
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Tabla 6

Correlacién de motivacion y eficacia laboral con Spearman

MOTIVACION Eficacia
Coeficiente de correlacién 1,000 ,509™
MOTIVACION  Sig. (bilateral) 1000
Rho de N 69 69
Spearman Coeficiente de correlacion ,509" 1,000
Eficacia Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

De la tabla 6, del analisis de correlacion con Spearman al 95% de
confiabilidad, se aprecia que la significancia es igual a 0.000, que al ser menor que
0.05, se refuta la Ho y se acepta que, existe relacion de la motivacion con la eficacia
de los colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022; asimismo, del
coeficiente de correlacion (,509**) se confirma que la relacion es estadisticamente

significativa directa y moderada.
Contraste estadistico de la tercera hipdtesis especifica
Siendo la tercera hipotesis especifica

Ha: No existe relacion de la motivacion con la efectividad de los

colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022

Ha: Existe relacién de la motivacién con la efectividad de los colaboradores

en una municipalidad distrital de Lima, 2022

Tabla 7

Correlacién de motivacion y efectividad laboral con Spearman

MOTIVACION Efectividad
Coeficiente de correlacion 1,000 ,553**
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 69 69
Spearman Coeficiente de correlacién ,553** 1,000
Efectividad Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

De la tabla 7, del andlisis de correlacibn con Spearman al 95% de

confiabilidad, se aprecia que la significancia es igual a 0.000, que al ser menor que
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0.05, implica que se rechace la Ho y se acepte que, existe relacion de la motivacion
con la efectividad de los colaboradores en una municipalidad distrital de Lima, 2022;
asimismo, del coeficiente de correlacion (,553) se confirma que existe evidencia
estadisticamente significativa al 95% de confiabilidad de correlacién entre la

motivacion y la efectividad.
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V. DISCUSION

Con relacion a la hipoétesis general, se ha podido verificar del contraste
estadistico que existe correlacion estadisticamente significativa entre la motivacion
y la productividad laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de
Lima; debido a que asi se desprende de los resultados del contraste estadistico
efectuado con Rho de Spearman, de donde se obtiene una significancia bilateral
de 0.000, que al ser menor que 0.05, rechazé la Ho y confirmo la hipétesis general
de investigacion, siendo que el coeficiente de correlacion fue de ,846** que de
acuerdo a Martinez y Campos (2015) implica una correlacién estadisticamente
significativa directa y alta; asimismo, del andlisis descriptivo, se desprende que los
colaboradores de la municipalidad distrital tienen una percepcion mayoritariamente
buena (73.9%) sobre la motivacion, una parte de ellos consideran que la percepcion
en regular (26.1%) no habiendo percepcion mala sobre la misma, pero se evidencia
gue el porcentaje de motivacion extrinseca buena (79.7%) es mas fuerte que la
motivacion intrinseca buena (63.8%); también, consideran que la productividad
laboral es mayoritariamente buena (82.6%), existiendo que una parte de ellos
consideran que la productividad es regular (17.4%), no habiendo percepcion mala.
Entre los antecedentes que se han considerado y que forman parte de la presente
investigacion y tienen coincidencia con los resultados hallados se menciona a,
Ignacio (2020) quien en su investigacion demostrd que existe correlacion positiva
media alta (0.655) entre la motivacién y la productividad laboral, con un coeficiente
de correlaciéon de 0.000; asimismo, Salazar (2019) que también demostré que
existe correlacion positiva y alta (0.668) con significancia de 0.000 entre el nivel de
motivacion y la productividad laboral; en la misma linea Burga y Wiesse (2018) en
su investigacion determinaron que existe correlacién positiva y moderada (0.604)
estadisticamente significativa (0.010) entre la motivacion y el desempefio laboral,
en el mismo sentido, Rodriguez y otros (2020) coincidieron al determinar que existe
correlacion positiva muy alta entre la motivacion del colaborador con el desempefio
laboral (0.958); y también, Burgos (2018) que también logro demostrar que existe
correlacion positiva media (0.498) con significativa de 0.000 entre la motivacion y
el desempeiio laboral; finalmente, Nivela (2019) que logra demostrar con un nivel

de confianza del 95% que la motivacion tiene relacion significativa con la
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productividad laboral. Por otro lado, entre las teorias que se han incluido en la
presente tesis y se alinean con los resultados hallados se tiene a, Ouma (2018)
cuando sefiala que la motivacion modifica el comportamiento de los colaboradores
para cumplir con objetivos previstos; asimismo, Alase y Akimbo (2021) quienes
también coinciden al sefialar que la motivacion contribuye al cumplimiento de metas
y objetivos de una organizacion; y, Zuta y otros, (2018) quienes sefialan que la
motivacion conduce a cumplir objetivos; en cuanto a las teorias sobre productividad
laboral se menciona a, Koontz y Weihrich (2004) que argumentan la productividad
laboral mide el desempefio de los colaboradores al desarrollar una actividad,;
también; mide la articulacion de los resultados con los recursos utilizados
(Marchant, 2006). De los resultados hallados, asi como de los antecedentes y
teorias consideradas, ha quedado evidenciado que la motivaciéon en los
colaboradores, sea intrinseca o0 extrinseca se relaciona directamente sobre la
productividad laboral, la correlacion entre ambas variables es directa y alta, siendo
que las percepciones también son mayormente altas, lo que queda por definir son
los factores que generan la intensidad o fuerza de la direccion; de los antecedentes
considerados se puede ver que los niveles de correlacion son diversos, en algunos
casos resulta bastante alta y en otros casos resulta moderada, dependiendo esto
de las caracteristica e intensidad de la motivacion y de las necesidades y entorno

de los colaboradores.

Teniendo presente a la primera hipétesis especifica, se ha podido verificar
del andlisis inferencial que existe correlacion estadisticamente significativa entre la
motivacion y la eficiencia de los colaboradores de una municipalidad distrital de
Lima; debido a que asi se desprende de los resultados del contraste estadistico
efectuado con Rho de Spearman, de donde se obtiene una significancia bilateral
de 0.000, que al ser menor que 0.05, rechaz6 la Ho y confirmé la primera hipotesis
especifica de investigacion, siendo que el coeficiente de correlacién fue de ,900**
que de acuerdo a Martinez y Campos (2015) implica una correlacion
estadisticamente significativa directa y muy alta; asimismo, del analisis descriptivo,
se desprende que los colaboradores de la municipalidad distrital tienen una
percepcion mayoritariamente buena (69.6%) sobre la eficiencia laboral, con una

percepcion regular del orden del 30.4%, no habiendo percepciéon mala sobre la
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misma,; sobre los antecedentes que se han tenido en cuenta en la investigacion y
tienen presente los resultados hallados se menciona a, Bohérquez y otros (2020)
que en su investigacion demostrd que el 50.32% de los colaboradores consideran
ser eficientes en el cumplimiento de sus actividades, y que la motivacién es factor
clave en el desempeifio laboral; en el mismo sentido, Huallpamaita (2018) encuentra
que el 73.3% de los colaboradores perciben que se encuentran entre mediana y
altamente motivados, y en cuanto a la eficiencia el 26.7% considera que es mala,
y que la motivacion y el desempefio laboral tienen correlacién positiva alta
(0.782). Por otro lado, en cuanto a las teorias que dan soporte a los resultados
hallados se menciona a, Hemakumara (2020) quien sefiala que la motivacion
impulsa a efectuar esfuerzos para alcanzar objetivos especificos; también,
Bamgbose y Olusola (2017) que sefiala que la motivacion impulsa para que las
personas asumen determinados comportamientos; sobre la eficiencia se menciona
a Fontalvo y otros (2018) quienes argumentan que la productividad laboral mide el
grado en que un colaborador utilizan los recursos adecuadamente (eficiencia). De
los resultados hallados, asi como de los antecedentes y teorias consideradas, ha
guedado evidenciado que la motivacion en los colaboradores sea intrinseca o
extrinseca genera una mayor eficiencia laboral, la correlacion entre ambas es
directa y alta, siendo que las percepciones también son mayormente altas, lo que
queda por definir son los factores que generan la intensidad o fuerza de la direccién,
lo que se evidencia que en el presente estudio la motivacion extrinseca es mas
fuerte que la intrinseca, por lo que se puede colegir que la motivacién que tiene que
ver con los factores motivacionales provenientes de recompensas que se traducen
en incrementos materiales son mas fuerte con los que se traducen en incrementar
lo emocional; toda vez que la eficiencia laboral no es otra que el desempefio del

propio trabajador.

Respecto a la segunda hipotesis especifica del analisis estadistico, se ha
podido verificar que existe correlacion estadisticamente significativa entre la
motivacion y la eficacia de los colaboradores de una municipalidad distrital de Lima;
debido a que asi se desprende de los resultados del contraste estadistico efectuado
con Rho de Spearman, de donde se obtiene una significancia bilateral de 0.000,

qgue al ser menor que 0.05, rechazé la Ho y confirmé la segunda hipotesis especifica
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de investigacion, siendo que el coeficiente de correlacion fue de ,509** que de
acuerdo a Martinez y Campos (2015) implica una correlacion estadisticamente
significativa directa y moderada; asimismo, del analisis descriptivo, se desprende
que los colaboradores de la municipalidad distrital tienen una percepcion
mayoritariamente buena (84.1%) sobre la eficacia, un 15.9% considera que la
eficacia es regular, no habiendo percepcion mala sobre la misma; entre los
antecedentes que han formado parte de la presente investigacion y tienen
coincidencia con los resultados hallados se menciona a, Bohorquez y otros (2020)
quienes demuestran que el 57.32% de los trabajadores indica contribuyen al
desarrollo de las actividades y el 50.32% consideran ser eficaz en el cumplimiento
de sus actividades; en la misma linea, Carmona (2021) encuentra que existe
correlacién positiva y moderada (0.601) entre la motivacion y desempenio laboral y
por consiguiente con sus dimensiones, concluyendo que el nivel de motivacion que
predomina entre los trabajadores es baja (38%). En cuanto a las teorias que dan
soporte a los resultados hallados se tiene a, Zuta y otros (2018) quienes sefalan
que la motivacién provoca comportamientos diferentes a los habituales; Pefia y
Villon (2018) quienes argumentan que la motivacion incentiva a la persona a
realizar actividades conducentes a alcanzar objetivos; en el mismo sentido, en el
mismo sentido, Delgado (1999) refiere que la motivacion impulsa a que los
colaboradores realicen un esfuerzo para el cumplimiento de alguna actividad; en
cuanto a las teorias que fundamentan la eficacia se menciona a, Fontalvo y otros
(2018) quienes argumentan que la productividad laboral mide el grado en que un
colaborador cumple los objetivos que se le ha asignado (eficacia). De los resultados
hallados, asi como de los antecedentes y teorias consideradas, ha quedado
evidenciado que la motivacion en los colaboradores sea intrinseca o extrinseca
genera una mayor eficacia laboral, entendiéndose a esta como el nivel de
cumplimiento de los trabajadores con respecto a los objetivos que se les ha
encomendado, los resultados sefialan que la correlacion entre ambas es directa y
alta, siendo que las percepciones también son mayormente altas, lo que queda por
definir son los factores que generan la intensidad o fuerza de la direccion,
habiéndose evidenciado que las motivaciones que se traducen en mayores

beneficios para los trabajadores son aquellas que generan mayor y mejor
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cumplimiento de los objetivos trazados, toda vez que la eficacia es el grado en que

un colaborador cumple con los objetivos que se les ha encomendado.

Respecto a la tercera hipotesis especifica, se ha podido verificar que existe
correlacion estadisticamente significativa entre la motivacion y la efectividad de los
colaboradores de una municipalidad distrital de Lima; debido a que asi se
desprende de los resultados del contraste estadistico efectuado con Rho de
Spearman, de donde se obtiene una significancia bilateral de 0.000, que al ser
menor que 0.05, rechazé la Ho y confirmd la segunda hipotesis especifica de
investigacion, siendo que el coeficiente de correlacion fue de ,553** que de acuerdo
a Martinez y Campos (2015) implica una correlacion estadisticamente significativa
directa y moderada; asimismo, del andlisis descriptivo, se desprende que los
colaboradores de la municipalidad distrital tienen una percepcién mayoritariamente
regular (65.2%) sobre la efectividad, la percepcion regular es del 34.5%, no
habiendo percepcion mala sobre la misma; entre los antecedentes que se han
considerado en la investigacion y tienen coincidencia con los resultados hallados
se menciona a Bayser (2022) que en su investigacion encuentra que el 65.6% de
los colaboradores consideran tienen una baja motivacion, y en cuanto al
desemperio laboral el 98.4% considera que su desempefio es solo medio, asimismo
en la inferencia estadistica se verifica que la motivacion laboral y las dimensiones
de desempefio laboral tienen correlacién positiva estadisticamente significativa,
afirmando que a mayor motivacién mayor desempefio. En cuanto a las teorias que
se mencionan y que se refieren a las variables y sus dimensiones se sefiala a
Delgado (1999) quien refiere que la motivacidn genera que los colaboradores
realicen esfuerzos para desarrollar alguna actividad; asimismo, Pefia y Villon (2018)
coinciden al sefalar que la motivacion propicia que los colaboradores alcancen los
objetivos previstos, y, Fischman y Matos (2015) quienes argumentan que la
motivacion genera un comportamiento que conduce a la consecucion de un
objetivo. Por otro lado, en cuanto a las teorias que se refieren a la efectividad, se
menciona que Koontz y Weihrich (2004) quienes refieren que la efectividad
cuantifica los objetivos alcanzados; asimismo, Gaither y Frazier (2000) quienes
argumentan que la productividad es una medida de desempefio que incluye la

consecucion de los objetivos y la proporcion entre el logro alcanzado y la utilizacion
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de los recursos para conseguirlos. De los resultados hallados, asi como de los
antecedentes y teorias consideradas, ha quedado evidenciado que la motivacion
en los colaboradores incentiva a un mayor cumplimiento de lo encomendado; los
resultados de la investigacion determinan la existencia de correlacién entre la
motivacion y la efectividad, siendo que en este caso que a pesar de que las
percepciones de la motivacion son buenas, la percepcion sobre la efectividad es
mayoritariamente regular, en un menor porcentaje se considera como buena, pero
no hay percepcion mala, lo que significa que los mismos trabajadores consideran
gue son efectivos a medias; lo que implica que a pesar de que los trabajadores se
sienten adecuadamente motivados por diferentes razones, esta no se refleja en su
efectividad, dado que su correlacion es solo moderada, y su percepcion en

igualmente solo regular.

Se puede afadir que es evidente que la motivacion a través de la presencia
de una serie de factores generan un cambio en los comportamientos de los
trabajadores, mejoran la eficiencia laboral que se traduce en una mayor utilizacion
de los recursos asignados; un mejor eficacia, que se traduce en el cumplimiento de
los objetivos que se les ha asignado; y en cuanto a la efectividad, a pesar de que
la motivacion también genera mejoras, los factores motivacionales no generan en

la misma proporcion mayor efectividad. .
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA

Del objetivo general de investigacion, se ha podido confirmar la existencia
de correlacién estadisticamente significativa (a = ,000) directa y alta (r = ,846**)
entre la motivacion y la productividad laboral en una municipalidad distrital de Lima,
lo que quedo evidenciado del analisis estadistico realizado con Rho de Spearman;
asimismo, se evidencid una percepcidn mayoritariamente buena sobre la

motivacion (73.9%) y sobre la productividad laboral (79.7%).
SEGUNDA

Del primer objetivo especifico de investigacién, se ha podido confirmar la
existencia de correlacion estadisticamente significativa (a = ,000) directa y alta (r =
,900**) entre la motivacion y la eficiencia laboral en una municipalidad distrital de
Lima, lo que quedd evidenciado del andlisis estadistico realizado con Rho de
Spearman; asimismo, se evidencio una percepcion mayoritariamente buena sobre

la eficiencia laboral (69.6%).
TERCERA

Del segundo objetivo especifico de investigacién, se ha podido confirmar la
existencia de correlacion estadisticamente significativa (a = ,000) directa y
moderada (r = ,509**) entre la motivacion y la eficacia laboral en una municipalidad
distrital de Lima, lo que quedé evidenciado del andlisis estadistico realizado con
Rho de Spearman; asimismo, se evidencié una percepcién mayoritariamente buena

sobre la eficacia laboral (84.1%).
CUARTA

Del tercer objetivo especifico de investigacion, se ha podido confirmar la
existencia de correlacion estadisticamente significativa (a = ,000) directa y
moderada (r = ,553**) entre la motivacion y la efectividad laboral en una
municipalidad distrital de Lima, lo que quedd evidenciado del analisis estadistico
realizado con Rho de Spearman; asimismo, se evidencid una percepcion

mayoritariamente regular sobre la efectividad laboral (65.2%).
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA

A la gerencia de una municipalidad de Lima, a la luz de los resultados donde
los colaboradores se sienten mayoritariamente bien motivados, definir politicas que
generan en ellos comportamientos conducentes a mejores desempefos

individuales que al sumarlos mejoren la productividad laboral.
SEGUNDA

A la jefatura del area de personal de una municipalidad de Lima, y tomando
en cuenta los resultados hallados que implica niveles de motivacion relativamente
buenos, pero posibles de mejorar, se establezcan politicas de motivacion que
fomenten un mayor compromiso e identificacion de los colaboradores con la
institucion, ya que su desempefio esta intimamente relacionado con la eficiencia

laboral.
TERCERA

A la jefatura del area de operaciones, y teniendo presente niveles
relativamente buenos que perciben los colaboradores, se definan estandares de
cumplimiento escalonado de objetivos y que estos sean recompensados, esto
debido a que los colaboradores presentan una mayor inclinacion por aquellos
factores motivacionales externos, sobre todo que tengan que ver con el

cumplimiento de objetivos, factor importante en la eficacia laboral.
CUARTA

A la gerencia de una municipalidad de Lima, se propicie un mejor entorno de
trabajo donde los colaboradores mejoren su percepcion sobre sus niveles de
motivacion y se propicie la fluides en los procesos, a fin de los colaboradores

alcancen los objetivos con el uso de los minimos recursos.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: La motivacion y productividad laboral en una municipalidad distrital de Lima, 2022

la eficiencia de los colaboradores en
una municipalidad distrital de Lima,
20227;

motivacién con la eficiencia de los
colaboradores en una municipalidad
distrital de Lima, 2022

eficiencia de los colaboradores en una
municipalidad distrital limefia, 2022

Problemas Objetivos Hipétesis Variable 1: Motivacion
General Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
¢Como serelaciona la motivacién con Determinar cémo serelaciona la Existe relacion de la motivacion con la Seguridad 1,2
la productividad laboral de los motivacién con la productividad laboral productividad laboral de los }
L L Intrinseca Respaldo 3,4
colaboradores en una municipalidad de los colaboradores en una colaboradores en una municipalidad
distrital de Lima, 20227 municipalidad distrital limefia, 2022 distrital limefia, 2022 Crecimiento 5,6
Ordinal
Especificos Premios 7,8
Extrinseca Bonos 9,10
éCémo serelaciona la motivacién con Determinar cémo serelaciona la . o, L,
Existe relacion de la motivacion con Reconocimientos 11,12

Variable 2: Productividad laboral

Escala de medicion

¢Como serelaciona la motivacién con
la eficacia de los colaboradores en una
municipalidad distrital de Lima, 2022?

Establecer cémo serelaciona la
motivacion con la eficacia de los
colaboradores en una municipalidad
distrital de Lima, 20227

Existe relacién de la motivacion con la
eficacia delos colaboradores en una
municipalidad distrital limefia, 2022

¢Como se relaciona la motivacién con

la efectividad de los colaboradores en

una municipalidad distrital de Lima,
2022?

Establecer cémo serelaciona la
motivacion con la efectividad de los
colaboradores en una municipalidad

distrital de Lima, 20227

Establecer cémo serelaciona la
motivacién con la efectividad de los
colaboradores en una municipalidad

distrital de Lima, 20227

Dimensiones Indicadores items

Recursos asignados 1,2
Eficiencia

Recursos utilizados 3,4

Resultados

5,6

Eficacia programados

Resultados logrados 7,8

Resultados 9,10
Efectividad

Calidad 11,12

Ordinal

Nivel - disefio

de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basica

Nivel: Correlacional

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimenta, transversal

Organizacion:
Una municipalidad distrital de Lima
Poblacidn:

Variable 1: Motivacion

Variable 2: Productividad laboral
Instrumentos: Ficha de recoleccidn de datos
Autor: Luis Ramon

Afo: 2022

Estadistica
Descriptiva
Estadistica
Inferencial: Rho
Spearman o Pearson




Anexo 2 Matriz de operacionalizacion de las variables

Definicidon Definicidn

Variables ) Dimensiones Indicadores ftems Escala
conceptual operacional
Variable 1 Seguridad 1,2
, Motivacidn
Es el estimulo N
. La motivacidon intrinseca Respaldo 3,4
exterior .
q se entiende a
provoca o que través de la Crecimiento 5,6 .
impulsa a una - Ordinal
motivacion .
L persona a intrinseca ) Likert
Motivacion determinadas nseca y Premios 7,8
. motivacion
comportamientos extrinseca Motivacion
3 , Bonos 9,10
(Lépez, 2012) extrinseca
Reconocimientos 11,12
. Recursos
Variable 2 o . 1,2
Productividad L asignados
] Eficiencia
laboral mide la La Recursos 34
cantidad de productividad utilizados ’
res.ul.tados que se !aboral se, Resultados o
d|V|dg entrela  mide a través o programados ; Ordinal
ductividad cantidad de de sus Eficacia itad Likert
Productivida recursos que se componentes Resultados 7,8
laboral han utilizado eficiencia, logrados
pa.ra aIcanzar!a eflcafc!a y Resultados 9,10
(Gaither y Frazier, efectividad Efectividad
2000)

Calidad 11,12




Anexo 3 Instrumentos que miden las variables

Cuestionario para medir la variable motivacion

Género: Edad: .ccooevvneeeirenens

Objetivo: Conocer la percepcidn de los colaboradores de una municipalidad distrital de Lima,
respecto a la motivacién, con fines académicos

N© items 1 2 3 4 5

1 | ¢Cumples satisfactoriamente tus objetivos sefialados?

2 | éEres creativo al realizar tus funciones en la Institucién?

3 | éCumples satisfactoriamente tu proyecto vida?

4 | iTe sientes bien emocionalmente con la labor que realizas?

5 | éUsted vuelve a intentar a pesar de sus caidas?

6 |¢éLogras con éxito tus metas profesionales?

7 | éLainstitucidn otorga algun aliciente por objetivos cumplidos?

8 | ¢Recibes premios por las labores que realizas en la institucion?

¢Reciben algln tipo de retribucién econdmica adicional a su
remuneraciéon?

10| ¢Se otorga algun tipo de bono por mayor productividad?

¢Percibe le ha otorgado mas responsabilidades gracias a su

11 desempeiio?

¢Recibe alglin tipo de reconocimiento por parte de la

12
instituciéon?




Cuestionario para medir la variable productividad laboral

Género: Edad: .coeeeeeeeeeee

Objetivo: Conocer la percepcion de los colaboradores de una municipalidad distrital de Lima,
respecto a la productividad laboral, con fines académicos

N© items 1 2 3 4 5

é¢Considera que los recursos que le asignan para cumplir sus
funciones son los adecuados?

¢Considera que los recursos que le asignan para cumplir sus
funciones son suficientes?

3 | éUtiliza la totalidad de los recursos que se le asigna?

4 | ¢Cuenta con equipos modernos para cumplir sus funciones?

5 | éSe planifica las actividades que se deben desarrollar?

¢Existen estdndares que permiten una planificacion eficiente de
actividades?

7 | ¢éSe alcanza los objetivos programados?

8 | éSe cumple con el total de actividades encargadas?

9 | éLos resultados los obtienes con los recursos necesarios?

10| ¢ Los resultados obtenidos son los esperados?

11 | ¢Las funciones que desarrollas las haces mejor cada dia?

élos procesos que desarrollas se encuentran dentro de los

12 , .
estandares establecidos?




Anexo 4: Juicio de experto Mgtr. Blanca Ylely, Pefia Julca

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS VARIABLE: MOTIVACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias

DIMENSION: Motivacion intrinseca Si No Si_| No | Si | No

¢Cumples satisfactoriamente tus objetivos sefialados?

¢Eres creativo al realizar tus funciones en la Institucion?

¢Cumples satisfactoriamente ti proyecto vida?

éTe s bien emocionalmente con la labor que realizas?

éUsted vuelve a intentar a pesar de sus caidas?

DO A (WIN -

¢logras con éxito tus metas profesionales?

DIMENSION: Motivacién extrinseca Si No Si_ | No| Si | No

¢la institucion otorga algun aliciente por objetivos cumplidos?

{Recibes premios por las labores que realizas en la institucién?

¢Reciben algin tipo de retribucion econdmica adicional a su remuneracién?

=0~
o

¢Se otorga algun tipo de bono por mayor productividad?

11 | ¢Percibe le ha otorgado mids responsabilidades gracias a su desempefio?

12 | éRecibe algin tipo de reconocimiento por parte de la institucion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Pefia Julca Blanca Ylely  DNI: 40616830

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

P " Ao 1

El item comesp: alo
'Raluancla El item es apropiado para representar 2l ifica del constructo 07 d ici
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 2nunciado del item, &s conciso, exacto y directo e Diciembre de 2022

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando Ics items planteados scn suficientes para medi | dmension

Firma\ del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES !/ items Pertinencia_|Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION: Eficiencia Si No Si No | Si | No

1 éConsidera que los recursos que le asignan para cumplir sus funciones son los
adecuados?

éConsidera que los recursos que le asignan para cumplir sus funciones son
suficientes?

¢Utiliza la totalidad de los recursos que se le asigna?

alw

¢Cuenta con equipos modernos para cumplir sus funciones?

DIMENSION: Eficacia Si No Si No | Si | No

éSe planifica las actividades que se deben desarrollar?

éExisten estdandares que permiten ina planificacion eficiente de actividades?

éSe alcanza los objetivos programados?

o~ |

¢Se cumple con el total de actividades encargadas?

DIMENSION: Efectividad

©

¢Los resultados los obtienes con los recursos necesarios?

10 | ¢Los resultados obtenidos son los esperados?

11 | iLlas funciones que desarrollas las haces mejor cada dia?

12 ¢Los procesos que desarrollas se encuentran dentro de los estandares
establecidos?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Pefia Julca Blanca Ylely DNI: 40616830

Especialidad del validador: Magister en Gestién Publica

F fa: El item a tedrico formul;
2Relevancia: El item €s apropiado parz al 0 X del
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota iencia, se dice suficienci; do s items son sufici para medir |a di

76&‘pmbm de 2022
[ d

T |
Firma del gxperto Informante.




Anexo 5: Juicio de experto Magister Santiago Castafieda Fausto

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS VARIABLE: MOTIVACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION: Motivacion intrinseca Si No Si_ [ No | Si | No

1 ¢Cumples satisfactoriamente tus objetivos sefialados?

2 | {Eres creativo al realizar tus funciones en la Institucién?

3 | éCumples satisfactoriamente td proyecto vida?

4 ¢Te sientes bien emocionalmente con la labor que realizas?

5

6

¢Usted vuelve a intentar a pesar de sus caidas?
élogras con éxito tus metas profesionales?
DIMENSION: Motivacion extrinseca Si No Si No | Si | No
7 | élainstitucion otorga algin aliciente por objetivos cumplidos?

8 | éRecibes premios por las labores que realizas en la institucion?

9 ¢Reciben algtin tipo de retribucién econémica adicional a su remuneracion?
10 | éSe otorga algtn tipo de bono por mayor productividad?

11 | éPercibe le ha otorgado mds responsabilidades gracias a su desempefio?

12 | ¢Recibe algin tipo de reconocimiento por parte de la institucién?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Santiago Castafieda Fausto DNI: 10431962

Especialidad del validador: Magister en Gestiéon Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto t=orico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo 07 de Diciembre de 2022
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo 9

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

a

Fi;lé del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |[Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION: Eficiencia Si No Si No Si No

¢éConsidera que los recursos que le asignan para cumplir sus funciones son los
1 adecuados?
éConsidera que los recursos que le asignan para cumplir sus funciones son
suficientes?
éUtiliza la totalidad de los recursos que se le asigna?
éCuenta con equipos modernos para cumplir sus funciones?
DIMENSION: Eficacia Si No Si No Si No
éSe planifica las actividades que se deben desarrollar?
éExisten estandares que permiten una planificacion eficiente de actividades?
éSe alcanza los objetivos programacos?
éSe cumple con el total de actividades encargadas?
DIMENSION: Efectividad
élos resultados los obtienes con los recursos necesarios?
10 | éLos resultados obtenidos son los esperados?
11 | élas funciones que desarrollas las haces mejor cada dia?
12 éLos procesos que desarrollas se encuentran dentro de los estandares
establecidos?

R NOO] (bW N

©

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Santiago Castaneda Fausto DNI: 10431962
Especialidad del validador: Magister en Gestiéon Publica

Pertinencia: El item corresponde al concepto t26rico formulado.
El item es i para representar al componente o dimension especifica del constructo 07 de Diciembre de 2022
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado def item, es conciso, exacto y directo
o

Fiéa del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir |a dimension




Anexo 6: Juicio de experto Mgtr. Carlos Victor Malaga Tito

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS VARIABLE: MOTIVACION

DIMENSIONES [ items Pertinencia |Relevancia

aridad Sugerencias
i | No

] =

DIMENSION: Mofivacicn intrinseca Si Mo Si Mo

4+ Cumples satisfactoriamente tus objetivos se falados?

iEres creativo al realizar tus funciones en | Institucion?

i Cumples satisfactoriaments ti p royecto vida?

i Te sientes bien emodonalmente con |a labor que realizas?

ilUsted vuelee a intentar = pesar de sus caidas?

ol on| | 3| b

ilogras con exito tus metas profesionales?

DIMENSION: Motivacién extrinseca 5 Mo Si | Mo | Si ] Mo

il institucion otorga slgun sliciente por objetives cumplidos?

i Recibes premios por las labores que realizas en la institucion?

iReciben algln tipo de retribucion economica adicional a su remuneracion?

o | | G | =)

i5e otorga algin tipo de bono por mayor productividad?

iPercibe le ha otorgado mas responsshilidades gracias = su desempefio?

[e) Ey =}

iRecibe algln tips de reconocimiento por parte de la institucion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):  Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador : Malaga Tito Caros Victor DHI: 40631930

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Pdblica.

'Pertinencia: 5 flem coresponde al concepin eorico formulado.
iRelevanca: B ilem == apmpiado pam reprezerisr ol componeniz o dimensidn especifics del corsbucin P
*Charidad: Se snfiends sin S oulad alguns o snuncad del fem, a2 concise, sxacis ¢ drech 12 de Diciembre de 2022

Rotz: Suficienca, =z dice suficencia cuando los feme planiesdos son suficienies pam medie la dimensicn

Fima del Exparto Informants.

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

N°

DIMEMSIOMNES | items Perinencia |[Relevancia | Claridad Sugerencias

DIMENSION: Eficiencia Si No Si Mo | Si | Mo

iConsidera que los recursos que le asignan para cumplir sus funciones son los
adecuados?

iConsidera que los recursos que le asignan para cumplir sus funciones son
suficientes?

4 Utiliza |z totzlidad de los recursos gue se e asizna?

L L

4Cuenta con eguipos modernos para cumplir sus funciones?

DIMENSION: Eficacia S No Si_ | MNo| Si|MNo

&5 planifica las actividades gue se deben desarrollar?

4Existen estandares que permiten una planificacion eficiente de actividades?

43¢ alcanza los objetivos programados?

o= in

45 cumple con el total de actividades encargadas?

DIMENSION: Efectividad

C=]

& Los resultados los obtienes con los recursos necesarios?

ilos resultados obtenidos son los esperados?

ilas funciones que desarrollas las haces mejor cada dia?

[

ilos procesos que desarrollas se encuentran dentro de los estandares
establecidos?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Malaga Tito Carlos Victor  DHMI: 40631930

Especialidad del validador: Maestro en Gestién Publica.

Pestinencia: B item come=ponde ol conceplo kxorice formulnda
*Relevancia: B fem s speopiado pam representar ol componenie o dimensicn especifica del conshucin P
laridad: Sx enliende =i diiculiad sigune o enuncado def dem, =3 concio, excio y direcc 12 de Diciembre de 2022

Motx Suficiencia, se dice suficenca cuando los iems planiesdos son suficienies pam medir ls dimensin — ..-"‘.. /:._ "




Anexo 7: Confiabilidad de instrumentos

Estadistico de fiabilidad para motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos
887 12

Estadistico de fiabilidad para productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
, 791 12

Anexo 8: Interpretacion de los valores de Spearman

Valor de Significado
rho
. ‘orrelacion negativa egrande v perfecta
1 C : _ \
-0.9 a -0.9¢ ‘orrelacion negativa muy alta
0.9 a -0.99 C : \
-0.7 a -0.8¢ ‘orrelacion negativa alta
0.7 a -0.89 C e
-0.4 a -0.6¢ Jorrelacion negativa moderada
0.4 a -0.69 ( g
-0.2 a -0.3¢ ‘orrelacion negativa baja
0.2 a-0.39 C o 5
-0.01 a -0.1¢ ‘orrelacion negativa muv baja
0.01 a-0.19 C ! \ .
0 Correlacion nula
.01 a 0.1¢ Jorrelacion positiva muy baja
0.01 2 0.19 ( \ ‘
2 a 0.3¢ ‘orrelacion positiva baja
0.2 a0.39 C )
A a 0.6¢ ‘orrelacion positiva moderada
0.4 a 0.69 C
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)
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