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RESUMEN 
 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre factores de 

motivación intrínseca con la satisfacción en los servidores públicos de la 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. La investigación 

fue de tipo básica y de diseño no experimental tipo descriptivo correlacional. La 

población estuvo conformada por 60 servidores públicos de la Municipalidad distrital 

del Bajo Biavo. La muestra estuvo conformada por misma población. Se utilizó la 

técnica de la encuesta y se preparó dos cuestionarios estructurados y 

estandarizados para el acopio de datos. Los resultados de la investigación 

muestran que Los niveles de motivación intrínseca de los servidores públicos de la 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 2023, fue alto en un 27%, regular en 35% y 

predominó una baja motivación del 38%. El nivel de satisfacción laboral de los 

servidores públicos de la Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 2023, fue alto en un 

33%, baja en 27% y predominó una regular satisfacción del 40%.  Concluyo que la 

motivación intrínseca y la satisfacción laboral tienen relación muy significativa, con 

99% de confianza, correlación positiva moderada 0,517 y coeficiente de 

determinación del 49.3%, esto conlleva a que el 61% involucra que las dimensiones 

de ambas se encuentren más asociadas. Reflejándose que debe impulsarse 

programas de motivación intrínseca para mejorar gradualmente la satisfacción 

laboral obteniendo en un periodo de 12 mes un nivel de logro esperado en los 

funcionarios públicos. 

 

Palabras clave: motivación intrínseca, satisfacción, logro, recompensa. 
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ABSTRACT 
 

The objective of the research was to determine the relationship between intrinsic 

motivation factors and satisfaction in public servants of the District Municipality of 

Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. The type of research was basic and of a 

descriptive correlational non-experimental design. The population consisted of 60 

public servants of the District Municipality of Bajo Biavo. The sample consisted of 

the same population. The survey technique was used and two structured and 

standardized questionnaires were prepared for data collection. The results of the 

research show that the levels of intrinsic motivation of the public servants of the 

District Municipality of Bajo Biavo, 2023, were high with 27%, regular with 35% and 

low motivation was predominant with 38%. It concluded that intrinsic motivation and 

job satisfaction have a very significant relationship, with 99% confidence, moderate 

positive correlation 0.517 and a determination coefficient of 49.3%, which means 

that 61% implies that the dimensions of both are more associated. It shows that 

intrinsic motivation programs should be promoted to gradually improve job 

satisfaction, obtaining in a period of 12 months a level of achievement expected in 

public servants. 

Keywords: intrinsic motivation, satisfaction, achievement, reward. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En Portugal, el 70% de servidores públicos con contratos de trabajo temporales 

tienen una mayor indiferencia e incredulidad hacia la satisfacción laboral frente a 

aquellos trabajadores con contrato fijo que muestran una mayor dedicación a su 

labor al interés público (Forte et al. 2022). Además, los trabajadores de este sector 

valoran las recompensas extrínsecas, aunque pasa desapercibido en su Plan 

Estratégico Institucional. Sin embargo, la satisfacción laboral de los funcionarios 

públicos se ve afectado por valores laborales intrínsecos o extrínsecos (Mendoza 

et al., 2023).  

Por otra parte, el estudio realizado en municipalidades en África, mostró que el logro 

de la motivación laboral está positiva y significativamente relacionado con la 

variedad de habilidades y la variedad de tareas del funcionario público (Kang, 

2022). Donde, los servidores municipales a pesar que tienen oportunidades para 

tomar decisiones independientes como profesionales, no lo realizan por el temor a 

las denuncias por la Contraloría o el despido por parte de sus superiores, en la cual 

disminuye su logro esperado (Lordan & Stringer, 2022); asimismo, un logro 

combinado con la afiliación convierte al empleado en un eficaz gerente o líder de 

equipo, y ayuda a otros a desarrollar su necesidad de logro así como habilidades 

para la toma de decisiones, lo que en diversas municipios locales y provinciales no 

se refleja (Raza et al., 2023).  

De igual forma, en Perú, los funcionarios públicos de municipios locales según 

Ezcurra-Zavaleta et al. (2023) el 67% presenta baja satisfacción en sus funciones 

debido a su remuneración recibida, mientras la modalidad de contrato del servidor 

público con Decreto Legislativo 276 presentan niveles alarmantes de 

desmotivación, que los trabajadores de modalidad temporal. Varios estudios, 

revelan que un gobierno local puede brindar reconocimiento a sus empleados en 

forma de afirmación pública, elogio por escrito, recompensa financiera o 

reconocimiento mediante un programa de reconocimiento formal en la organización 

por el logro de sus objetivos, el cual diversos municipios no lo ejecutan por el 

desinterés de la designación de presupuesto a un programa de motivación (Morán 

& Del Carmen, 2021).  
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Asimismo, el reconocimiento de los empleados a menudo tiene más valor que los 

paquetes de compensación y sirve para fomentar la creatividad de los empleados 

(Manić et al. 2022). Los municipios locales y provinciales en Perú, no lo incorporan 

en su plan operativo institucional, el cual refleja que el 45,9% colaboradores 

públicos no se sienten satisfechos con el nivel de reconocimiento otorgado (Morán, 

2022). Sin embargo, los municipios locales reflejan serios desafíos como salarios 

bajos, baja motivación del personal, distribución desigual de la fuerza laboral de 

salud, supervisión deficiente, desempeño deficiente del personal y altas tasas de 

ausentismo, migración, altas tasas de rotación y bajos niveles de satisfacción 

laboral (SL) (Chávez et al. 2020). 

Por otra parte, los factores de motivación intrínsecos de la SL del trabajador de la 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, posiblemente presente efectos significativos 

en la disminución del desempeño laboral, la inestabilidad y desaceleración en su 

productividad en la institución. Por lo tanto, la influencia asociada a los factores de 

motivación intrínsecos del servidor público es crucial para diseñar estrategias para 

la satisfacción laboral del colaborador. Por esta razón anterior, la motivación del 

colaborador generalmente se puede expresar como una serie de fuerzas 

energizantes que se desarrollan tanto interna como externamente con el grado de 

disposición de los trabajadores para realizar su trabajo (Ezcurra-Zavaleta et al., 

2023). Como el caso, de la remuneración que no son acordes al perfil del puesto, 

ya que, debería estar de acuerdo a la Escala Remunerativas municipal de Lima, 

con excepción de trabajadores con modalidad de la Ley 728, los cuales están en 

planilla y tienen contrato a término indefinido, además se resalta, que no disfrutan 

de CTS, salario por aguinaldos, vacaciones y aguinaldos. 

 

Por lo tanto, este estudio tiene como problema general detallar: ¿Cuál es la relación 

entre la motivación intrínseca con la satisfacción laboral en los servidores públicos 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023? Como 

problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de motivación intrínseca en los servidores 

públicos de la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023?. 

¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en los servidores públicos de la 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023? ¿Cuál de las 
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dimensiones de la motivación intrínseca tiene menor relación con la variable 

satisfacción laboral en los servidores públicos del Municipalidad distrital del Bajo 

Biavo, Bellavista, San Martín, 2023?  

Dicho lo anterior, el estudio será conveniente porque se justificará por la 

importancia de mejorar las planificaciones políticas, por lo cual, los gerentes 

municipales puedan mejorar los programas del servicio público. Además, llenará el 

vacío de conocimiento sobre su motivación intrínseca y la satisfacción laboral de 

los funcionarios públicos de gobiernos locales, proporcionará hallazgos fructíferos 

para que los municipios responsables eviten los factores inhibidores de la misma. 

Relevancia social porque al permitir mejorando el elemento esencial que motiva al 

trabajador a superarse académicamente y mejorar su condición social; consiguió 

mejoraría la calidad del servicio brindado al ciudadano. Valor teórico, A esta 

situación se ha sumado el hecho de que los empleados no asignan un presupuesto 

por su cuenta, pues prima la satisfacción de las necesidades familiares. Implicancia 

practica será importante para una entidad estatal porque el fortalecimiento de la 

misma, mejorará la calidad del servicio y conseguirá trabajadores felices.  

Además, se propondrá una designación del presupuestó a mejora de la 

infraestructura del municipio, ya que requiere mejores condiciones, tales como 

amplios espacios para los empleados y la atención ciudadana, modernos equipos 

tecnológicos, materiales y recursos para el trabajo diario en el cumplimiento de los 

objetivos institución. Utilidad metodológica, según el enfoque del análisis 

correlacional, contribuirá en mejorar a la organización, permitiendo obtener un 

conocimiento detallado de cada variable y revelar la relación entre ambas. Esto ha 

permitido identificar puntos clave para realizar recomendaciones. Además, en este 

estudio se utilizaron dos instrumentos de investigación creados por el autor y 

validados por expertos, lo cual añade confiabilidad al análisis. Estos instrumentos 

podrán ser utilizados en investigaciones futuras relacionadas con el mismo tema. 

Por otra parte, precisando la problemática, es relevante plantear como objetivo 

general: Determinar la relación entre factores de motivación intrínseca con la 

satisfacción laboral en los servidores públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 

Bellavista, San Martín, 2023. Como específicos: Identificar el nivel de factores de 

motivación intrínseca en los servidores públicos Municipalidad distrital del Bajo 
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Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. Identificar el nivel de satisfacción en los 

servidores públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 

2023. Comparar que dimensión de la motivación tiene menor relación con la 

variable satisfacción laboral en los servidores públicos del Municipalidad distrital del 

Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023.  

Mientras tanto, se planteó como hipótesis general: Hi: Existe relación significativa 

entre factores de motivación intrínseca con la satisfacción laboral en los servidores 

públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. Y las 

hipótesis específicas: H1: El nivel de motivación intrínseca en los servidores 

públicos de la Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023, 

es alto. H2: El nivel de satisfacción en los servidores públicos Municipalidad distrital 

del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023, es alto. H3. Existe menor relación 

significativa entre la dimensión logro y crecimiento en el trabajo de la motivación 

intrínseca con la variable satisfacción laboral en los servidores públicos del 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO  

Para simplificar el entender del comportamiento de las variables anunciadas, se 

contempló mediante papers de revistas indexadas como ScienceDirect, Scielo, 

Scopus a través de la plataforma de Mylove. En donde estos antecedentes 

coinciden en la conclusión que las condiciones de trabajo y motivación intrincada 

afecta en gran medida la satisfacción laboral en los funcionarios públicos. Además, 

el instrumento aplicado mayormente es This study uses Ryan's Motivational Factors 

Questionnaire (MFQ). Basada a las teorías clásicas de motivación Maslow y teoría 

de satisfacción laboral de Herbert. También, Nemati & Behnia (2022) concluyeron 

que los funcionarios del municipio de Teherán demostraron que la satisfacción 

laboral y cultura organizacional tienen mayor impacto en el aumento del 

compromiso organizacional. Ya que, si la organización trata de armonizar el trabajo 

con moral, experiencia, actitud y valores entre empleados y proporcionar espacio 

físico, instalaciones adecuadas, relaciones cordiales con los compañeros, 

aumentar las habilidades y la proporcionalidad de los ingresos con el volumen y 

tipo de tareas, sin duda se obtendrá la máxima satisfacción laboral. 

Por otro lado, desde el punto de vista internacional, según De Leon et al. (2022) 

concluyeron que las empleados del sector público en diversos municipios de Cavite, 

las mujeres de cuarenta años, casadas, con una licenciatura, con contrato 

permanente entre 2 a 7 años de experiencia reflejan una satisfacción laboral alta 

reflejada por su forma de trabajar y su compromiso con la institución. Mientras, otros 

colaboradores municipales su propio sentido de autoestima, autorrealización e 

interacción social son aspectos de su trabajo. Pero sienten que, su gobierno 

representado por su gerencia local no brindar un entorno de trabajo conveniente y 

la igualdad de remuneración en función de su desempeño afectando la satisfacción 

de los empleados y sus valores laborales. Por su parte, Manić et al. (2022) 

concluyeron que los municipios de la República de Serbia mostraron el 2014 un 

mayor impacto en la insatisfacción de los empleados con el salario, promoción, 

beneficios, recompensas y la naturaleza misma del trabajo. Mientras, el 2019 la 

mayor influencia en la ambivalencia del empleado fue la satisfacción con los 
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compañeros de trabajo, las recompensas, la naturaleza misma del trabajo y la 

comunicación.  

En cuanto a, Sibonde & Dassah (2021) concluyeron que un gerente municipal 

presenta un estilo de liderazgo transformacional puede disminuir el índice de 

rotación y ampliar puestos, programar capacitación e impulsar el crecimiento y 

oportunidad profesional; mejorándose la cultura y el ambiente organizacional, 

generando un mejor trabajo en equipo, traería como resultado abordar el enigma 

de la motivación y satisfacción de los empleados reflejado en su calidad de atención 

al ciudadano. Precisamente Pereira et al. (2022) describe que la necesidad de que 

los gerentes públicos en roles de liderazgo, así como los departamentos de 

recursos humanos en el sector público, deberían diseñar incentivos innovadores, 

medidas apropiadas y horarios de trabajo para contrarrestar tales tendencias. Ya 

que, los mediadores motivadores y económicos: contribución a la productividad y 

salario adecuado; deben crearse mecanismos de remuneración progresiva, que 

incluyan un salario básico y un salario complementario indexados a metas de 

productividad, alineados con un marco de producción y evaluación, a ser 

implementados en la administración pública. 

Más aun, Chávez et al. (2020), Morán & del Carmen (2021) y Sy et al. (2022) 

concluye que la recesión de estos últimos años en Grecia, ha afectado mucho a 

todo el sector público ya que ha provocado despidos masivos por jubilación de 

muchos empleados, suspensión de contrataciones, fuertes reducciones de salarios 

y la supresión de muchas bonificaciones, lo que ha provocado un cambio radical en 

las condiciones de trabajo. Esta situación afectó y afecta en gran medida la 

satisfacción laboral de los empleados que ahora debían enfrentarse a una realidad 

laboral sin precedentes a la que debían adaptarse. Es decir, ha tenido un impacto 

significativo en el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores, quienes se 

encuentran ante una realidad laboral sin precedentes a la cual deben ajustarse. 

De igual manera, en cuanto a los autores Obeng-Asare et al. (2022) concluyeron 

que la motivación laboral influye positivamente en la satisfacción laboral, mientras 

el estado civil influye negativamente en la satisfacción laboral. Por su parte, los 

empleados solteros están más satisfechos que los casados y divorciados Este 

estudio sugiere a la gerencia municipal prestar atención al tema de la satisfacción 
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laboral de los empleados casados y divorciados de las instituciones en las que 

trabajan. Por su parte Petrovsky et al. (2023) concluyeron que los ciudadanos 

pueden beneficiarse de los empleados públicos que brindan “servicio con una 

sonrisa”. Por supuesto, en comparación con los empleados del sector privado a 

quienes se les puede pedir que brinden ese trabajo emocional, los empleados del 

sector público pueden no sentirse la misma presión. Indudablemente, los 

empleados del sector público pueden experimentar una menor presión en 

comparación con sus contrapartes del sector privado, quienes pueden ser 

requeridos para brindar un esfuerzo emocional en su trabajo. 

Asimismo, con respecto al Perú, según Ezcurra-Zavaleta et al. (2023) concluyeron 

que gran parte del personal que labora en los municipios provinciales del 

departamento de Tumbes, ostenta bajos niveles de satisfacción laboral, por lo que 

es importante desarrollar programas encaminados a fortalecer el vínculo y actitud 

favorable de los trabajadores con la institución donde laboran. Es crucial 

implementar programas que fomenten una actitud positiva y fortalezcan el 

compromiso de los empleados con la institución donde trabajan. Al mismo tiempo, 

Morán & del Carmen (2021) concluyeron que la motivación y satisfacción laboral 

tienen una relación positiva en el desempeño del servidor público; al presentar 

niveles moderados por la complejidad socioeconómicas de posibles fenómeno 

político o social que podrían afectar el desempeño laboral. Mientras, la motivación 

y la satisfacción en el trabajo están relacionados de manera positiva con el 

rendimiento de los funcionarios públicos. Donde puede ser influenciada en cierta 

medida por las complejidades socioeconómicas y los posibles fenómenos políticos 

o sociales que podrían impactar el desempeño laboral, lo cual puede resultar en 

niveles moderados. 

Mientras, Chávez et al. (2020) concluyeron que las instituciones públicas peruanas 

no realizan una eficaz selección de personal de acuerdo al perfil del cargo, ni 

evaluación exhaustiva del Curriculum Vitae y la verificación de dichas 

competencias, al contrario, prevalece el vínculo político con los actuales alcaldes 

electos. Generando dos posiciones de trabajo entre funcionarios nombrados y el 

personal contratado por la nueva gestión, perjudicando su satisfacción laboral por 

las peleas y entorpecimientos administrativos. Desde el punto de vista de Morán 
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(2022) concluye que el alto clima laboral predominantemente mejora la relación 

entre la satisfacción laboral del servidor público, además el investigador resalta la 

necesidad de promover un ambiente de trabajo con el fin de motivar a los 

trabajadores, debido que al sentirse valorados y fortalecer su compromiso con su 

trabajo mejorará el desarrollo de sus actividades diarias, ya que una mayor 

satisfacción laboral respalda y garantiza los esfuerzos para lograr una mayor 

competitividad en un municipio.  

Para organizar las teorías relacionadas de cada variable, se empleó el método del 

mapeo, el cual lo distribuye por 4 segmentos, el primero son el concepto y 

definición, segundo segmento instrumentos, tercer segmento dimensiones y cuatro 

segmentos métodos, en donde la definición conceptual de la motivación intrínseca 

se relaciona con hacer algo inherente por diversión o disfrute, pero la motivación 

extrínseca se relaciona con hacer algo por un resultado económico como el 

cumplimiento de metas institucional (Mendoza et al., 2023), (Petrovsky et al. 2023) 

Y (Morán, 2022). Un estudio realizado en Teherán indicó que los factores 

intrínsecos se percibían como los determinantes más esenciales de la motivación 

de un servidor público, ya que tienden a aumentar el sentido de pertenencia de los 

colaboradores (Raza et al., 2023). Considerando que la motivación es el proceso 

de estimular a las personas despertando, energizando, dirigiendo y manteniendo el 

comportamiento y el desempeño para lograr una tarea deseada (Ezcurra-Zavaleta 

et al., 2023). 

Por su parte, los funcionarios públicos municipales que están intrínsecamente 

motivadas se vuelven apasionadas en el desempeño persistente de sus funciones, 

pero frecuentemente carece de esta cualidad por factores de remuneración y 

problemas de la clase política (Khim, 2016). La actividad o acción realizada por 

placer, incluido el avance, el reconocimiento, la responsabilidad del trabajo en sí 

mismo y el logro, son factores intrínsecos de motivación para SL en los trabajadores 

municipales (Breaugh et al., 2018).Estos factores conducen a actitudes positivas 

hacia ella porque satisfacen la necesidad de crecimiento o autorrealización'  (Schott 

et al., 2015). Está variable está sujeta, a cinco dimensiones, donde el primero es el 

logro donde es el afán de alcanzar el éxito, donde evita el fracaso y realizarse según 

modelo destinado o elaborado por la institución pública (Schott & Ritz, 2018). Fuerte 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2214139121000639#b0140
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enfoque en el logro de metas futuras y el enfoque común en la importancia de que 

las personas acepten los valores relacionados con el trabajo como propios 

(Podsakoff et al., 2016).  

En cuento, los investigadores y teóricos de la literatura sobre motivación de logro 

han reconocido durante mucho tiempo la importancia de prestar atención a los 

factores basados tanto en la persona como en la situación para predecir el afecto, 

la cognición y el comportamiento en entornos de logro (Murayama & Elliot, 2009). 

En la literatura contemporánea sobre metas de logro, este reconocimiento se ha 

manifestado principalmente en el trabajo empírico sobre las relaciones entre las 

metas de logro, las estructuras de metas del aula y los resultados relevantes para 

el logro. Las metas de logro se conceptualizan como el propósito o el enfoque 

cognitivo-dinámico del compromiso relevante para la competencia del individuo 

(Awofala et al., 2023). 

En lo que toca a segunda dimensión avance se presenta la necesidad de influir 

sobre los demás y ejercer control sobre sus emociones (Schott & Ritz, 2018). 

Ocurre cuando la persona tiene valores y normas completamente integrados 

asociados con sus comportamientos en sus propios valores (Williams et al., 1989). 

Según Ho et al. (2023) es una característica muy valorada, lo que ha iniciado una 

amplia gama de investigaciones para las condiciones en las que se reduce, como 

la psicopatía. Mientras Nembhard et al. (2023) describe que el avance personal 

puede considerar como una esencial para los sentimientos hacia los demás y juega 

un papel importante en nuestra vida moral o laboral. Para Yaden et al. (2023) 

evidencia la importancia de la empatía entre el trabajador y su trabajo para los 

resultados de la atención médica e identifica múltiples predictores cambiantes de la 

empatía. 

La tercera dimensión trabajar en si es cuando un colaborador es capaz de hacer 

cosas que no vayan en contra de sí mismo y donde su trabajo cumple con sus 

metas institucionales (Lévy-Leboyer, 2003). Ocurre cuando un individuo se 

involucra en una tarea porque la encuentra interesante y disfruta haciéndola 

(Breaugh et al., 2018). La historia de la investigación filosófica sobre la identidad 

personal está relacionada con él trabajó en sí, ya que, es una historia 

estrechamente ligada a la psicología moral, o más ampliamente normativa. Esto se 
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debe a que muchas veces lo que motiva estas investigaciones es la búsqueda de 

justificar varias de las que llamaremos nuestras profundas preocupaciones 

normativas (Shoemaker & Tobia, 2019). La ética organizacional tiene un papel 

fundamental en el entorno empresarial, ya que establece los estándares de 

conducta adecuada y orienta la manera en que se abordan los dilemas éticos en 

las empresas. Nos basamos en el enfoque de identidad social para comparar los 

efectos de dos climas éticos específicos (un clima ético de interés propio versus 

amistad) en las reacciones de los empleados (Teresi et al. 2019). 

Mientras, la cuarta dimensión reconocimiento donde incluye los afectos, vínculos 

sociales, la interacción entre compañeros de trabajo y reconocimientos ante la 

sociedad (Lévy-Leboyer, 2003). Un conjunto de energías dinámicas que surgen 

tanto interna como externamente en una persona, con el propósito de iniciar una 

conducta vinculada al trabajo y establecer su estructura, dirección, fuerza y 

duración. (Vandenabeele, 2011). Según Wydyanto (2022) Un informe de 

rendimiento positivo forma la base para motivación. En la organización, un 

empleado trabaja en una manera positiva y siempre quiere que su trabajo sea 

apreciado. La apreciación puede ser en términos monetarios y no monetarios. 

Donde, los incentivos monetarios son bonos, compensaciones, vacaciones 

pagadas y mientras los elementos no monetarios son el horario flexible, descuentos 

para miembros y flexibilidad de trabajo y provisión de planes de formación (Rathore 

& Chouhan, 2021). Para Kuile (2021) las recompensas y los reconocimientos son 

esenciales para motivar a los empleados donde trabajan de manera más eficiente, 

lo que ayuda a aumentar la productividad. 

Por último, la dimensión crecimiento en el trabajo es cuando el colaborador llega a 

ser lo que es capaz de ser de forma continua, mostrando autoestima (Lévy-Leboyer, 

2003). La autoeficacia se plantea como un comportamiento determinante 

(Vandenabeele, 2009). La probabilidad de lograr un resultado valioso conduce a un 

comportamiento específico. Si una persona cree que es capaz de obtener un 

resultado positivo, es más probable que repita ese comportamiento. Asimismo, 

dentro de la teoría de la atribución, las creencias de responsabilidad por resultados 

específicos se presentan como guías del comportamiento posterior de una persona 

para ́ poder desarrollarse (Canrinus et al. 2012). Para Kleine et al. (2019) definieron 
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prosperar en el trabajo como un estado psicológico positivo caracterizado por un 

sentido conjunto de vitalidad y aprendizaje. 

De acuerdo, al segmento método la teórica novedosa del marco de la motivación 

proactiva según Kim et al. (2023) explica el funcionamiento del llamado de los 

empleados en ese espacio, el cual ellos deberían desarrollarse en las condiciones 

de su entorno. Aunque todavía, la clásica teoría de la motivación de Maslow según 

Ogbanufe & Ge (2023) llama a las necesidades superiores necesidades de 

crecimiento o existencia, satisfacer las necesidades superiores es biológica y 

psicológicamente constructivo y beneficioso, satisfacer las necesidades superiores 

puede conducir a la satisfacción, la felicidad y una sensación de satisfacción, 

satisfaciendo las necesidades superiores que la satisfacción de las necesidades 

inferiores depende de las condiciones Hay una mejor necesidad externa 

(económica, social y política). 

Del mismo modo, la definición de la satisfacción laboral (Sl) se puede describir 

como los sentimientos emocionales y la expresión conductual en un determinado 

trabajo (Kang, 2022). De la misma forma, Lordan & Stringer (2022) considera hasta 

qué punto un empleado disfruta de su trabajo, este principio influirá en su eficiencia 

y productividad del talento humano de una institución pública. Como miembro clave 

de los servicios básicos de las comunidades por parte de los municipios, la SL es 

un factor importante para los servidores públicos de las municipalidades, el cual 

contribuye a los sistemas de prestación de los servicios de limpieza y saneamiento, 

tratamiento de aguas residuales, gestión de residuos peligrosos; asistencia social, 

de seguridad pública entre otras.  

En donde, la satisfacción de los funcionarios públicos con respecto a su labor en 

las municipalidades, la comunidad y sus familias representa la forma más alta de 

motivación intrínseca y logro tal como lo presentan las teorías de Herzberg y 

Maslow (Alshmemri et al., 2017). La satisfacción en el trabajo se suele describir 

como los sentimientos o actitudes que uno tiene hacia su empleo o las vivencias 

laborales que ha tenido. (Li et al., 2020). En resumen, la satisfacción laboral es un 

aspecto personal que refleja los sentimientos y emociones de una persona hacia 

su trabajo. Aunque los expertos afirman en su mayoría la definición conceptual de 

la satisfacción laboral, han surgido dos enfoques diferentes para su definición 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2214139121000639#b0025
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práctica. Asimismo, la literatura empresarial reconoce dos espejos de satisfacción 

diferentes. El espejo de satisfacción interna se refiere a la relación entre la 

satisfacción laboral de los empleados que prestan servicios internos y la 

satisfacción laboral de los empleados a cargo de los servicios de primera línea 

(Ellis, Gudergan y Johnson 2005).  

Está variable está sujeta, a cuatro dimensiones, donde el primero es el reto del 

trabajo se enfoca en las consecuencias del medio laboral y sus resultados en el 

trabajo (Schott et al., 2015), además pueden influyen el ausentismo, accidentalidad, 

en incremento de rotación del personal y el deterioro del rendimiento del servidor 

público (Siemsen et al., 2010). De acuerdo a De Pater et al. (2010) describe que 

las empleadas tienen menos experiencias desafiantes en sus trabajos que sus 

contrapartes masculinas. En cambio Findlay et al. (2013) describe el reto del trabajo 

como un asunto relevante en vista de su posible repercusión en el bienestar tanto 

a nivel personal como organizacional. Este renovado interés resalta la importancia 

de tener una comprensión sólida de la excelencia laboral. 

Además, la segunda dimensión remuneraciones justas Estos se evidencian a través 

de promociones, esfuerzos y cualquier recompensa que el empleado considere 

justa, siendo un indicador de ello la satisfacción con la remuneración y el salario. 

(González López, 2001). La remuneración que reciban los empleados cubrirá sus 

necesidades vitales de manera justa y razonable; indica que el comportamiento es 

importante y asegura que el comportamiento laboral profesional también es 

importante porque afecta el desempeño del empleado (Španková & Grenčíková 

2020). Se espera que la remuneración motive a los empleados a mejorar su 

desempeño y ser más profesionales (Sardjana et al., 2019). Mientras, el salario 

justo comprende el mecanismo de salario justo se introduce en la economía cerrada 

(Kreickemeier & Nelson, 2006). 

En lo que toca a tercera dimensión condiciones de trabajo son elementos 

relacionados con el trabajo en sí, así como con aspectos externos y personales, 

que están presentes al desempeñar una actividad orientada a la producción de 

servicios. (Vallejo, 2010). Sin embargo, en el caso de actividades que una persona 

podría no emprender por puro disfrute, como las relacionadas con una motivación 

integrada e identificada, una persona depende de señales sociales externas de su 
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entorno ambiental para satisfacer sus tres necesidades básicas de autonomía, 

competencia, y relación (Anggraini et al., 2019). Condiciones de Trabajo según 

Zhao et al. (2020) es el análisis de la calidad del trabajo desde una perspectiva de 

edad y de sostenibilidad de trabajo a través de las edades.  

Por su parte, el informe ha destacado cómo La edad es un factor importante para 

describir el trabajo condiciones. Existen diferencias significativas entre los 

trabajadores jóvenes y mayores para la mayoría de los puestos de trabajo. 

características. Para citar solo algunos, los trabajadores jóvenes son los más 

expuestos a factores de riesgo físicos en el lugar de trabajo y los menos satisfechos 

con las condiciones de trabajo (Toropova et al., 2021). Por último, la dimensión 

relación trabajo empleado hace referencia a la relación positiva entre la empresa y 

sus empleados, la cual es fundamental para alcanzar los objetivos y metas 

establecidas, y se manifiesta en un indicador que es la adecuación entre la 

personalidad de los individuos y el puesto de trabajo. (González López, 2001). La 

persona asume su trabajo por plena voluntad interna, lo que produce sentimientos 

más positivos en comparación con quienes realizan su trabajo por presiones 

externas (Duncan, 1992).  

Según Grego-Planer (2019) es cuando un empleado se siente parte de su 

organización, donde, emprende voluntariamente acciones que benefician no sólo a 

sus compañeros, sino también a la organización. La esencia de todas estas 

conductas es que la persona que las realiza no espera beneficios propios. Las 

organizaciones actuales, de rápido crecimiento, valoran tantos empleados como 

sea posible muestren comportamientos que van más allá del alcance formal de las 

tareas. Con un mercado tan competitivo y global, esto puede tener un gran impacto 

en el éxito de la organización (Amiri et al. 2019). Mientras en su teoría según 

Madero (2019) desde su perspectiva la teoría de Herzberg, refleja factores 

monetarios y no monetarios donde inciden en la satisfacción del personal en los 

municipios mexicanas localizadas en la zona noreste de ese país. Puesto que, con 

la introducción de la teoría de motivación-higiene de Herzberg según Muñoz, (2002) 

la jerarquía de necesidades se encuentra actualmente un empleado y tratan de 

ajustar las recompensas individuales al estadio de necesidad insatisfecha en el que 

se encuentra la persona. 
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III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

En esta sesión se argumenta, la utilización del tipo de investigación básica, 

debido que el objetivo primordial del estudio, fue adquirir conocimientos teóricos de 

acuerdo a los fenómenos relacionados con la motivación intrínseca y satisfacción 

laboral del servidor público en el municipio distrital del Bajo Biavo. Permitiendo a 

este enfoque comprender el comportamiento de tales fenómenos, que, aunque son 

conocidos, reflejan diversas complicaciones de acuerdo al sector o rubro de la 

organización, las cuales podrán generar aplicaciones prácticas para mejorar la 

gestión municipal en base a posibles investigaciones aplicadas (CONCYTEC, 

2018). 

 

A su vez, el estudio estuvo regida por el enfoque cuantitativo debido que, su 

propósito fundamental fue observar las variables cualitativas (motivación intrínseca 

y satisfacción laboral), donde después se cuantificó dicha observación de acuerdo 

a un listado de preguntas según la distribución de sus dimensiones. Para que 

posteriormente se analicen e interpreten dichos comportamientos de cada variable 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

 

En vista que, el estudio contó con un Diseño no experimental, su propósito estuvo 

enraizado en la observación y descripción del comportamiento de cada variable, 

explicado por Schott et al. (2015) en este diseño, tuvo la particularidad de solo ser 

veedor en los acontecimientos y sucesos generado por una variable, al que, no fue 

alterado para un propósito. Teniendo en cuenta, se asumió un análisis 

correlacional debido a posible comprobación de la relación entre las dos variables 

a estudiar, sujeto a un corte transaccional, ya que, se analizó los fenómenos 

causales de las variables un tiempo determinado designado como el periodo 2023. 
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3.2. Variable y operacionalización  

En vista, que la estructura fue participe del enfoque cuantitativo, se denominó como: 

Primera variable del estudio a la motivación intrínseca, el cual por su naturaleza 

es cualitativa y ordinal por su escala. Donde se encuentra distribuida por cinco 

dimensiones, donde el primero es el logro. En lo que, la segunda dimensión 

avance. La tercera dimensión trabajar en sí. Mientras, la cuarta dimensión 

reconocimiento. Por último, la dimensión crecimiento en el trabajo, están 

segmentada por tres indicadores respectivamente. Ver anexo Matriz de 

operacionalización de variables. 

 

Así mismo, la segunda variable del estudio fue la satisfacción laboral, el cual por 

su naturaleza es cualitativa y ordinal por su escala. Donde se encuentra distribuida 

por cuatro dimensiones, como el reto del trabajo. Además, la segunda dimensión 

remuneraciones justas. En lo que toca a tercera dimensión condiciones de trabajo. 

Por último, la dimensión relación trabajo empleado, están segmentada por tres 

indicadores respectivamente. Ver anexo Matriz de operacionalización de 

variables. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Debido a la necesidad de la investigación, la población a evaluar estuvo vinculada 

a los 60 colaboradores de las diferentes áreas del municipio distrital del Bajo Biavo. 

En donde está institución se ubica en la provincia de Bellavista.  

En cuanto, el criterio de inclusión facilito la participación de todos los sujetos que 

tuvieron un contrato vigente indistintamente de su modalidad con el municipio. 

Además, solo se consideraron a los servidores públicos que tengan seis meses de 

antigüedad como mínimo.  

Por otra parte, el criterio de exclusión delimitó a los participantes que no tengan 

ninguna modalidad de contrato con la institución. Por su parte se descartó la 

participación del funcionario público que tuvo menos de cinco meses laborando en 

el municipio.  
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Debido a la necesidad de realizar la investigación, se seleccionó una muestra de la 

población compuesta por 60 colaboradores pertenecientes a diferentes áreas del 

municipio distrital del Bajo Biavo, ubicado en la provincia de Bellavista. 

En cuanto, el criterio de inclusión permitió la participación de todos aquellos 

sujetos que tuvieran un contrato vigente con el municipio, sin importar su 

modalidad, siempre y cuando tuvieran al menos seis meses de antigüedad como 

servidores públicos. 

Por otro lado, se excluyó a aquellos participantes que no tuvieron ningún tipo de 

contrato durante la institución, así como a los funcionarios públicos que trabajaron 

en el municipio menos de cinco meses. 

 

Por otra parte, estas circunstancias identificaron una muestra censal donde fueron 

los mismos 60 servidores públicos detallado en la población, en esta acción no se 

consideró el muestreo, considerando lo descrito por Siemsen et al. (2010) donde 

refiere que al presentarse una población reducida lo más apropiado es asumirlo 

como la muestra del estudio, donde dependerá de los investigadores a cargo del 

proyecto. Donde será denominada como muestra censal. 

En este sentido la unidad de análisis estuvo relacionada por todos los 

colaboradores pertenecientes a la municipalidad distrital del Bajo Biavo. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este criterio, la variable cuantitativa motivación intrínseca y satisfacción laboral 

fueron examinadas mediamente la técnica de la encuesta, en donde Hernández-

Sampieri & Mendoza (2018) menciona que esta técnica parte de un conjunto de 

afirmaciones para describir los sucesos de algunas variables, el cual permite 

conocer su realidad. 

 

Para entender y analizar cada fenómeno relacionado con ambas variables, se 

empleó un cuestionario como herramienta, lo que permitió asignar un enfoque 
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cuantitativo a las actitudes de los servidores públicos. Para medir la motivación 

intrínseca, se adquirió el instrumento desarrollado por Thompson & Lee (2018) 

titulado This study uses Ryan's Motivational Factors Questionnaire (MFQ) se 

encuentra distribuida por cinco dimensiones, donde el primero es el logro. En lo que 

toca la segunda dimensión avance. La tercera dimensión trabajar en sí. Mientras, 

la cuarta dimensión reconocimiento. Por último, la dimensión crecimiento en el 

trabajo, están segmentada por tres indicadores respectivamente, con la escala de 

medición ordinal y un total de 20 ítems. Donde la escala de valorativa del 

instrumento fue siempre (5), casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y nuca 

fue menor puntaje, Pero en la escala, para medir el nivel de la variable fue Baja 40 

– 20, Regular 41 – 70, Alta 71 - 100. 

En cuanto, la segunda variable fue distribuido en base al cuestionario de 

satisfacción laboral del autor (Andia Peceros, 2022). Donde lo distribuye por cuatro 

dimensiones, como el reto del trabajo. Además, la segunda dimensión 

remuneraciones justas. En lo que toca a tercera dimensión condiciones de trabajo. 

Por último, la dimensión relación trabajo empleado, están segmentada por tres 

indicadores respectivamente, con la escala de medición ordinal y un total de 20 

ítems. También la escala de valorativa del instrumento fue siempre (5), casi siempre 

(4), A veces (3), Casi nunca (2) y nuca fue menor puntaje, Pero en la escala, para 

medir el nivel de la variable fue Baja 40 – 18, Regular 42 – 64, Alta 65 - 90. Ver 

anexo Matriz de operacionalización de variables. 

 

Antes de administrar los cuestionarios, se evaluó la validez de los instrumentos 

utilizando la técnica del juicio de expertos, siguiendo el formato de la Universidad 

Cesar Vallejo. Los expertos que participaron en esta evaluación analizaron ambos 

cuestionarios para verificar la coherencia y pertinencia de los indicadores con 

respecto a las variables de estudio. En relación a la primera variable, los resultados 

de la evaluación mostraron un promedio de 4.76, lo que representa un alto nivel de 

acuerdo del 95.2% entre los jueces. En cuanto a la segunda variable, se obtuvo un 

promedio de 4,76, lo que indica un 95,2% de concordancia entre los jueces. Estos 

resultados demuestran que los cuestionarios son válidos y cumplen con los 
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requisitos metodológicos necesarios para su aplicación. Para más detalles, 

consulte el anexo adjunto. 

 

En la confiabilidad de ambos cuestionarios se utilizó una prueba piloto, 

considerándose al mismo municipio. Ya que, para efectuar este procedimiento se 

aplica a una muestra similar a la que se estudiará, luego se aplicará el estadístico 

de alfa de Cronbach en el software SPSS Vr 27. Tal como de detalla: 

 

a) Variable 1 motivación intrínseca  

Se evaluó la confiabilidad general con la prueba Alfa de Cronbach, obteniendo un 

resultado de 0,82, que fue significativo al ser superior a 0,75, junto con un 79 % de 

coincidencia. Estos hallazgos indican una alta confiabilidad. Además, la prueba 

mostró validez de contenido al representar todos los ítems de la variable medida, 

así como validez de criterio. 

 

b) Variable 2 satisfacción laboral  

Los análisis realizados mediante la prueba Alfa de Cronbach arrojaron coeficientes 

de fiabilidad de 0,79, lo que representa un 78% de coincidencia. Esto asegura la 

validez de contenido y criterio de los elementos de la medida variable, garantizando 

la fiabilidad de los procedimientos utilizados. 

En resumen, los instrumentos de recolección de datos fueron validados por 

expertos, lo que aseguró su confiabilidad. Los datos obtenidos fueron procesados 

y permitieron llegar a conclusiones y recomendaciones pertinentes en el desarrollo 

de la tesis. 

 

3.5. Procesamiento 

El procedimiento que tuvo que seguir el estudio de investigación fue: a) La 

delimitación del tema debido que, es un paso fundamental, para enfocarse al 

estudio. b) Se identificó los indicadores para cada dimensión, lo cual permitió al 
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municipio clasificar su información. c) Se prepararon las preguntas de investigación 

en función a las cualidades de las dos variables, teniendo en cuenta los repositorios 

de revistas indexadas.  

Después, d) Se revisó el orden de las preguntas según sus dimensiones e 

indicadores detalladas en la matriz. e) Se seleccionaron cuidadosamente la 

percepción de cada del comportamiento de los funcionarios públicos. f) Se llevaron 

a cabo el consentimiento de cada participante. Y por último g) Se solicitó mediante 

mesa de partes del municipio una constancia de autorización que detalla el permiso 

donde se pudo utilizar el nombre de la institución y evaluar a los colaboradores que 

laboran en ella. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Teniendo en cuenta todas las particularidades metodológicas de esta investigación 

de enfoque cuantitativo, se optó por utilizar el software de análisis SPSS versión 

27. Esta herramienta facilitó la caracterización del comportamiento de cada variable 

a través de estadísticas descriptivas, que se presentó en tablas de contingencia, 

detallando el valor estimado, el coeficiente de variación y la frecuencia. Además, 

para determinar la posible existencia de relaciones entre las variables estudiadas, 

se aplicarán dos pruebas estadísticas inferenciales: la prueba de conexiones de 

Rho de Spearman y la prueba de Kolmogorov-Smirnov. La elección de la prueba 

de Kolmogorov-Smirnov dependió de la normalidad del conjunto de respuestas 

obtenidas a partir de los cuestionarios. 

 

3.7. Aspectos éticos  

El proyecto de investigación se inició considerando tres principios éticos 

fundamentales: como la Autonomía, donde se respetaron los pensamientos 

deliberados de los participantes, permitiéndoles actuar bajo la dirección de sus 

propias decisiones. Todos los funcionarios públicos fueron tratados como 

individuos autónomos, y aquellos cuya autonomía se encontró mermada recibieron 

la garantía de confidencialidad y protección. 
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Mientras, su Beneficencia se tuvo en cuenta el principio de "hacer el bien", que 

implica la obligación moral de actuar en beneficio de los demás. El objetivo fue curar 

cualquier daño y promover el bienestar de los participantes. La beneficencia es un 

principio de ámbito privado, y aunque su incumplimiento no tiene consecuencias 

legales, es fundamental para el desarrollo ético de la investigación. 

No-maleficencia: Durante todo el proceso de recopilación de información y análisis 

de los resultados, se evitó enfoque o acción que podría afectar o dañar la integridad 

y salud de los involucrados. Se siguieron procedimientos de prevención al aplicar 

el cuestionario para garantizar que ningún daño se causara a los participantes. 

Justicia: Se tuvo equidad en la distribución de cargas y beneficios, para que los 

participantes puedan culminar su cuestionario. No se manipulo ninguna opinión o 

punto de vista de cada funcionario público, además se rechazó todo tipo de 

discriminación por cualquier circunstancia que afecte al participante. 

Además, se tuvo que considerar el consentimiento informado de cada participante, 

el cual fue comprendido por la naturaleza de la investigación, donde los funcionarios 

públicos dieron su consentimiento voluntario para participar. El investigadores 

proporcionaron información clara y precisa sobre el propósito de la investigación, el 

proceso de recolección de datos, los riesgos y beneficios potenciales, y cómo se 

utilizarán los datos. Mientras estuvo sujeta a su privacidad y confidencialidad donde 

cada participante tuvo la garantía de que sus respuestas y comentarios fueron 

tratados con confidencialidad y privacidad. En su ejecución el equipo de 

investigadores guardo honestidad y transparencia en todo el análisis e 

interpretación de los resultados, además que se respetará las normas 

internacionales de redacción APA y se guardó pleitesía a la comisión de ética de 

la Universidad César Vallejo. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Identificar el nivel de factores de motivación intrínseca en los 

servidores públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, 

San Martín, 2023. 

Tabla 1  

Nivel de la motivación intrínseca  

Escala Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Baja 40 – 20 23 38% 

Regular 41 - 70 21 35% 
Alta 71 - 100 16 27% 

TOTAL  60 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado al colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023 

 

Interpretación  

La tabla 1, refleja que, de los 60 funcionarios del municipio distrital de Bajo Biavo, 

el 38% tiene una baja motivación, porque su labor no brinda la oportunidad de ser 

alguien en su comunidad. Este resultado es reflejado por un nivel de logro bajo del 

52% debido a que, casi nunca se sienten capaces de mantenerse ocupado todo el 

tiempo, no sienten tener la oportunidad de laborar solos y hacer cosas diferentes 

de vez en cuando en su área. También obtuvieron un bajo reconocimiento por su 

labor del 55%, ya que, su salario y la cantidad de trabajo que realiza no es 

equilibrado, además, la posibilidad de ascenso en su trabajo es rara, solo a veces 

tienen la libertad de usar su propio juicio y de tener la oportunidad de probar sus 

propios métodos para hacer su labor. Y su crecimiento en el trabajo mostro un bajo 

nivel del 42% porque solo algunas áreas tienen sus condiciones de trabajo 

adecuadas, mientras casi nunca la forma en que sus compañeros de trabajo se 

llevan entre sí es armoniosa, en cambio casi nunca se reciben elogios por hacer un 

buen trabajo. 
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4.2. Identificar el nivel de satisfacción en los servidores públicos 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. 

 

Tabla 2.  

Nivel de satisfacción laboral  

Escala Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Baja 40 – 18 16 27% 
Regular 42 - 64 24 40% 

Alta 65 - 90 20 33% 

TOTAL  60 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado al colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023 

 

Interpretación:   

De la tabla 2, se observa que, de los 60 funcionarios del municipio distrital de Bajo 

Biavo, el 40% presenta una regular satisfacción laboral antes sus funciones, debido 

que los colaboradores nunca les realizan retroalimentación de manera inmediata 

dando solución a todos sus inconvenientes que presentados en la institución. Este 

resultado se debe a que los colaboradores han obtenido un nivel deficiente en el 

reto de su trabajo, llegando al 52%, debido a que sienten que las tareas 

encomendadas no están acordes con sus capacidades y habilidades. Además, la 

labor que desempeñan apenas contribuye a su vida cotidiana y familiar, y raras 

veces tienen la autonomía necesaria para desarrollar sus actividades a su manera. 

Por otro lado, el municipio también raras veces ofrece todas las facilidades y 

libertad requeridas para llevar a cabo sus labores. La deficiente remuneración del 

47% es otra causa de este resultado, ya que el sueldo que recibe no se ajusta a las 

funciones y responsabilidades que implica su puesto de trabajo. Esto no cubre 

algunas de sus necesidades y gastos. Asimismo, las condiciones laborales 

adquirieron un nivel regular del 55%, ya que solo algunas áreas ofrecen 

oportunidades para la formación académica y profesional del personal, en relación 

con sus funciones. Además, no están satisfechos con las condiciones ambientales 

de su puesto de trabajo y considerando que el municipio solo se preocupa 

ocasionalmente por la salud y calidad de vida de su personal. En cuanto a los jefes 

inmediatos y supervisores, a veces ofrecemos soluciones inmediatas a las falencias 

encontradas, pero no siempre. En resumen, los colaboradores han obtenido un 
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resultado desfavorable debido a la falta de acople entre las tareas asignadas y sus 

habilidades, la escasa contribución de su labor a su vida personal, la falta de 

autonomía, la insatisfacción con la remuneración y las condiciones laborales, y la 

percepción de falta de preocupación por parte del municipio y los superiores. 

4.3. Comparar que dimensión de la motivación tiene menor relación con la 

variable satisfacción laboral en los servidores públicos del 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. 

Tabla 3  

Pruebas de normalidad entre dimensión de variable 01 con variable 02 

Variable / dimensiones Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Satisfacción laboral ,218 60 ,000 

Logro ,327 60 ,000 

Avance ,227 60 ,000 

Trabajar en si ,274 60 ,000 

Reconocimiento ,341 60 ,000 

Crecimiento en el trabajo ,266 60 ,000 
Fuente: Cuestionario aplicado al colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023 

Interpretación:   

En la tabla 3. para poder saber el estadístico de correlación que debemos emplear, 

se tuvo que aplicar la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov, ya que la 

muestra del estudio fue representada por 60 funcionarios públicos municipales, la 

cual supera a 50 personas, dicha prueba se desarrolló en las variables y sus 

dimensiones.  

En cuanto, a las dimensiones de variable motivación intrínseca y la satisfacción 

obtuvieron un nivel de Sig. de 0,000 menor que el p-valor de 0.05 respectivamente. 

Analizando la información anterior, se concluye que ambas variables y sus 

dimensiones no se distribuyen normalmente. por lo tanto, se deben emplear la 

prueba no paramétrica de la Rho de Spearman. 

En cuanto, al planteamiento a la primera hipótesis específicas: 
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Hi: Existe menor relación significativa entre la dimensión avance, trabajo en sí y 

crecimiento en el trabajo de la motivación intrínseca con la satisfacción laboral en 

los servidores públicos del Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San 

Martín, 2023. 

Ho: No existe menor relación significativa entre la dimensión avance, trabajo en sí 

y crecimiento en el trabajo de la motivación intrínseca con la variable satisfacción 

laboral en los servidores públicos del Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 

Bellavista, San Martín, 2023.  

 

Tabla 4 

 Relación entre las dimensiones de la motivación intrínseca y la satisfacción laboral 

Dimensiones 
Rho de 

Spearman 
Nivel de 

correlación 
Sig. 

(bilateral) 
Correlación es 

significativa 

Logro 0,017 
Positiva muy 

baja 
0,898 

NO 

Avance -0,145 
Negativa 
muy baja 

0,270 
NO 

Trabajar en si 0, 001 Nula 0,993 NO 

Reconocimiento 0, 104 
Positiva muy 

baja 
0,429 

NO 

Crecimiento en el 
trabajo 

0,001 Nula 0,996 
NO 

Fuente: Cuestionario aplicado al colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023 

 

Interpretación: 

En tabla 5, se observa el valor estadístico de Rho de Spearman más bajo son -

0,145 y 0,001 siendo esta correlación significativa. Por lo que se puede afirmar 

con un 95% de confianza, que en el ámbito de estudio existe una (Correlación 

negativa muy baja y correlación nula) entre la dimensión avance, trabajo en si y 

crecimiento en el trabajo de la variable motivación intrínseca y la satisfacción 

laboral, debido al valor de Sig. (bilateral) de 0,270, 0,993 y 0,996 respectivamente, 

los cuales son mayores que 0,05 requerido, donde se rechaza la Hi y se acepta la 

Ho. Es decir, la dimensión avance disminuye al igual que la satisfacción laboral, 

pero la dimensión trabaja en sí y crecimiento en el trabajo con la satisfacción laboral 

no evidencian dependencia alguna entre sí. Donde, se tiene que mejorar el control 

sobre sus emociones del personal e impulsar el trabajo en equipo y diseñar línea 
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de asenso laboral para mejorar la satisfacción laboral se de los funcionarios 

públicos. 

 

4.4. Determinar la relación entre factores de motivación intrínseca con la 

satisfacción laboral en los servidores públicos Municipalidad distrital 

del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. 

Tabla 5 

Pruebas de normalidad entre dimensión de variable 01 con variable 02 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Motivación intrínseca ,537 60 ,000 

Satisfacción laboral ,218 60 ,000 
Fuente: Cuestionario aplicado al colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023 

 

Interpretación:   

En cuanto, a las dimensiones de variable motivación intrínseca y la satisfacción 

obtuvieron un nivel de Sig. de 0,000 menor que el p-valor de 0.05 respectivamente. 

Analizando la información anterior, se concluye que ambas variables y sus 

dimensiones no se distribuyen normalmente. por lo tanto, se deben emplear la 

prueba no paramétrica de la Rho de Spearman. 

 

Tabla 6 

Prueba de correlación motivación extrínseca y satisfacción laboral  

Variables Satisfacción laboral  

Motivación extrínseca 
Rho de Spearman Sig. N 

0,517** 0,001 60 

Fuente: **La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Cuestionario aplicado al 

colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023. 

 

Interpretación:   

Hi: Existe relación significativa entre motivación intrínseca con la satisfacción en los 

servidores públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 

2023. 

 

Ho: No existe relación significativa entre motivación intrínseca con la satisfacción 
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en los servidores públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San 

Martín, 2023. 

 

La tabla 4, se observa el valor estadístico de Rho de Spearman es de 0.517**, 

además esta correlación es Muy significativa. Por lo que se puede afirmar con un 

99% de confianza, que el ámbito de estudio existe una (Correlación positiva 

moderada) entre la variable motivación intrínseca y la satisfacción laboral, debido 

al valor de Sig. (bilateral) de 0.001, el cual es menor que 0,01 requerido, donde se 

aceptó la hipótesis Hi y se rechazó la Ho. Es decir, al impulsar un programa de 

motivación intrínseca, la satisfacción laboral se incrementará en un de nivel de logro 

esperado en los funcionarios públicos. 

 

Después de obtener el coeficiente de Rho de Spearman, se elevó al cuadrado (𝑟2), 

obteniendo el coeficiente de determinación y el resultado indica la varianza de 

factores comunes. Donde en la figura 1, refleja un (𝑟2=0,493) es el valor del 

coeficiente de determinación. Donde quiere decir que la perdida de la motivación 

intrínseca constituye el 49.3% de la reducción de la satisfacción laboral.  

 

Figura 1 Gráfico de dispersión entre extrínseca y satisfacción laboral  

Fuente: Cuestionario aplicado al colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados de la aplicación de los cuestionaron a los 60 funcionarios públicos 

del municipio distrital de Bajo Biavo, se obtuvieron en función al primer objetivo 

específico que el 38% tienen una baja motivación, porque su labor no brinda la 

oportunidad de ser alguien en su comunidad. Este resultado es reflejado por un 

nivel de logro bajo del 52% debido a que, casi nunca se sienten capaces de 

mantenerse ocupado todo el tiempo, no sienten tener la oportunidad de laborar 

solos y hacer cosas diferentes de vez en cuando en su área. También obtuvieron 

un bajo reconocimiento por su labor del 55%, ya que, su salario y la cantidad de 

trabajo que realiza no es equilibrado, además, la posibilidad de ascenso en su 

trabajo es rara, solo a veces tienen la libertad de usar su propio juicio y de tener la 

oportunidad de probar sus propios métodos para hacer su labor. Y su crecimiento 

en el trabajo mostro un bajo nivel del 42% porque solo algunas áreas tienen sus 

condiciones de trabajo adecuadas, mientras casi nunca la forma en que sus 

compañeros de trabajo se llevan entre sí es armoniosa, en cambio casi nunca se 

reciben elogios por hacer un buen trabajo. De acuerdo a Sibonde & Dassah (2021) 

corrobora los resultados obtenidos, ya que resalta que cuando un gerente municipal 

carece del estilo de liderazgo transformacional puede observar variaciones 

irregulares del índice de rotación, este autor recomienda que cuando se observe 

esta anomalía en la organización tal como se obtuvo en esta investigación; se debe 

rotar a todos los colaboradores en su misma línea de dirección, además. Es preciso 

resaltar que una de las posibilidades de mejorar la motivación del trabajador es 

eligiendo adecuadamente los jefes de área y gerente municipal (Mendoza et al., 

2023). Donde gran parte, de estas elecciones son por afinidad o lineamientos 

políticos que puede ser la interpretación de los resultados obtenidos en esta parte 

de los resultados. 

El argumento planteado por Pereira et al. (2022) se centra en la necesidad de que 

los gerentes públicos en roles de liderazgo y los departamentos de recursos 

humanos en el sector público adopten medidas innovadoras para contrarrestar las 

tendencias negativas en la motivación y el desempeño de los empleados. Según 

los autores, es importante diseñar incentivos adecuados y horarios de trabajo que 

puedan mejorar la productividad y garantizar salarios adecuados. Una de las 
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propuestas mencionadas es la creación de mecanismos de remuneración 

progresiva que incluyen tanto un salario básico fijo como un salario complementario 

variable, vinculados a metas de productividad. Esta estructura salarial busca 

incentivar a los empleados a alcanzar objetivos específicos y mejorar su 

rendimiento. Además, los autores sugieren que estos mecanismos de 

remuneración deben estar alineados con un nuevo marco de producción y 

evaluación, que podría implicar cambios en los sistemas de evaluación de 

desempeño existentes en la administración pública. 

La propuesta de Pereira et al. (2022) se basa en la idea de que los incentivos 

motivadores y económicos pueden ser efectivos para mejorar la productividad de 

los empleados en el sector público. Al introducir una estructura de remuneración 

progresiva y alinearla con un marco de producción y evaluación renovado, se 

espera fomentar un mayor compromiso y desempeño por parte de los empleados. 

Sin embargo, es importante tener en cuenta que la implementación de estas 

propuestas puede presentar desafíos en el contexto de la administración pública. 

Los sistemas de remuneración y evaluación en el sector público a menudo están 

sujetos a regulaciones y políticas específicas, lo que puede limitar la flexibilidad 

para introducir cambios significativos. Además, es necesario garantizar que 

cualquier medida adoptada no genere inequidades o situaciones desfavorables 

para ciertos grupos de empleados. 

En resumen, la propuesta de Pereira et al. (2022) destaca la importancia de diseñar 

incentivos innovadores y medidas adecuadas para contrarrestar las tendencias 

negativas en la motivación y el desempeño de los empleados del sector público. La 

introducción de una estructura de remuneración progresiva y un nuevo marco de 

producción y evaluación pueden ser estrategias efectivas, pero su implementación 

requiere considerar los problemas y limitaciones inherentes al entorno de la 

administración pública. 

 

Mientras tanto, el segundo objetivo específico mostró que el 40% presentaron 

regular satisfacción laboral antes sus funciones, debido que los colaboradores 

nunca les realizan retroalimentación de manera inmediata dando solución a todos 

sus inconvenientes que presentados en la institución. Este resultado se refleja 

porque Los colaboradores obtuvieron un resultado deficiente en el desafío de su 
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trabajo, alcanzando un 52%, porque considerando que las tareas brindadas no se 

adecúan a sus capacidades y habilidades. Además, su labor apenas tiene impacto 

en su vida diaria y familiar. Rara vez tienen la libertad completa para llevar a cabo 

sus actividades según su estilo. Asimismo, el municipio raras veces les proporciona 

las facilidades y libertades necesarias para llevar a cabo sus tareas de manera 

efectiva. 

La remuneración que recibió también fue calificada como deficiente, con un 47%, 

ya que no se ajusta a las funciones y responsabilidades exigidas por sus puestos 

de trabajo. Esto no satisface completamente sus necesidades, dejando algunos 

gastos sin cubrir. Por otra parte, las condiciones laborales adquirieron una 

calificación regular del 55% debido a que solo algunas áreas ofrecen oportunidades 

para el desarrollo académico y profesional en línea con sus funciones. Además, se 

siente insatisfecho con las condiciones ambientales de su lugar de trabajo. 

Consideren que el municipio solo muestra preocupación por la salud y calidad de 

vida del personal en ocasiones. En cuanto a sus jefes y supervisores, solo a veces 

responde de manera inmediata a las deficiencias encontradas. En resumen, los 

colaboradores obtuvieron un resultado insatisfactorio debido a la falta de 

correspondencia entre las tareas indicadas y sus habilidades, la escasa 

contribución de su labor a su vida cotidiana y familiar, la falta de autonomía, la 

deficiente remuneración, y las condiciones laborales que no cumplen con sus 

expectativas. Asimismo, sintió que el municipio muestra una preocupación 

intermitente por su bienestar, y las respuestas de sus superiores a las deficiencias 

no siempre son inmediatas. 

 

Desde el punto de vista internacional, los empleados del sector público en diversos 

municipios ubicados dentro de la provincia de Cavite, Filipinas. Presentan similares 

resultados pero el autor De Leon et al. (2022) resalta que las mujeres de cuarenta 

años, casadas, con una licenciatura, con contrato permanente y entre 2 a 7 años 

de experiencia reflejan una satisfacción laboral alta reflejada por su forma de 

trabajar y su compromiso con la institución. Mientras, otros colaboradores 

municipales su propio sentido de autoestima, autorrealización e interacción social 

son aspectos de su trabajo (Kang, 2022). Al igual que los trabajadores del municipio 

Bajo Biavo sienten que, su gobierno representado por su gerencia local no brindar 
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un entorno de trabajo conveniente y la igualdad de remuneración en función de su 

desempeño afectando la satisfacción de los empleados y sus valores laborales. 

También, los funcionarios del municipio de Teherán en Irán según Nemati & Behnia 

(2022) demostraron que la satisfacción laboral y cultura organizacional tienen 

mayor impacto en el aumento del compromiso organizacional. Ya que si el 

municipio Bajo Biavo, trata de armonizar el trabajo con moral, experiencia, actitud 

y valores entre empleados y proporcionar espacio físico, instalaciones adecuadas, 

relaciones cordiales con los compañeros, aumentar las habilidades y la 

proporcionalidad de los ingresos con el volumen y tipo de tareas, sin duda se 

obtendrá la máxima satisfacción laboral. 

Por su parte, los municipios de la República de Serbia muestran en el 2014 un 

mayor impacto en la insatisfacción de los empleados con el salario, la promoción, 

los beneficios, las recompensas y la naturaleza misma del trabajo. Mientras, el 2019 

la mayor influencia en la ambivalencia de los empleados fue la satisfacción con los 

compañeros de trabajo, las recompensas, la naturaleza misma del trabajo y la 

comunicación (Manić et al., 2022). 

 

Mientras el resultado identificado en tercer objetivo específico, represento que hay 

relación entre la dimensión avance, trabajo en sí, crecimiento en el trabajo de la 

variable motivación intrínseca y la satisfacción laboral, correlación de -0,145 y 0,001 

de negativa muy baja, nula y es significativa al 95%. En tal forma se acepta la 

hipótesis. Ya que, los colaboradores presentan un nivel de logro bajo del 52% 

debido a que casi nunca se sienten capaces de mantenerse ocupado todo el 

tiempo, no sienten tener la oportunidad de laborar solos y hacer cosas diferentes 

de vez en cuando en su área. También presentan un bajo reconocimiento por su 

labor del 55%, ya que, su salario y la cantidad de trabajo que realiza no es 

equilibrado, además, la posibilidad de ascenso en su trabajo es rara, solo a veces 

tienen la libertad de usar su propio juicio y de tener la oportunidad de probar sus 

propios métodos para hacer su labor. 

Más aun, estos resultados pueden verse parecidos por Sy et al. (2022) quien 

corrobora que la recesión de estos últimos años a nivel internacional, ha afectado 

mucho a todo el sector público ya que ha provocado despidos masivos por 

jubilación de muchos empleados, suspensión de contrataciones, fuertes 
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reducciones de salarios y la supresión de muchas bonificaciones, lo que ha 

provocado un cambio radical en las condiciones de trabajo (Lordan & Stringer, 

2022). Esta situación afectó y afecta en gran medida la satisfacción laboral de los 

empleados que ahora debían enfrentarse a una realidad laboral sin precedentes a 

la que debían adaptarse (Raza et al., 2023). 

Se puede observarse en las instituciones del municipio de Sunyani, Ghana, 

coincide ligeramente con la investigación de Obeng-Asare et al. (2022) ya que en 

su estudio la motivación laboral influye positivamente en la satisfacción laboral, 

mientras el estado civil influye negativamente en la satisfacción laboral. Por su 

parte, los empleados solteros están más satisfechos que los casados y divorciados. 

Anqué los resultados obtenidos no lo demuestran, se puede resaltar que va a 

depender de la gerencia municipal prestar atención al tema de la satisfacción 

laboral de los empleados casados y divorciados de las instituciones en las que 

trabajan. Dado que la motivación influye positivamente en la satisfacción laboral, la 

gerencia debe prestar atención a las variables que hacen que los empleados estén 

más motivados para asegurar un mejor trabajo en los municipios locales como en 

Perú. 

 

De acuerdo al resultado hallado del objetivo general, se demuestra que hay relación 

entre la motivación intrínseca y la satisfacción laboral, correlación de 00.517 de 

positiva moderada y es significativa al 99%. En tal forma se acepta la hipótesis. 

Debido que, el trabajo de los colaboradores, no les brinda una oportunidad de ser 

alguien representativo o influyente en su comunidad y mientras varios los 

colaboradores nunca les han realizado retroalimentación de manera inmediata 

dando solución a todos sus inconvenientes que presentados en su área. Desde el 

punto de vista de Morán (2022) se corrobora los resultados obtenidos, a que si el 

clima laboral predominantemente es alto, mejora la relación entre la satisfacción 

laboral del servidor público, además el investigador resalta la necesidad de 

promover un ambiente de trabajo con el fin de motivar a los trabajadores, debido 

que al sentirse valorados y fortalecer su compromiso con su trabajo mejorará el 

desarrollo de sus actividades diarias, ya que una mayor satisfacción laboral 

respalda y garantiza los esfuerzos para lograr una mayor competitividad en un 

municipio. Al mismo tiempo, Morán & del Carmen (2021) demuestran que la 
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motivación y satisfacción laboral tienen una relación positiva en el desempeño del 

servidor público; al presentar niveles moderados por la complejidad 

socioeconómicas de posibles fenómeno político o social que podrían afectar el 

desempeño laboral. 

 

Al contrario, los altos directivos, supervisores y compañeros de trabajo están todos 

positivamente relacionados con la satisfacción y motivación laboral en la mayoría 

de Estados en el Oeste de USA (White et al., 2022). Pero a nivel individual, solo la 

antigüedad se relacionó significativamente (negativamente) con la satisfacción 

laboral, lo cual representa preocupación. Igualmente, el efecto directo de la 

satisfacción laboral en la satisfacción de los ciudadanos puede existir un contagio 

emocional en los encuentros burocráticos entre ciudadanos. Esto indica que los 

ciudadanos pueden beneficiarse de los empleados públicos que brindan “servicio 

con una sonrisa” (Petrovsky et al., 2023). Por supuesto, en comparación con los 

empleados del sector privado a quienes se les puede pedir que brinden ese trabajo 

emocional, los empleados del sector público pueden no sentirse la misma presión. 

 

Con respecto al Perú, gran parte del personal que labura en los municipios 

provinciales del departamento de Tumbes, ostenta bajos niveles de satisfacción 

laboral, por lo que es importante desarrollar programas encaminados a fortalecer el 

vínculo y actitud favorable de los trabajadores con la institución donde laboran 

(Ezcurra-Zavaleta et al., 2023). En las instituciones públicas peruanas para Chávez 

et al. (2020) es lamentable no realizar una eficaz selección de personal de acuerdo 

al perfil del cargo, ni evaluación exhaustiva del Curriculum Vitae y la verificación de 

dichas competencias, al contrario, prevalece el vínculo político con los actuales 

alcaldes electos. Generando dos posiciones de trabajo entre funcionarios 

nombrados y el personal contratado por la nueva gestión, perjudicando su 

satisfacción laboral por las peleas y entorpecimientos administrativos.  
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. La motivación intrínseca y la satisfacción laboral tienen relación muy 

significativa, con 99% de confianza, correlación positiva moderada 0,517 y 

coeficiente de determinación del 49.3%, esto conlleva a que el 61% 

involucra que las dimensiones de ambas se encuentren más asociadas. 

Reflejándose que debe impulsarse programas de motivación intrínseca 

para mejorar gradualmente la satisfacción laboral obteniéndose en un 

periodo de 12 mes un nivel de logro esperado en los funcionarios públicos. 

6.2. El nivel de motivación intrínseca de los servidores públicos de la 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, fue baja del 38% porque 31 

colaboradores de los 60 presentaron un nivel de logro bajo, debido a que, 

casi nunca se sienten capaces de mantenerse ocupado todo el tiempo, no 

sienten tener la oportunidad de aportar en la institución y hacer cosas 

diferentes de vez en cuando en su área.  

6.3. El nivel de satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, fue regular en un 40%. Este resultado 

se refleja porque 32 colaboradores de los 60 presentaron un nivel deficiente 

en el reto de su trabajo, ya que no sienten que las tareas encomendadas 

van de acorde con sus capacidades y habilidades que posee. Por otro lado, 

la labor que realizan casi no contribuye a su vida cotidiana y familiar. Raras 

veces tienen autonomía plena para desarrollar sus actividades a su modo. 

6.4. La dimensión avance, trabajo en sí y crecimiento en el trabajo de la variable 

motivación intrínseca y satisfacción laboral tiene relación significativa, con 

95% de confianza, correlación negativa muy baja y correlación nula 

respectivamente. Es decir, la dimensión avance disminuye al igual que la 

satisfacción laboral, pero la dimensión trabaja en sí y crecimiento en el 

trabajo con la satisfacción laboral no evidencian dependencia alguna entre 

sí. Donde, se tiene que mejorar el control sobre sus emociones del personal 

e impulsar el trabajo en equipo y diseñar línea de asenso laboral para 

mejorar la satisfacción laboral se de los funcionarios públicos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. AL Gerente general del municipio se le recomienda diseñar y proponer el 

“Reglamento Interno de Trabajo de los Empleados Públicos de la 

Municipalidad” en reunión de consejo en el mes de setiembre del 2023 donde 

dicho instrumento debe contemplar: I) Generalidades, II) Selección, admisión 

y Cese del trabajador, III) Jornada y Horario de Trabajo, IV) Asistencia y 

Permanencia V) Licencias y Permisos, VI) Vacaciones, VII derechos y 

Obligaciones de la Municipalidad, VIII conducta en el trabajo y prohibiciones 

parea el trabajador, IX) Medidas Disciplinarias y Cese del Trabajador X) Las 

Remuneraciones Laborales, XII) La Seguridad e Higiene Ocupacional y 

Disposiciones finales y complementarias. 

7.2. Al gerente general y al jefe del área recursos humanos del municipio se le 

sugiere después de la implementación del reglamento interno de trabajo 

añadir el capítulo que contemple la “Línea de asenso” donde deberá estar 

articulado con las capacitaciones del personal, años de experiencia, 

reconocimientos y grados académicos. Ya que, de esta manera se 

reconocerá las capaces del colaborador, sentirán que tienen oportunidad de 

aportar en la institución. 

7.3. AL Gerente y al jefe del área recursos humanos del municipio se le 

recomienda analizar el capítulo X) Las Remuneraciones Laborales, en donde 

tienen que estar de acuerdo al presupuesto y el plan administrativo de 

salarios de acuerdo a la Ley de servicios municipales, con el propósito de 

determinar la viabilidad de otorgar un aumento salarial basado en los cargos 

ocupados, la eficiencia y la antigüedad laboral.  

7.4. Al jefe del área de recursos humanos se sugiere fortalecer de manera 

continua y equitativa la IV) Asistencia y Permanencia V) Licencias y 

Permisos, VI) Vacaciones, VII derechos y Obligaciones de la Municipalidad, 

el cual contribuye directamente a la satisfacción laboral. Es importante 

destacar que no existe un único factor que pueda hacer que los 

colaboradores se sientan bien en su trabajo, sino que estos múltiples 

factores están interrelacionados y también se relacionan de forma positiva 

con el desempeño laboral. Por lo tanto, para lograr que los empleados 

experimenten una satisfacción laboral excelente, es necesario mejorar la 
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importancia destacada a las tareas que realizan, las condiciones físicas en 

las que llevan a cabo sus actividades, el reconocimiento tanto personal como 

por parte de sus superiores y compañeros, y los beneficios económicos que 

reciben por su trabajo; todo esto conllevaría a aumentar los resultados y por 

ende el aumento de asociatividad. 
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ANEXOS 

 

 

 



 

 

Matriz de operacionalización de variables 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala 

de 
medición 

motivación 
intrínseca 
 

La motivación 
intrínseca son 
acciones que pueden 
ser producidas por 
estímulos, ya sean 
internos o externos 
(Gonzales, 2018) 

Es conjunto de 
afirmaciones 
desarrollado por 
Emiru (2021) donde 
mide a la motivación 
intrínseca través de 
un cuestionario con 
5 dimensiones y 20 
ítems. 

Logro Deseo de excelencia Trabajo bien 
realizado Responsabilidad 

Ordinal  

Avance  Solidaridad Habilidades en las relaciones 
con los amigos en diferentes marcos 
sociales 

Trabajar en si - Trabajo en equipo.  
- Condiciones de bienestar. 
 - Relación con jefes y directivos 

Reconocimiento  Intrínseca  
Extrínseca  

Crecimiento en el 
trabajo 

Participación.  
- Sentido de pertenencia. 

 Satisfacción 
laboral 
 

La satisfacción laboral 
es el principal factor 
provocado por la 
inteligencia 
emocional, la cual se 
basa en factores 
relacionados con el 
lugar de trabajo 
(Perez, 2023) 

Es conjunto de 
afirmaciones 
desarrollado por 
Emiru (2021) donde 
mide la satisfacción 
laboral través de un 
cuestionario con 5 
dimensiones y 18 
ítems. 

Reto del trabajo Identificado en sus funciones  
Capacidades y habilidades  
Vida cotidiana y familia  
Autonomía  
Retroalimentación  

Ordinal  

Remuneraciones justas Sueldo se ajusta a su responsabilidad  
Sueldo satisface sus necesidades  

Condiciones de trabajo Capacitaciones 
Oportunidad académica y profesional  
Salud y calidad de vida  
Supervisión  

Relación trabajo-
empleado 

Puesto de trabajo  
Comunicación  



Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre la motivación intrínseca 
con la satisfacción en los servidores públicos 
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, 
San Martín, 2023?  

Problemas específicos: 
¿Cuál es el nivel de motivación intrínseca en los 
servidores públicos de la Municipalidad Distrital del 
Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023?. ¿Cuál 
es el nivel de satisfacción laboral en los servidores 
públicos de la Municipalidad distrital del Bajo 
Biavo, Bellavista, San Martín, 2023? ¿Cuál de las 
dimensiones de la motivación tiene menor relación 
con la variable satisfacción laboral en los 
servidores públicos del Municipalidad distrital del 
Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023? ¿Cuál de 
las dimensiones de la satisfacción laboral tiene 
menor relación con la motivación intrínseca de los 
servidores públicos del Municipalidad distrital del 
Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023? 

Objetivo general 
Determinar la relación entre la motivación 
intrínseca con la satisfacción en los servidores 
públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 
Bellavista, San Martín, 2023.  
Objetivos específicos 
Identificar el nivel de motivación intrínseca en los 
servidores públicos Municipalidad distrital del 
Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. 
Identificar el nivel de satisfacción en los 
servidores públicos Municipalidad distrital del 
Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. 
Comparar que dimensión de la motivación tiene 
menor relación con la variable satisfacción 
laboral en los servidores públicos del 
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, 
San Martín, 2023. Analizar que dimensión de la 
satisfacción laboral tiene menor relación con la 
motivación intrínseca de los servidores públicos 
del Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 
Bellavista, San Martín, 2023, 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre la motivación 
intrínseca con la satisfacción en los servidores 
públicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 
Bellavista, San Martín, 2023.  
Hipótesis específicas  
H1: El nivel de motivación intrínseca en los servidores 
públicos de la Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 
Bellavista, San Martín, 2023, es alto. H2: El nivel de 
satisfacción en los servidores públicos Municipalidad 
distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martín, 2023, 
es alto. H3. Existe menor relación significativa entre la 
dimensión logro y crecimiento en el trabajo de la 
motivación con la variable satisfacción laboral en los 
servidores públicos del Municipalidad distrital del Bajo 
Biavo, Bellavista, San Martín, 2023. H4. Existe menor 
relación significativa entre la dimensión condiciones de 
trabajo y reconocimiento personal de la satisfacción 
laboral con la motivación intrínseca de los servidores 
públicos del Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 
Bellavista, San Martín, 2023, es alto. 

Técnica 
La técnica 
empleada en el 
estudio es la 
encuesta 

Instrumentos 
El instrumento 
empleado es el 
cuestionario  

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

El estudio de investigación es de tipo No 
Experimental, con diseño correlacional. 

Esquema: O₁ 

M r 

 O₂ 
Dónde: 
M = Muestra 
O₁ = Motivación intrínseca  
O₂= satisfacción laboral   
r = Relación de las variables de estudio 

Población 
La población objeto de estudio, estuvo 
constituido por 60 trabajadores del municipio 
Bajo Biavo, Bellavista 2023.   

Muestra 
La muestra del estudio estuvo conformada por 60 
trabajadores del municipio Bajo Biavo, Bellavista 
2023, el mismo que corresponde al total de la 
población. 

Variables Dimensiones 

Motivación 
intrínseca 

Logro 

Avance 

Trabajar en si 

Reconocimiento 

Crecimiento en el trabajo 

Satisfacción 
laboral 

Significación de la tarea 

Condiciones de trabajo 

Reconocimiento personal 

Beneficios sociales 



 

 

Instrumentos de recolección de datos 
 

Cuestionario sobre motivación intrínseca 

Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual 

se realiza con la finalidad de obtener información acerca de la motivación intrínseca 

del servidor público del municipio Bajo Biavo, le pedimos responder con sinceridad. 

 

Instrucciones: 

A continuación, se presentan las preguntas de variable, marque con una “X” según 

la escala siguiente: 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca   

5 4 3 2 1 

 

Motivación intrínseca  

Logro  

1 1. Ser capaz de mantenerse ocupado todo el tiempo. 1 2 3 4 5 

2 . La oportunidad de trabajar solo en el trabajo. 1 2 3 4 5 

3 La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando 1 2 3 4 5 

4 La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad. 1 2 3 4 5 

Avance 

5 La forma en que mi jefe trata a sus trabajadores. 1 2 3 4 5 

6 La competencia de mi supervisor para hacer  1 2 3 4 5 

7 Ser capaz de hacer cosas que no vayan en contra de mi  1 2 3 4 5 

8 La forma en que mi trabajo proporciona un empleo estable. 1 2 3 4 5 

Trabajar en si 

9  La oportunidad de hacer cosas por otras personas. 1 2 3 4 5 

10 La oportunidad de decirle a la gente qué hacer 1 2 3 4 5 

11  La oportunidad de hacer algo que haga uso de mi  1 2 3 4 5 

12 La forma en que se ponen en práctica las políticas del municipio      
 

Reconocimiento  1 2 3 4 5 

13 Mi salario y la cantidad de trabajo que realizo. 1 2 3 4 5 

14 Las posibilidades de ascenso en este trabajo      

15 La libertad de usar mi propio juicio      

16 La oportunidad de probar mis propios métodos para hacer el trabajo      

 Crecimiento en el trabajo      

17 Las condiciones de trabajo.       

18 La forma en que mis compañeros de trabajo se llevan entre sí.      

19 Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo.      

20 La sensación de logro que obtengo del trabajo. conciencia.      

 



 

 

Cuestionario sobre satisfacción laboral  

Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual 

se realiza con la finalidad de obtener información acerca de la satisfacción laboral 

del servidor público del municipio Bajo Biavo, le pedimos responder con sinceridad. 

Instrucciones: 

A continuación, se presentan las preguntas de variable, marque con una “X” según 

la escala siguiente: 

Siempre Casi siempre A veces Casi nuca Nunca   

5 4 3 2 1 
 

Reto del trabajo 1 2 3 4 5 

1   Considera sentirse identificado con las funciones y 

responsabilidades que demanda su puesto de trabajo.   

       

2   Las tareas encomendadas van de acorde con las 

capacidades y habilidades que Ud. Posee.   

               

3   El trabajo que desempeña contribuye en desarrollo de su 

vida cotidiana.   

               

4   Las tareas que desempeña tienen significancia en su vida 

y su familia.   

               

5   Tiene autonomía plena para desarrollar sus actividades a 

su modo.   

               

6   La organización le ofrece todas las facilidades y libertad 

para las ejecuciones de sus actividades.   

               

7   Recibe retroalimentación constante por parte de sus jefes.                  

8   La retroalimentación es de manera inmediata dando 

solución a todos los inconvenientes presentados en la 

institución.   

     

 Remuneraciones justas        

9   El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y 

responsabilidades que demanda su puesto de trabajo.   

     

10   El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades, 

cubriendo todos sus gastos   

     

 Condiciones de trabajo      



 

 

11  La organización le ofrece capacitaciones u otras 

actividades para reforzar las habilidades del personal.   

     

12  La organización ofrece oportunidades al personal para 

que se forme académica y profesionalmente en función a 

las funciones que desempeña.   

     

13  Se siente Ud. satisfecho con las condiciones ambientales 

de su puesto de trabajo.   

     

14  Considera que la organización se preocupa mucho por la 

salud y calidad de vida de su personal.   

     

15  Considera que la supervisión se da con la finalidad de 

apoyar los inconvenientes que tiene el personal frente a 

las actividades que desempeño.   

     

16  La organización aplica supervisión constante de tal manera 

que dé solución inmediata a todas las falencias 

encontradas.   

     

 Relación trabajo-empleado      

17   Su puesto de trabajo va de acorde con las capacidades y 

habilidades que Ud. posee.   

     

18   Se aplican métodos de comunicación adecuada para 

mantener informado a todos los puestos de la institución.   

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Consentimiento informado  

 



 

 

 



 

 

Juicios de expertos 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Formato AIKEN  

Valides de Aiken: motivación intrínseca 

 

 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 
 

   

P1 0.93 0.93 0.93 

P2 0.93 0.93 1.00 

P3 0.93 0.93 0.93 

P4 0.93 0.93 1.00 

P5 1.00 0.93 0.93 

P6 0.93 1.00 1.00 

P7 1.00 0.93 0.93 

P8 1.00 0.93 0.93 

P9 0.93 0.87 1.00 

P10 1.00 0.93 0.93 

P11 1.00 1.00 0.87 

P12 0.93 0.93 0.93 

P13 0.93 0.93 1.00 

P14 0.93 0.93 0.93 

P15 0.93 0.93 0.93 

P16 0.93 0.93 0.93 

P17 0.93 0.93 0.93 

P18 1.00 0.93 0.93 

P19 0.93 0.93 0.93 

P20 1.00 0.93 0.93 

  
  

     
 

V de Ayken  0.95   
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Valides de Aiken: satisfacción laboral 

 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 
 

   

P1 0.93 0.93 1.00 

P2 0.93 0.93 0.93 

P3 0.93 0.87 1.00 

P4 0.93 0.93 1.00 

P5 0.93 0.93 1.00 

P6 0.93 0.93 1.00 

P7 1.00 0.93 1.00 

P8 0.93 0.93 1.00 

P9 1.00 0.93 1.00 

P10 0.93 0.93 1.00 

P11 0.93 0.93 0.93 

P12 0.93 0.93 0.87 

P13 0.93 0.93 0.93 

P14 0.93 0.93 0.93 

P15 0.93 0.93 0.93 

P16 0.93 0.93 0.93 

P17 0.93 0.93 0.93 

P18 1.00 0.93 0.93 
 

        
 

  
  

     
 

V de Ayken  0.95   
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Confiabilidad de variables  

Análisis de confiabilidad: motivación intrínseca  

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 25 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 25 100,0 

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

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,85 20 

 

Análisis de confiabilidad: satisfacción laboral  

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 25 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 25 100,0 

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

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,79 18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Base de datos estadísticos: 

Base de datos: motivación intrínseca 

 

Nº Logro Avance Trabajar en si Reconocimiento 
Crecimiento en el 

trabajo  

PERSONAS P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
TOTAL 

V 1 

1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

2 4 5 4 5 3 2 3 2 1 3 2 3 4 4 2 4 4 3 4 3 65 

3 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 5 5 85 

4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 93 

5 4 5 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 4 3 3 4 2 62 

6 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 77 

7 4 4 5 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 4 4 65 

8 4 5 4 4 4 4 2 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 69 

9 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 67 

10 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 67 

11 4 5 4 4 4 5 2 3 3 4 2 2 2 4 2 4 4 2 5 4 69 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

13 5 2 3 2 2 1 2 1 4 2 2 4 4 3 5 3 4 3 3 1 56 

14 3 4 4 3 3 3 4 2 3 2 2 4 4 3 4 4 4 3 3 2 64 

15 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 4 81 

16 4 2 5 4 5 3 3 4 2 3 4 5 2 5 3 4 5 3 4 5 75 

17 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

18 4 4 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 35 

19 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 5 4 4 2 2 69 



 

 

20 3 3 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 55 

21 4 5 4 4 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 4 3 1 4 3 59 

22 4 4 3 5 4 4 2 5 1 2 3 5 2 5 3 5 4 5 5 5 76 

23 5 5 5 5 5 1 5 4 2 2 2 3 2 2 4 4 4 2 4 4 70 

24 2 3 5 3 5 5 1 2 5 1 1 1 3 1 1 1 1 1 5 2 49 

25 3 3 4 4 4 4 3 1 1 1 1 3 2 3 2 3 3 3 4 3 55 

26 3 3 3 2 3 2 5 4 5 5 3 2 1 3 3 3 4 4 3 2 63 

27 3 4 4 4 4 3 4 4 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 4 3 49 

28 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 45 

29 3 3 1 4 4 3 3 2 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 3 59 

30 3 4 5 5 5 3 4 4 1 1 1 1 1 4 1 5 3 1 3 2 57 

31 2 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 2 3 3 69 

32 4 5 4 4 5 4 4 3 1 2 1 2 2 3 2 3 3 2 3 3 60 

33 4 4 4 4 3 2 3 3 2 2 2 4 4 2 2 4 3 2 4 3 61 

34 4 4 5 4 5 4 5 5 4 1 3 5 1 3 4 4 5 4 5 5 80 

35 2 2 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 1 4 4 2 4 4 67 

36 2 3 2 4 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 51 

37 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

38 4 3 4 4 4 3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 70 

39 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 65 



 

 

40 3 4 3 4 4 3 4 4 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 4 2 61 

41 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

42 4 5 4 5 3 2 3 2 1 3 2 3 4 4 2 4 4 3 4 3 65 

43 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 5 5 85 

44 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 93 

45 4 5 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 4 3 3 4 2 62 

46 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 77 

47 4 4 5 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 4 4 65 

48 4 5 4 4 4 4 2 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 69 

49 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 67 

50 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

51 4 5 4 5 3 2 3 2 1 3 2 3 4 4 2 4 4 3 4 3 65 

52 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 5 5 85 

53 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 93 

54 4 5 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 4 3 3 4 2 62 

55 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 77 

56 4 4 5 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 4 4 65 

57 4 5 4 4 4 4 2 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 69 

58 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 67 

59 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 5 5 85 

60 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 93 

 

 

 

 



 

 

Base de datos: satisfacción laboral 

 

Nº Reto del trabajo 
Remuneraciones 

justas   Condiciones de trabajo 

Relación 
trabajo-

empleado  

PERSONAS P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
TOTAL 

V 1 

1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

2 4 5 4 5 3 2 3 2 1 3 2 3 4 4 2 4 4 3 65 

3 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 85 

4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 93 

5 4 5 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 4 3 3 62 

6 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 77 

7 4 4 5 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 65 

8 4 5 4 4 4 4 2 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 69 

9 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 67 

10 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 67 

11 4 5 4 4 4 5 2 3 3 4 2 2 2 4 2 4 4 2 69 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

13 5 2 3 2 2 1 2 1 4 2 2 4 4 3 5 3 4 3 56 

14 3 4 4 3 3 3 4 2 3 2 2 4 4 3 4 4 4 3 64 

15 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 81 

16 4 2 5 4 5 3 3 4 2 3 4 5 2 5 3 4 5 3 75 

17 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 80 

18 4 4 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 35 

19 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 5 4 4 69 

20 3 3 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 55 



 

 

21 4 5 4 4 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 4 3 1 59 

22 4 4 3 5 4 4 2 5 1 2 3 5 2 5 3 5 4 5 76 

23 5 5 5 5 5 1 5 4 2 2 2 3 2 2 4 4 4 2 70 

24 2 3 5 3 5 5 1 2 5 1 1 1 3 1 1 1 1 1 49 

25 3 3 4 4 4 4 3 1 1 1 1 3 2 3 2 3 3 3 55 

26 3 3 3 2 3 2 5 4 5 5 3 2 1 3 3 3 4 4 63 

27 3 4 4 4 4 3 4 4 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 49 

28 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 45 

29 3 3 1 4 4 3 3 2 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 59 

30 3 4 5 5 5 3 4 4 1 1 1 1 1 4 1 5 3 1 57 

31 2 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 2 69 

32 4 5 4 4 5 4 4 3 1 2 1 2 2 3 2 3 3 2 60 

33 4 4 4 4 3 2 3 3 2 2 2 4 4 2 2 4 3 2 61 

34 4 4 5 4 5 4 5 5 4 1 3 5 1 3 4 4 5 4 80 

35 2 2 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 1 4 4 2 67 

36 2 3 2 4 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 51 

37 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 76 

38 4 3 4 4 4 3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 3 4 70 

39 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 65 

40 3 4 3 4 4 3 4 4 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 61 



 

 

41 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

42 4 5 4 5 3 2 3 2 1 3 2 3 4 4 2 4 4 3 65 

43 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 85 

44 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 93 

45 4 5 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 4 3 3 62 

46 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 77 

47 4 4 5 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 65 

48 4 5 4 4 4 4 2 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 69 

49 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 67 

50 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

51 4 5 4 5 3 2 3 2 1 3 2 3 4 4 2 4 4 3 65 

52 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 85 

53 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 93 

54 4 5 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 4 3 3 62 

55 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 77 

56 4 4 5 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 65 

57 4 5 4 4 4 4 2 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 69 

58 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 67 

59 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 3 3 5 5 85 

60 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 93 
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