UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en servidores publicos,
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista - San Martin,
2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO DE:

Maestra en gestion publica

AUTORA:

Arrese Jimenez, Grace Connie (orcid.org/ 0000-0002-3768-1837)

ASESOR:

Mtro. Horna Rodriguez, Richard Foster (orcid.org/0000-0001-5055-9222)

CO-ASESOR:
Dr. Saavedra Sandoval, Renan (orcid.org/0000-0002-3018-9460)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reformas y Modernizacion del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econdmico, empleo y emprendimiento

TARAPOTO - PERU

2023


https://orcid.org/0000-0002-3768-1837
https://orcid.org/0000-0001-5055-9222
https://orcid.org/0000-0002-3018-9460

DEDICATORIA

A Yoe Luis Estebes Castillo, mi esposo,
compairiero de vida y amigo, por quererme,
a pesar de mis locuras (como esta
maestria) por darme animo para poder
terminar el proyecto que se ha iniciado, por
ser un gran hombre y por el gran cambio
producido en su vida.

Grace



AGRADECIMIENTO

A los profesores y estudiantes del Programa
de Maestria en Gestion Publica, que dia a dia,
compartieron largas jornadas de trabajo,
cuyos resultados se plasman en la presente
Investigacion, a ellos mi mas profunda
gratitud, porque con su trabajo diario nos
demostraron, que no es indiferente hacer de
nuestros profesionales no pedagogos en
ejemplares profesionales que ejerzan la
docencia en aulas tecnoldgicas.

El autor



INDICE DE CONTENIDOS

AR ATULA oo e i
DE D I C AT ORI A e e e e il
AGRADE CIMIENT O .ot e e, iii
INDICE DE CONTENIDOS .. .ot ettt e et eeeia e Vi
INDICE DE TABLAS .. oo e e ettt ettt e et eiia e Vii
INDICE DE GRAFICOS. ...ttt viii
RESUMEN ..o e, 4
A B S T R A C T e e, X
[, INTRODUCCION .. .eee ittt e e e e et e e et e e e e e e e eeeeeaeas 1
. MARCO TEORICO ..ottt ettt e et e e e e e e e e e e e e eeeans 5
. METODOLOGIA ..ottt ettt re e et e e, 14
3.1. Tipoy disefio de INVESHGACION ..........cccevvieeiiiiiiie e 14
3.2. Variable y operacionaliZacCion.............cccuvuvuuuuuiiieeeeeeeeeeeiens e e e e e e e 15
3.3. Poblacion, mMuestra y MUESIIEO ......ccceeeiiieeeiiiiie e e e e 15
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datosS..........cceveeveeeeeiieeieneen.. 16
3.5, PrOCESAMUBNTO ... e e 18
3.6. Método de analiSiS de AaAtOS. .........vveeieeeieee e 19
3.7, ASPECLOS BLICOS .. .ciiiiiiiiiieie e e e ettt e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e aan 19
IV, RESULT ADO S ... oo e e 21
V. DISCUSION ..ottt ettt e e e e e e e 27
VI, CONCLUSIONES ... .o 33
VII. RECOMENDACIONES ... e 34
REFERENCIA S . ..o e e 36
AN X O S e 46

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Nivel de [a MotivacCion INtIINSECA........eeeeeee et eeeeeeeaaa e 21
Tabla 2 Nivel de satisfaccion [aboral..........ccooueeii e 22
Tabla 3 Pruebas de normalidad de dimension de variable 01 con variable 02 .... 23

Tabla 4 Relacion entre las dimensiones de la motivacion intrinseca y la

SAtiSfACCION [ADOTAL .. .. oo 24
Tabla 5 Pruebas de normalidad entre variable 01 con variable 02 ...................... 25
Tabla 6 Prueba de correlacién motivacion extrinseca y satisfaccion laboral ....... 25

Vi



iINDICE DE GRAFICOS

Figura 1 Grafico de dispersion entre extrinseca y satisfaccion laboral................ 26

viii



RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre factores de
motivacion intrinseca con la satisfaccion en los servidores publicos de la
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023. La investigacion
fue de tipo basica y de disefio no experimental tipo descriptivo correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 60 servidores publicos de la Municipalidad distrital
del Bajo Biavo. La muestra estuvo conformada por misma poblacion. Se utilizo la
técnica de la encuesta y se prepard0 dos cuestionarios estructurados y
estandarizados para el acopio de datos. Los resultados de la investigacion
muestran que Los niveles de motivacion intrinseca de los servidores publicos de la
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 2023, fue alto en un 27%, regular en 35% y
predomind una baja motivacion del 38%. El nivel de satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad distrital del Bajo Biavo, 2023, fue alto en un
33%, baja en 27% y predomind una regular satisfaccion del 40%. Concluyo que la
motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral tienen relacion muy significativa, con
99% de confianza, correlacion positiva moderada 0,517 y coeficiente de
determinacion del 49.3%, esto conlleva a que el 61% involucra que las dimensiones
de ambas se encuentren mas asociadas. ReflejAndose que debe impulsarse
programas de motivacion intrinseca para mejorar gradualmente la satisfaccion
laboral obteniendo en un periodo de 12 mes un nivel de logro esperado en los

funcionarios publicos.

Palabras clave: motivacion intrinseca, satisfaccion, logro, recompensa.



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 Martin, 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.



I. INTRODUCCION

En Portugal, el 70% de servidores publicos con contratos de trabajo temporales
tienen una mayor indiferencia e incredulidad hacia la satisfaccion laboral frente a
aguellos trabajadores con contrato fijo que muestran una mayor dedicacion a su
labor al interés publico (Forte et al. 2022). Ademas, los trabajadores de este sector
valoran las recompensas extrinsecas, aunque pasa desapercibido en su Plan
Estratégico Institucional. Sin embargo, la satisfaccion laboral de los funcionarios
publicos se ve afectado por valores laborales intrinsecos o extrinsecos (Mendoza
et al., 2023).

Por otra parte, el estudio realizado en municipalidades en Africa, mostr6 que el logro
de la motivacion laboral estad positiva y significativamente relacionado con la
variedad de habilidades y la variedad de tareas del funcionario publico (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 Contraloria o el despido por parte de sus superiores, en la cual
disminuye su logro esperado (Lordan & Stringer, 2022); asimismo, un logro
combinado con la afiliacion convierte al empleado en un eficaz gerente o lider de
equipo, y ayuda a otros a desarrollar su necesidad de logro asi 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 Perq, los funcionarios publicos de municipios locales segun
Ezcurra-Zavaleta et al. (2023) el 67% presenta baja satisfaccion en sus funciones
debido a su remuneracion recibida, mientras la modalidad de contrato del servidor
publico con Decreto Legislativo 276 presentan niveles alarmantes de
desmotivacion, que los trabajadores de modalidad temporal. Varios estudios,
revelan que un gobierno local puede brindar reconocimiento a sus empleados en
forma de afirmacion publica, elogio por escrito, recompensa financiera o
reconocimiento mediante un programa de reconocimiento formal en la organizacion
por el logro de sus objetivos, el cual diversos municipios no lo ejecutan por el
desinterés de la designacion de presupuesto a un programa de motivacién (Moran
& Del Carmen, 2021).



Asimismo, el reconocimiento de los empleados a menudo tiene mas valor que los
paquetes de compensacion y sirve para fomentar la creatividad de los empleados
(Mani¢ et al. 2022). Los municipios locales y provinciales en Peru, no lo incorporan
en su plan operativo institucional, el cual refleja que el 45,9% colaboradores
publicos no se sienten satisfechos con el nivel de reconocimiento otorgado (Moran,
2022). Sin embargo, los municipios locales reflejan serios desafios como salarios
bajos, baja motivacion del personal, distribucion desigual de la fuerza laboral de
salud, supervision deficiente, desempefio deficiente del personal y altas tasas de
ausentismo, migracién, altas tasas de rotacion y bajos niveles de satisfaccion
laboral (SL) (Chavez et al. 2020).

Por otra parte, los factores de motivacion intrinsecos de la SL del trabajador de la
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, posiblemente presente efectos significativos
en la disminucion del desempefio laboral, la inestabilidad y desaceleracion en su
productividad en la institucion. Por lo tanto, la influencia asociada a los factores de
motivacion intrinsecos del servidor publico es crucial para disefar estrategias para
la satisfaccion laboral del colaborador. Por esta razén anterior, la motivacion del
colaborador generalmente se puede expresar como una serie de fuerzas
energizantes que se desarrollan tanto interna como externamente con el grado de
disposicion de los trabajadores para realizar su trabajo (Ezcurra-Zavaleta et al.,
2023). Como el caso, de la remuneracién que no son acordes al perfil del puesto,
ya que, deberia estar de acuerdo a la Escala Remunerativas municipal de Lima,
con excepcion de trabajadores con modalidad de la Ley 728, los cuales estan en
planilla y tienen contrato a término indefinido, ademas se resalta, que no disfrutan

de CTS, salario por aguinaldos, vacaciones y aguinaldos.

Por lo tanto, este estudio tiene como problema general detallar: ¢ Cudl es la relacion
entre la motivacién intrinseca con la satisfaccion laboral en los servidores publicos
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023? Como
problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de motivacion intrinseca en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 20237.
¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los servidores publicos de la

Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023? ¢Cual de las



dimensiones de la motivacion intrinseca tiene menor relacion con la variable
satisfaccion laboral en los servidores publicos del Municipalidad distrital del Bajo
Biavo, Bellavista, San Martin, 20237

Dicho lo anterior, el estudio serd conveniente porque se justificara por la
importancia de mejorar las planificaciones politicas, por lo cual, los gerentes
municipales puedan mejorar los programas del servicio publico. Ademas, llenara el
vacio de conocimiento sobre su motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral de
los funcionarios publicos de gobiernos locales, proporcionara hallazgos fructiferos
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 condicion social; consiguio
mejoraria la calidad del servicio brindado al ciudadano. Valor teérico, A esta
situacion se ha sumado el hecho de que los empleados no asignan un presupuesto
por su cuenta, pues prima la satisfaccion de las necesidades familiares. Implicancia
practica sera importante para una entidad estatal porque el fortalecimiento de la

misma, mejorara la calidad del servicio y conseguira trabajadores felices.

Ademas, se propondra una designacion del presupuesté a mejora de la
infraestructura del municipio, ya que requiere mejores condiciones, tales como
amplios espacios para los empleados y la atencién ciudadana, modernos equipos
tecnoldgicos, materiales y recursos para el trabajo diario en el cumplimiento de los
objetivos institucion. Utilidad metodoldégica, segun el enfoque del andlisis
correlacional, contribuird en mejorar a la organizacién, permitiendo obtener un
conocimiento detallado de cada variable y revelar la relacién entre ambas. Esto ha
permitido identificar puntos clave para realizar recomendaciones. Ademas, en este
estudio se utilizaron dos instrumentos de investigacion creados por el autor y
validados por expertos, lo cual afiade confiabilidad al analisis. Estos instrumentos

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

Por otra parte, precisando la problematica, es relevante plantear como objetivo
general: Determinar la relacion entre factores de motivacion intrinseca con la
satisfaccion laboral en los servidores publicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo,
Bellavista, San Martin, 2023. Como especificos: Identificar el nivel de factores de

motivacion intrinseca en los servidores publicos Municipalidad distrital del Bajo



Biavo, Bellavista, San Martin, 2023. Identificar el nivel de satisfaccion en los
servidores publicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin,
2023. Comparar que dimension de la motivacion tiene menor relacion con la
variable satisfaccion laboral en los servidores publicos del Municipalidad distrital del

Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023.

Mientras tanto, se planteé como hipotesis general: Hi: Existe relacion significativa
entre factores de motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral en los servidores
publicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023. Y las
hipotesis especificas: H1: El nivel de motivacién intrinseca en los servidores
publicos de la Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023,
es alto. H2: El nivel de satisfaccion en los servidores publicos Municipalidad distrital
del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023, es alto. H3. Existe menor relacién
significativa entre la dimensioén logro y crecimiento en el trabajo de la motivacién
intrinseca con la variable satisfaccién laboral en los servidores publicos del
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Para simplificar el entender del comportamiento de las variables anunciadas, se
contemplé mediante papers de revistas indexadas como ScienceDirect, Scielo,
Scopus a través de la plataforma de Mylove. En donde estos antecedentes
coinciden en la conclusion que las condiciones de trabajo y motivacion intrincada
afecta en gran medida la satisfaccion laboral en los funcionarios publicos. Ademas,
el instrumento aplicado mayormente es This study uses Ryan's Motivational Factors
Questionnaire (MFQ). Basada a las teorias clasicas de motivacion Maslow y teoria
de satisfaccién laboral de Herbert. También, Nemati & Behnia (2022) concluyeron
qgue los funcionarios del municipio de Teheran demostraron que la satisfaccion
laboral y cultura organizacional tienen mayor impacto en el aumento del
compromiso organizacional. Ya que, si la organizacion trata de armonizar el trabajo
con moral, experiencia, actitud y valores entre empleados y proporcionar espacio
fisico, instalaciones adecuadas, relaciones cordiales con los compaferos,
aumentar las habilidades y la proporcionalidad de los ingresos con el volumen y
tipo de tareas, sin duda se obtendra la maxima satisfaccion laboral.

Por otro lado, desde el punto de vista internacional, segun De Leon et al. (2022)
concluyeron que las empleados del sector publico en diversos municipios de Cavite,
las mujeres de cuarenta afos, casadas, con una licenciatura, con contrato
permanente entre 2 a 7 aflos de experiencia reflejan una satisfaccion laboral alta
reflejada por su forma de trabajar y su compromiso con la instituciéon. Mientras, otros
colaboradores municipales su propio sentido de autoestima, autorrealizacion e
interaccion 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 remuneracion en funcion de su desempefio afectando la satisfaccion
de los empleados y sus valores laborales. Por su parte, Mani¢ et al. (2022)
concluyeron que los municipios de la Republica de Serbia mostraron el 2014 un
mayor impacto en la insatisfaccion de los empleados con el salario, promocion,
beneficios, recompensas y la naturaleza misma del trabajo. Mientras, el 2019 la

mayor influencia en la ambivalencia del empleado fue la satisfaccion con los



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

comunicacion.

En cuanto a, Sibonde & Dassah (2021) concluyeron que un gerente municipal
presenta un estilo de liderazgo transformacional puede disminuir el indice de
rotacion y ampliar puestos, programar capacitacion e impulsar el crecimiento y
oportunidad profesional; mejorandose la cultura y el ambiente organizacional,
generando un mejor trabajo en equipo, traeria como resultado abordar el enigma
de la motivacién y satisfaccion de los empleados reflejado en su calidad de atencién
al ciudadano. Precisamente Pereira et al. (2022) describe que la necesidad de que
los gerentes publicos en roles de liderazgo, asi como los departamentos de
recursos humanos en el sector publico, deberian disefiar incentivos innovadores,
medidas apropiadas y horarios de trabajo para contrarrestar tales tendencias. Ya
que, los mediadores motivadores y econémicos: contribucién a la productividad y
salario adecuado; deben crearse mecanismos de remuneracion progresiva, que
incluyan un salario basico y un salario complementario indexados a metas de
productividad, alineados con un marco de produccion y evaluacion, a ser

implementados en la administracién publica.

Mas aun, Chavez et al. (2020), Moran & del Carmen (2021) y Sy et al. (2022)
concluye gue la recesion de estos ultimos afios en Grecia, ha afectado mucho a
todo el sector publico ya que ha provocado despidos masivos por jubilacién de
muchos empleados, suspension de contrataciones, fuertes reducciones de salarios
y la supresion de muchas bonificaciones, lo que ha provocado un cambio radical en
las condiciones de trabajo. Esta situacion afect6 y afecta en gran medida la
satisfaccion laboral de los empleados que ahora debian enfrentarse a una realidad
laboral sin precedentes a la que debian adaptarse. Es decir, ha tenido un impacto
significativo en el nivel de satisfaccion 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
gue la motivacion laboral influye positivamente en la satisfaccion laboral, mientras
el estado civil influye negativamente en la satisfaccion laboral. Por su parte, los
empleados solteros estan mas satisfechos que los casados y divorciados Este

estudio sugiere a la gerencia municipal prestar atencion al tema de la satisfaccion



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 publicos que brindan “servicio con una
sonrisa”. Por supuesto, en comparacion con los empleados del sector privado a
quienes se les puede pedir que brinden ese trabajo emocional, los empleados del
sector publico pueden no sentirse la misma presion. Indudablemente, los
empleados del sector publico pueden experimentar una menor presién en
comparacién con sus contrapartes del sector privado, quienes pueden ser

requeridos para brindar un esfuerzo emocional en su trabajo.

Asimismo, con respecto al Peru, segun 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 satisfaccion laboral, por lo que
es importante desarrollar programas encaminados a fortalecer el vinculo y actitud
favorable de los trabajadores con la institucibn donde laboran. Es crucial
implementar programas que fomenten una actitud positiva y fortalezcan el
compromiso de los empleados con la institucién donde trabajan. Al mismo tiempo,
Moran & del Carmen (2021) concluyeron que la motivacion y satisfaccion laboral
tienen una relacién positiva en el desempefo del servidor publico; al presentar
niveles moderados por la complejidad socioeconémicas de posibles fenémeno
politico o social que podrian afectar el desempefio laboral. Mientras, la motivacion
y la satisfaccidon en el trabajo estdn relacionados de manera positiva con el
rendimiento de los funcionarios publicos. Donde puede ser influenciada en cierta
medida por las complejidades socioeconémicas y los posibles fenébmenos politicos
0 sociales que podrian impactar el desempefio laboral, lo cual puede resultar en

niveles moderados.

Mientras, Chavez et al. (2020) concluyeron que las instituciones publicas peruanas
no realizan una eficaz seleccién de personal de acuerdo al perfil del cargo, ni
evaluacion exhaustiva del Curriculum Vitae y la verificacion de dichas
competencias, al contrario, prevalece el vinculo politico con los actuales alcaldes
electos. Generando dos posiciones de trabajo entre funcionarios nombrados vy el
personal contratado por la nueva gestion, perjudicando su satisfaccion laboral por
las peleas y entorpecimientos administrativos. Desde el punto de vista de Moran



(2022) concluye que el alto clima laboral predominantemente mejora la relacion
entre la satisfaccion laboral del servidor publico, ademas 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 mejorara el desarrollo de sus actividades diarias, ya que una mayor
satisfaccion laboral respalda y garantiza los esfuerzos para lograr una mayor

competitividad en un municipio.

Para organizar las teorias relacionadas de cada variable, se empleé el método del
mapeo, el cual lo distribuye por 4 segmentos, el primero son el concepto y
definicion, segundo segmento instrumentos, tercer segmento dimensiones y cuatro
segmentos métodos, en donde la definiciébn conceptual de la motivacion intrinseca
se relaciona con hacer algo inherente por diversion o disfrute, pero la motivacion
extrinseca se relaciona con hacer algo por un resultado econdmico como el
cumplimiento de metas institucional (Mendoza et al., 2023), (Petrovsky et al. 2023)
Y (Morén, 2022). Un estudio realizado en Teheran indic6 que los factores
intrinsecos se percibian como los determinantes mas esenciales de la motivacion
de un servidor publico, ya que tienden a aumentar el sentido de pertenencia de los
colaboradores (Raza et al., 2023). Considerando que la motivacion es el proceso
de estimular a las personas despertando, energizando, dirigiendo y manteniendo el
comportamiento y el desempefio para lograr una tarea deseada (Ezcurra-Zavaleta
et al., 2023).

Por su parte, los funcionarios publicos municipales que estan intrinsecamente
motivadas se vuelven apasionadas en el desempefo persistente de sus funciones,
pero frecuentemente carece de esta cualidad por factores de remuneracion y
problemas de la clase politica (Khim, 2016). La actividad o accion realizada por
placer, incluido el avance, el reconocimiento, la responsabilidad del trabajo en si
mismo y el logro, son factores intrinsecos de motivacion 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 autorrealizacion' (Schott
et al., 2015). Esta variable esta sujeta, a cinco dimensiones, donde el primero es el
logro donde es el afan de alcanzar el éxito, donde evita el fracaso y realizarse segun
modelo destinado o elaborado por la institucion publica (Schott & Ritz, 2018). Fuerte


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2214139121000639#b0140

enfoque en el logro de metas futuras y el enfoque comun 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 tedricos de la literatura sobre motivacion de logro
han reconocido durante mucho tiempo la importancia de prestar atencion a los
factores basados tanto en la persona como en la situacion para predecir el afecto,
la cognicion y el comportamiento en entornos de logro (Murayama & Elliot, 2009).
En la literatura contemporanea sobre metas de logro, este reconocimiento se ha
manifestado principalmente en el trabajo empirico 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 propésito o el enfoque
cognitivo-dinamico del compromiso relevante para la competencia del individuo
(Awofala et al., 2023).

En lo que toca a segunda dimension avance se presenta la necesidad de influir
sobre los demas 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).
Segun Ho et al. (2023) es una caracteristica muy valorada, lo que ha iniciado una
amplia gama de investigaciones para las condiciones en las que se reduce, como
la psicopatia. Mientras Nembhard et al. (2023) describe que el avance personal
puede considerar como una esencial para los sentimientos hacia los demas y juega
un papel importante en nuestra vida moral o laboral. Para Yaden et al. (2023)
evidencia la importancia de la empatia entre el trabajador y su trabajo para los
resultados de la atencidon médica e identifica maltiples predictores cambiantes de la

empatia.

La tercera dimension trabajar en si es cuando un colaborador es capaz de hacer
cosas que no vayan en contra de si 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 investigacién filosofica sobre la identidad
personal estd relacionada con él trabajé en si, ya que, es una historia

estrechamente ligada a la psicologia moral, o mas ampliamente normativa. Esto se



debe a que muchas veces lo que motiva estas investigaciones es la busqueda 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 estdndares 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 especificos (un clima ético de interés propio versus
amistad) en las reacciones de los empleados (Teresi et al. 2019).

Mientras, la cuarta dimension reconocimiento donde incluye los afectos, vinculos
sociales, la interaccion entre compafieros de trabajo y reconocimientos ante la
sociedad (Lévy-Leboyer, 2003). Un conjunto de energias dinAmicas que surgen
tanto interna como externamente en una persona, con el propdsito de iniciar una
conducta vinculada al trabajo y establecer su estructura, direccion, fuerza y
duracion. (Vandenabeele, 2011). Segun Wydyanto (2022) Un informe de
rendimiento positivo forma la base para motivacién. En la organizacion, un
empleado trabaja en una manera positiva y siempre quiere que su trabajo sea
apreciado. La apreciacion 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 provision de planes de formacién (Rathore
& Chouhan, 2021). Para Kuile (2021) las recompensas Yy los reconocimientos son
esenciales para motivar a los empleados donde trabajan de manera mas eficiente,

lo que ayuda a aumentar la productividad.

Por ultimo, la dimension 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 especifico. Si una persona cree que es capaz de obtener un
resultado positivo, es mas probable que repita ese comportamiento. Asimismo,
dentro de la teoria de la atribucion, las creencias de responsabilidad por resultados
especificos se presentan como guias del comportamiento posterior de una persona
para “poder desarrollarse (Canrinus et al. 2012). Para Kleine et al. (2019) definieron

10



prosperar en el trabajo como un estado psicologico positivo caracterizado por un

sentido conjunto de vitalidad y aprendizaje.

De acuerdo, al segmento método la tedrica novedosa del marco de la motivacion
proactiva segun Kim et al. (2023) explica el funcionamiento del llamado de los
empleados en ese espacio, el cual ellos deberian desarrollarse en las condiciones
de su entorno. Aunque todavia, la clasica teoria de la motivacion de Maslow segun
Ogbanufe & Ge (2023) llama a las necesidades superiores necesidades de
crecimiento o existencia, satisfacer las necesidades superiores es bioldgica y
psicolégicamente constructivo y beneficioso, satisfacer las necesidades superiores
puede conducir a la satisfaccion, la felicidad y una sensacién de satisfaccion,
satisfaciendo las necesidades superiores que la satisfaccion de las necesidades
inferiores depende de las condiciones Hay una mejor necesidad externa

(econdmica, social y politica).

Del mismo modo, la definicion de la satisfaccion laboral (Sl) se puede describir
como los sentimientos emocionales y la expresion 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 influira en su eficiencia
y productividad del talento humano de una institucion publica. Como miembro clave
de los servicios basicos de las comunidades por parte de los municipios, la SL es
un factor importante para los servidores publicos de las municipalidades, el cual
contribuye a los sistemas de prestacion de los servicios de limpieza y saneamiento,
tratamiento de aguas residuales, gestion de residuos peligrosos; asistencia social,

de seguridad publica entre otras.

En donde, la satisfaccion de los funcionarios publicos con respecto a su labor en
las municipalidades, la comunidad y sus familias representa la forma mas alta de
motivacion intrinseca y logro tal como lo presentan las teorias de Herzberg y
Maslow (Alshmemri et al., 2017). La satisfaccién 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 satisfaccion laboral es un
aspecto personal que refleja los sentimientos y emociones de una persona hacia
su trabajo. Aunque los expertos afirman en su mayoria la definicion conceptual de

la satisfaccion laboral, han surgido dos enfoques diferentes para su definicion
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practica. Asimismo, la literatura empresarial reconoce dos espejos de satisfaccion
diferentes. El espejo de satisfaccion interna se refiere a la relacion entre la
satisfaccion laboral de los empleados que prestan servicios internos y la
satisfaccion laboral de los empleados a cargo de los servicios de primera linea
(Ellis, Gudergan y Johnson 2005).

Esta variable esta 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), ademas pueden influyen el ausentismo, accidentalidad,
en incremento de rotacion del personal y el deterioro del rendimiento del servidor
publico (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 repercusion en el bienestar tanto
a nivel personal como organizacional. Este renovado interés resalta la importancia

de tener una comprension sélida de la excelencia laboral.

Ademas, la segunda dimensidn remuneraciones justas Estos se evidencian a través
de promociones, esfuerzos y cualquier recompensa que el empleado considere
justa, siendo un indicador de ello la satisfaccion con la remuneracion y el salario.
(Gonzélez Lopez, 2001). La remuneracion que reciban los empleados cubrird 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 desempefio del empleado (Spankova & Grencikova
2020). Se espera que la remuneracion motive a los empleados a mejorar su
desempefio y ser mas profesionales (Sardjana et al., 2019). Mientras, el salario
justo comprende el mecanismo de salario justo se introduce en la economia cerrada
(Kreickemeier & Nelson, 2006).

En lo que toca a tercera dimensién condiciones de trabajo son elementos
relacionados con el trabajo en si, asi como con aspectos externos y personales,
que estan presentes al desempefiar una actividad orientada a la produccion de
servicios. (Vallejo, 2010). Sin embargo, en el caso de actividades que una persona
podria no emprender por puro disfrute, como las relacionadas con una motivacion

integrada e identificada, una persona depende de sefales sociales externas de su
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entorno ambiental para satisfacer sus tres necesidades basicas de autonomia,
competencia, y relacion (Anggraini et al., 2019). Condiciones de Trabajo segun
Zhao et al. (2020) es el andlisis 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 como La edad es un factor importante para
describir el trabajo condiciones. Existen diferencias significativas entre los
trabajadores jovenes y mayores para la mayoria de los puestos de trabajo.
caracteristicas. Para citar solo algunos, los trabajadores jovenes son los mas
expuestos a factores de riesgo fisicos en el lugar de trabajo y los menos satisfechos
con las condiciones de trabajo (Toropova et al., 2021). Por ultimo, la dimension
relacion trabajo empleado hace referencia a la relacion 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 adecuacion entre la
personalidad de los individuos y el puesto de trabajo. (Gonzélez Lépez, 2001). La
persona asume su trabajo por plena voluntad interna, lo que produce sentimientos
MAas positivos en comparacion con quienes realizan su trabajo por presiones

externas (Duncan, 1992).

Segun Grego-Planer (2019) es cuando un empleado se siente parte de su
organizacion, donde, emprende voluntariamente acciones que benefician no sélo a
sus comparieros, sino también a la organizacion. La esencia de todas estas
conductas es que la persona que las realiza no espera beneficios propios. Las
organizaciones actuales, de rapido crecimiento, valoran tantos empleados como
sea posible muestren comportamientos que van mas alla del alcance formal de las
tareas. Con un mercado tan competitivo y global, esto puede tener un gran impacto
en el éxito de la organizacion (Amiri etal. 2019). Mientras en su teoria segun
Madero (2019) desde su perspectiva la teoria de Herzberg, refleja factores
monetarios y no monetarios donde inciden en la satisfaccion del personal en los
municipios mexicanas localizadas en la zona noreste de ese pais. Puesto que, con
la introduccion de la teoria de motivacion-higiene de Herzberg segun Mufioz, (2002)
la jerarquia 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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lI.METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

En esta sesion se argumenta, la utilizacion del tipo de investigacién basica,
debido que el objetivo primordial del estudio, fue adquirir conocimientos tedéricos de
acuerdo a los fendmenos relacionados con la motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral del servidor publico en el municipio distrital del Bajo Biavo. Permitiendo a
este enfoque comprender el comportamiento de tales fendmenos, que, aunque son
conocidos, reflejan diversas complicaciones de acuerdo al sector o rubro de la
organizacion, las cuales podran generar aplicaciones practicas para mejorar la
gestibn municipal en base a posibles investigaciones aplicadas (CONCYTEC,
2018).

A su vez, el estudio estuvo regida por el enfoque cuantitativo debido que, su
propésito fundamental fue observar las variables cualitativas (motivacion intrinseca
y satisfaccion laboral), donde después se cuantificd dicha observacion de acuerdo
a un listado de preguntas segun la distribucion de sus dimensiones. Para que
posteriormente se analicen e interpreten dichos comportamientos de cada variable

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

En vista que, el estudio conté con un Disefio no experimental, su propdsito estuvo
enraizado en la observacién y descripcién del comportamiento de cada variable,
explicado por Schott et al. (2015) en este disefio, tuvo la particularidad de solo ser
veedor en los acontecimientos y sucesos generado por una variable, al que, no fue
alterado para un proposito. Teniendo en cuenta, se asumido un analisis
correlacional debido a posible comprobacion de la relacion entre las dos variables
a estudiar, sujeto a un corte transaccional, ya que, se analiz6 los fenbmenos

causales de las variables un tiempo determinado designado como el periodo 2023.
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3.2. Variable y operacionalizacion
En vista, que la estructura fue participe del enfoque cuantitativo, se denominé como:

Primera variable del estudio a la motivacion intrinseca, 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 dimension
avance. La tercera dimension trabajar en si. Mientras, la cuarta dimension
reconocimiento. Por ultimo, la dimensién crecimiento en el trabajo, estan
segmentada por tres indicadores respectivamente. Ver anexo Matriz de

operacionalizacion de variables.

Asi mismo, la segunda variable del estudio fue la satisfaccion 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. Ademas, la segunda dimension
remuneraciones justas. En lo que toca a tercera dimension condiciones de trabajo.
Por dltimo, la dimension relacion trabajo empleado, estan segmentada por tres
indicadores respectivamente. Ver anexo Matriz de operacionalizacion de

variables.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Debido a la necesidad de la investigacion, la poblacién a evaluar estuvo vinculada
alos 60 colaboradores de las diferentes areas del municipio distrital del Bajo Biavo.

En donde esta institucion se ubica en la provincia de Bellavista.

En cuanto, el criterio de inclusion facilito la participacion de todos los sujetos que
tuvieron un contrato vigente indistintamente de su modalidad con el municipio.
Ademas, solo se consideraron a los servidores publicos que tengan seis meses de

antigiedad como minimo.

Por otra parte, el criterio de exclusion delimito a los participantes que no tengan
ninguna modalidad de contrato con la institucion. Por su parte se descart6 la
participacion del funcionario publico que tuvo menos de cinco meses laborando en

el municipio.
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Debido a la necesidad de realizar la investigacion, se seleccion6 una muestra de la
poblacién compuesta por 60 colaboradores pertenecientes a diferentes areas del

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

En cuanto, el criterio de inclusion permitié la participacion 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 antigiedad como

servidores publicos.

Por otro lado, se excluy6 a aquellos participantes que no tuvieron ningun tipo de
contrato durante la institucion, asi como a los funcionarios publicos que trabajaron

en el municipio menos de cinco meses.

Por otra parte, estas circunstancias identificaron una muestra censal donde fueron
los mismos 60 servidores publicos detallado en la poblacidn, en esta accion no se
consider6 el muestreo, considerando lo descrito por Siemsen et al. (2010) donde
refiere que al presentarse una poblacién reducida lo mas apropiado es asumirlo
como la muestra del estudio, donde dependera de los investigadores a cargo del

proyecto. Donde sera denominada como muestra censal.

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

colaboradores pertenecientes a la municipalidad distrital del Bajo Biavo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

En este criterio, la variable cuantitativa motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
fueron examinadas mediamente la técnica de la encuesta, en donde Hernandez-
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 fendmeno relacionado con ambas variables, se

empled un cuestionario como herramienta, lo que permitié asignar un enfoque
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cuantitativo a las actitudes de los servidores publicos. Para medir la motivacion
intrinseca, se adquirié 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 dimensién avance. La tercera dimension trabajar en si. Mientras,
la cuarta dimension reconocimiento. Por ultimo, la dimension crecimiento en el
trabajo, estdn segmentada por tres indicadores respectivamente, con la escala de
medicion ordinal y un total de 20 items. 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
satisfaccion laboral del autor (Andia Peceros, 2022). Donde lo distribuye por cuatro
dimensiones, como el reto del trabajo. Ademas, la segunda dimension
remuneraciones justas. En lo que toca a tercera dimension condiciones de trabajo.
Por altimo, la dimension relacion trabajo empleado, estdn segmentada por tres
indicadores respectivamente, con la escala de medicién ordinal y un total de 20
items. 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 operacionalizacion de variables.

Antes de administrar los cuestionarios, se evalud 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 evaluacién analizaron ambos
cuestionarios para verificar la coherencia y pertinencia de los indicadores con
respecto a las variables de estudio. En relacion a la primera variable, los resultados
de la evaluacion 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 validos y cumplen con los
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requisitos metodologicos necesarios para su aplicacion. Para mas detalles,

consulte el anexo adjunto

En la confiabilidad de ambos cuestionarios se utiliz6 una prueba piloto,
considerandose al mismo municipio. Ya que, para efectuar este procedimiento se
aplica a una muestra similar a la que se estudiard, luego se aplicara el estadistico

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

a) Variable 1 motivacion intrinseca

Se evaluo 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. Ademas, la prueba
mostré validez de contenido al representar todos los items de la variable medida,

asi como validez de criterio.

b) Variable 2 satisfaccion laboral

Los analisis 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 recoleccion de datos fueron validados por
expertos, lo que aseguro 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 investigacion fue: a) La
delimitacién del tema debido que, es un paso fundamental, para enfocarse al
estudio. b) Se identifico los indicadores para cada dimension, lo cual permitié al
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municipio clasificar su informacion. c) Se prepararon las preguntas de investigacion
en funcién a las cualidades de las dos variables, teniendo en cuenta los repositorios

de revistas indexadas.

Después, d) Se revisé el orden de las preguntas segun sus dimensiones e
indicadores detalladas en la matriz. €) Se seleccionaron cuidadosamente la
percepcion de cada del comportamiento de los funcionarios publicos. f) Se llevaron
a cabo el consentimiento de cada participante. Y por ultimo g) Se solicité mediante
mesa de partes del municipio una constancia de autorizacion que detalla el permiso
donde se pudo utilizar el nombre de la institucion y evaluar a los colaboradores que

laboran en ella.

3.6. Método de analisis de datos

Teniendo en cuenta todas las particularidades metodoldgicas de esta investigacion
de enfoque cuantitativo, se opt6 por utilizar el software de andlisis SPSS version
27. Esta herramienta facilito la caracterizacién del comportamiento de cada variable
a través de estadisticas descriptivas, que se presentd en tablas de contingencia,
detallando el valor estimado, el coeficiente de variacion y la frecuencia. Ademas,
para determinar la posible existencia de relaciones entre las variables estudiadas,
se aplicaran dos pruebas estadisticas inferenciales: la prueba de conexiones de
Rho de Spearman y la prueba de Kolmogorov-Smirnov. La eleccién de la prueba
de Kolmogorov-Smirnov dependidé de la normalidad del conjunto de respuestas

obtenidas a partir de los cuestionarios

3.7. Aspectos éticos

El proyecto de investigacion se inici0 considerando tres principios éticos
fundamentales: como la Autonomia, donde se respetaron los pensamientos
deliberados de los participantes, permitiéndoles actuar bajo la direccion de sus
propias decisiones. Todos los funcionarios publicos fueron tratados como
individuos autonomos, y aquellos cuya autonomia se encontr6 mermada recibieron

la garantia de confidencialidad y proteccion.

19



Mientras, su Beneficencia se tuvo en cuenta el principio de "hacer el bien", que
implica la obligacion moral de actuar en beneficio de los demas. El objetivo fue curar
cualquier dafio y promover el bienestar de los participantes. La beneficencia es un
principio de &mbito privado, y aunque su incumplimiento no tiene consecuencias

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

No-maleficencia: Durante todo el proceso de recopilacién de informacion y analisis
de los resultados, se evitd enfoque o0 accién que podria afectar o dafiar la integridad
y salud de los involucrados. Se siguieron procedimientos de prevencion al aplicar

el cuestionario para garantizar que ningun dafo se causara a los participantes.

Justicia: Se tuvo equidad en la distribucion de cargas y beneficios, para que los
participantes puedan culminar su cuestionario. No se manipulo ninguna opinién o
punto de vista de cada funcionario publico, ademas se rechaz6 todo tipo de

discriminacion por cualquier circunstancia que afecte al participante.

Ademas, se tuvo que considerar el consentimiento informado de cada participante,
el cual fue comprendido por la naturaleza de la investigacién, donde los funcionarios
publicos dieron su consentimiento voluntario para participar. El investigadores
proporcionaron informacion clara y precisa sobre el propadsito de la investigacion, el
proceso de recoleccion de datos, los riesgos y beneficios potenciales, y como se
utilizaran los datos. Mientras estuvo sujeta a su privacidad y confidencialidad donde
cada participante tuvo la garantia de que sus respuestas y comentarios fueron
tratados con confidencialidad y privacidad. En su ejecucion el equipo de
investigadores guardo honestidad y transparencia en todo el analisis e
interpretacion de los resultados, ademas que se respetara las normas
internacionales de redaccién APA y se guardd pleitesia a la comision de ética de
la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Identificar el nivel de factores de motivacion intrinseca en los
servidores publicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista,
San Martin, 2023.

Tabla 1

Nivel de la motivacion intrinseca

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

Interpretacion

La tabla 1, refleja que, de los 60 funcionarios del municipio distrital de Bajo Biavo,
el 38% tiene una baja motivacion, 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 area. También obtuvieron un bajo reconocimiento por su
labor del 55%, ya que, su salario y la cantidad de trabajo que realiza no es
equilibrado, ademas, 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 areas tienen sus condiciones de trabajo
adecuadas, mientras casi nunca la forma en que sus comparieros de trabajo se
llevan entre si es armoniosa, en cambio casi hunca se reciben elogios por hacer un

buen trabajo.
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4.2. ldentificar el nivel de satisfaccion en los servidores publicos

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

Tabla 2.

Nivel de satisfaccion 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

Interpretacion:

De la tabla 2, se observa que, de los 60 funcionarios del municipio distrital de Bajo
Biavo, el 40% presenta una regular satisfaccion laboral antes sus funciones, debido
que los colaboradores nunca les realizan retroalimentacion de manera inmediata
dando solucién a todos sus inconvenientes que presentados en la institucion. 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 estan acordes con sus capacidades y habilidades. Ademas, la
labor que desempefian apenas contribuye a su vida cotidiana y familiar, y raras
veces tienen la autonomia 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 remuneracion 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 areas ofrecen
oportunidades para la formacion académica y profesional del personal, en relacion
con sus funciones. Ademas, no estan 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 contribucion de su labor a su vida personal, la falta de
autonomia, la insatisfaccion con la remuneracion y las condiciones laborales, y la

percepcion de falta de preocupacién por parte del municipio y los superiores.

4.3. Comparar que dimension de la motivaciéon tiene menor relacion con la
variable satisfaccion laboral en los servidores publicos del

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

Tabla 3

Pruebas de normalidad entre dimension de variable 01 con variable 02
Variable / dimensiones Ko|mogor0v_8mirnova

Estadistico gl Sig.

Satisfaccion 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

Interpretacion:

En la tabla 3. para poder saber el estadistico de correlacion que debemos emplear,
se tuvo que aplicar la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, ya que la
muestra del estudio fue representada por 60 funcionarios publicos municipales, la
cual supera a 50 personas, dicha prueba se desarrollo en las variables y sus
dimensiones.

En cuanto, a las dimensiones de variable motivacién intrinseca y la satisfaccion
obtuvieron un nivel de Sig. de 0,000 menor que el p-valor de 0.05 respectivamente.
Analizando la informacion 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 hipotesis especificas:
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Hi: Existe menor relacion significativa entre la dimension avance, trabajo en si y
crecimiento en el trabajo de la motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral en
los servidores publicos del Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San
Martin, 2023.

Ho: No existe menor relacién significativa entre la dimensién avance, trabajo en si
y crecimiento en el trabajo de la motivacion intrinseca con la variable satisfaccién
laboral en los servidores publicos del Municipalidad distrital del Bajo Biavo,
Bellavista, San Martin, 2023.

Tabla 4

Relacion entre las dimensiones de la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral

Di : Rho de Nivel de Sig. Correlacion es
imensiones - , R
Spearman correlacién  (bilateral) significativa
Logro 0017  rosivamuy 549 MO
baja
Avance 0,145 Negativa 0,270 NO
muy baja

Trabajar en si 0, 001 Nula 0,993 NO
Reconocimiento 0,104 Posﬂ\;?amuy 0,429 NG
Crecimiento en el 0,001 Nula 0,996 NO

trabajo

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

Interpretacion:

En tabla 5, se observa el valor estadistico de Rho de Spearman mas bajo son -
0,145 y 0,001 siendo esta correlacion significativa. Por lo que se puede afirmar
con un 95% de confianza, que en el ambito de estudio existe una (Correlacion
negativa muy bajay correlacion nula) entre la dimension avance, trabajo en siy
crecimiento en el trabajo de la variable motivacion intrinseca y la satisfaccion
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 Hiy se acepta la
Ho. Es decir, la dimension avance disminuye al igual que la satisfaccion laboral,
pero la dimensién trabaja en si y crecimiento en el trabajo con la satisfaccion laboral
no evidencian dependencia alguna entre si. Donde, se tiene que mejorar el control

sobre sus emociones del personal e impulsar el trabajo en equipo y disefar linea
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de asenso laboral para mejorar la satisfaccion laboral se de los funcionarios

publicos.

4.4. Determinar la relacién entre factores de motivacién intrinseca con la
satisfaccion laboral en los servidores publicos Municipalidad distrital
del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023.

Tabla 5

Pruebas de normalidad entre dimension de variable 01 con variable 02

Kolmogorov-Smirnov@

Variables o _
Estadistico gl Sig.
Motivacion intrinseca 537 60 ,000
Satisfaccion laboral 218 60 ,000

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

Interpretacion:

En cuanto, a las dimensiones de variable motivacion intrinseca y la satisfaccion
obtuvieron un nivel de Sig. de 0,000 menor que el p-valor de 0.05 respectivamente.
Analizando la informacién 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 correlacién motivacion extrinseca y satisfaccion laboral
Variables Satisfaccién laboral
Rho de Spearman Sig. N

Motivacion extrinseca
0,517** 0,001 60

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

colaborador del municipio distrital Bajo Biavo, 2023.

Interpretacion:

Hi: Existe relacion significativa entre motivacion intrinseca con la satisfaccion en los
servidores publicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin,
2023.

Ho: No existe relacidn significativa entre motivacion intrinseca con la satisfaccion
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en los servidores publicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San
Martin, 2023.

La tabla 4, se observa el valor estadistico de Rho de Spearman es de 0.517**,
ademas esta correlacion es Muy significativa. Por lo que se puede afirmar con un
99% de confianza, que el ambito de estudio existe una (Correlacion positiva
moderada) entre la variable motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral, debido
al valor de Sig. (bilateral) de 0.001, el cual es menor que 0,01 requerido, donde se
acept6 la hipotesis Hi y se rechazé la Ho. Es decir, al impulsar un programa de
motivacion intrinseca, la satisfaccion laboral se incrementard en un de nivel de logro

esperado en los funcionarios publicos.

Después de obtener el coeficiente de Rho de Spearman, se elevo al cuadrado (r2),
obteniendo el coeficiente de determinacion y el resultado indica la varianza de
factores comunes. Donde en la figura 1, refleja un (r?=0,493) es el valor del
coeficiente de determinacion. Donde quiere decir que la perdida de la motivacion

intrinseca constituye el 49.3% de la reduccion de la satisfaccion laboral.

Figura 1 Gréfico de dispersidon entre extrinseca y satisfaccion laboral

R? Lineal = 0,493
85,00

80,00

75,00

70,00

Motivacion instrinseca

65,00

60,00

50,00 55,00 £0,00 £5,00 70,00

Satisfaccion laboral

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

Los resultados de la aplicacion de los cuestionaron a los 60 funcionarios publicos
del municipio distrital de Bajo Biavo, se obtuvieron en funcién al primer objetivo
especifico que el 38% tienen una baja motivacion, 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 area. También obtuvieron
un bajo reconocimiento por su labor del 55%, ya que, su salario y la cantidad de
trabajo que realiza no es equilibrado, ademas, 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 areas tienen sus
condiciones de trabajo adecuadas, mientras casi nunca la forma en que sus
compafieros de trabajo se llevan entre si es armoniosa, en cambio casi nhunca 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 indice de rotacion, este autor recomienda que cuando se observe
esta anomalia en la organizacién tal como se obtuvo en esta investigacion; se debe
rotar a todos los colaboradores en su misma linea de direccién, ademas. Es preciso
resaltar que una de las posibilidades de mejorar la motivacién del trabajador es
eligiendo adecuadamente los jefes de area y gerente municipal (Mendoza et al.,
2023). Donde gran parte, de estas elecciones son por afinidad o lineamientos
politicos que puede ser la interpretacion 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 publicos en roles de liderazgo y los departamentos de recursos
humanos en el sector publico adopten medidas innovadoras para contrarrestar las
tendencias negativas en la motivacion y el desempefio de los empleados. Segun
los autores, es importante disefiar 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 creacion de mecanismos de remuneracion
progresiva que incluyen tanto un salario basico fijo como un salario complementario
variable, vinculados a metas de productividad. Esta estructura salarial busca
incentivar a los empleados a alcanzar objetivos especificos y mejorar su
rendimiento. Ademas, los autores sugieren que estos mecanismos de
remuneracion deben estar alineados con un nuevo marco de produccion y
evaluacion, que podria implicar cambios en los sistemas de evaluacion de
desempefio existentes en la administracion publica.

La propuesta de Pereira et al. (2022) se basa en la idea de que los incentivos
motivadores y economicos pueden ser efectivos para mejorar la productividad de
los empleados en el sector publico. Al introducir una estructura de remuneracion
progresiva y alinearla con un marco de produccion y evaluacion renovado, se
espera fomentar un mayor compromiso y desempefio por parte de los empleados.
Sin embargo, es importante tener en cuenta que la implementacién de estas
propuestas puede presentar desafios en el contexto de la administracion publica.
Los sistemas de remuneracion y evaluacion en el sector publico a menudo estan
sujetos a regulaciones y politicas especificas, lo que puede limitar la flexibilidad
para introducir cambios significativos. Ademas, 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 disefiar
incentivos innovadores y medidas adecuadas para contrarrestar las tendencias
negativas en la motivacion y el desempefio de los empleados del sector publico. La
introduccidon de una estructura de remuneracion progresiva y un nuevo marco de
produccion y evaluacion pueden ser estrategias efectivas, pero su implementacion
requiere considerar los problemas y limitaciones inherentes al entorno de la

administracion publica.

Mientras tanto, el segundo objetivo especifico mostré que el 40% presentaron
regular satisfaccion laboral antes sus funciones, debido que los colaboradores
nunca les realizan retroalimentacién de manera inmediata dando solucién a todos
sus inconvenientes que presentados en la institucion. Este resultado se refleja

porque Los colaboradores obtuvieron un resultado deficiente en el desafio de su
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trabajo, alcanzando un 52%, porque considerando que las tareas brindadas no se
adecuan a sus capacidades y habilidades. Ademas, su labor apenas tiene impacto
en su vida diaria y familiar. Rara vez tienen la libertad completa para llevar a cabo
sus actividades segun su estilo. Asimismo, el municipio raras veces les proporciona
las facilidades y libertades necesarias para llevar a cabo sus tareas de manera
efectiva.

La remuneracion que recibié 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
calificacion regular del 55% debido a que solo algunas areas ofrecen oportunidades
para el desarrollo académico y profesional en linea con sus funciones. Ademas, se
siente insatisfecho con las condiciones ambientales de su lugar de trabajo.
Consideren que el municipio solo muestra preocupacion 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
contribucion de su labor a su vida cotidiana y familiar, la falta de autonomia, la
deficiente remuneracion, y las condiciones laborales que no cumplen con sus
expectativas. Asimismo, sinti6 que el municipio muestra una preocupacion
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 publico 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
afos, casadas, con una licenciatura, con contrato permanente y entre 2 a 7 afos
de experiencia reflejan una satisfaccion laboral alta reflejada por su forma de
trabajar y su compromiso con la institucion. Mientras, otros colaboradores
municipales su propio sentido de autoestima, autorrealizacion e interaccion 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 remuneracion en funcion de su
desemperio afectando la satisfaccion de los empleados y sus valores laborales.
También, los funcionarios del municipio de Teheran en Iran segun Nemati & Behnia
(2022) demostraron que la satisfaccion 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 fisico, instalaciones adecuadas,
relaciones cordiales con los comparferos, aumentar las habilidades y la
proporcionalidad de los ingresos con el volumen y tipo de tareas, sin duda se
obtendr& la maxima satisfaccion laboral.

Por su parte, los municipios de la Republica de Serbia muestran en el 2014 un
mayor impacto en la insatisfaccion de los empleados con el salario, la promocion,
los beneficios, las recompensas y la naturaleza misma del trabajo. Mientras, el 2019
la mayor influencia en la ambivalencia de los empleados fue la satisfaccidon con los
comparfieros de trabajo, las recompensas, la naturaleza misma del trabajo y la

comunicacion (Mani¢ et al., 2022).

Mientras el resultado identificado en tercer objetivo especifico, represento que hay
relacion entre la dimension avance, trabajo en si, crecimiento en el trabajo de la
variable motivacion intrinsecay la satisfaccién laboral, correlacién de -0,145y 0,001
de negativa muy baja, nula y es significativa al 95%. En tal forma se acepta la
hipotesis. 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 area. También presentan un bajo reconocimiento por su
labor del 55%, ya que, su salario y la cantidad de trabajo que realiza no es
equilibrado, ademas, 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.

Méas aun, estos resultados pueden verse parecidos por Sy etal. (2022) quien
corrobora que la recesion de estos ultimos afios a nivel internacional, ha afectado
mucho a todo el sector publico ya que ha provocado despidos masivos por

jubilacion de muchos empleados, suspensién de contrataciones, fuertes
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reducciones de salarios y la supresion de muchas bonificaciones, lo que ha
provocado un cambio radical en las condiciones de trabajo (Lordan & Stringer,
2022). Esta situacion afect6 y afecta en gran medida la satisfaccién laboral de los
empleados que ahora debian enfrentarse a una realidad laboral sin precedentes a
la que debian adaptarse (Raza et al., 2023).

Se puede observarse en las instituciones del municipio de Sunyani, Ghana,
coincide ligeramente con la investigacion de Obeng-Asare et al. (2022) ya que en
su estudio la motivacién laboral influye positivamente en la satisfaccion laboral,
mientras el estado civil influye negativamente en la satisfaccion laboral. Por su
parte, los empleados solteros estan mas 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 atencion al tema de la satisfaccion
laboral de los empleados casados y divorciados de las instituciones en las que
trabajan. Dado que la motivacion influye positivamente en la satisfaccion laboral, la
gerencia debe prestar atencion a las variables que hacen que los empleados estén
mas motivados para asegurar un mejor trabajo en los municipios locales como en

Pera.

De acuerdo al resultado hallado del objetivo general, se demuestra que hay relacion
entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral, correlacion de 00.517 de
positiva moderada y es significativa al 99%. En tal forma se acepta la hipoétesis.
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 retroalimentacion de manera inmediata
dando solucién a todos sus inconvenientes que presentados en su area. Desde el
punto de vista de Moran (2022) se corrobora los resultados obtenidos, a que si el
clima laboral predominantemente es alto, mejora la relacién entre la satisfaccion
laboral del servidor publico, ademas 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 mejorara el
desarrollo de sus actividades diarias, ya que una mayor satisfaccion laboral
respalda y garantiza los esfuerzos para lograr una mayor competitividad en un

municipio. Al mismo tiempo, Moran & del Carmen (2021) demuestran que la
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motivacion y satisfaccion laboral tienen una relacion positiva en el desempefio del
servidor publico; al presentar niveles moderados por la complejidad
socioecondémicas de posibles fendmeno politico o social que podrian afectar el
desempeiio laboral.

Al contrario, los altos directivos, supervisores y compafieros de trabajo estan todos
positivamente relacionados con la satisfaccion y motivacion laboral en la mayoria
de Estados en el Oeste de USA (White et al., 2022). Pero a nivel individual, solo la
antigledad se relacioné significativamente (negativamente) con la satisfaccion
laboral, lo cual representa preocupacion. Igualmente, el efecto directo de la
satisfaccion laboral en la satisfaccion de los ciudadanos puede existir un contagio
emocional en los encuentros burocraticos entre ciudadanos. Esto indica que los
ciudadanos pueden beneficiarse de los empleados publicos que brindan “servicio
con una sonrisa” (Petrovsky et al., 2023). Por supuesto, en comparacion con los
empleados del sector privado a quienes se les puede pedir que brinden ese trabajo

emocional, los empleados del sector publico pueden no sentirse la misma presion.

Con respecto al Perd, gran parte del personal que labura en los municipios
provinciales del departamento de Tumbes, ostenta bajos niveles de satisfaccion
laboral, por lo que es importante desarrollar programas encaminados a fortalecer el
vinculo y actitud favorable de los trabajadores con la institucion donde laboran
(Ezcurra-Zavaleta et al., 2023). En las instituciones publicas peruanas para Chavez
et al. (2020) es lamentable no realizar una eficaz seleccién de personal de acuerdo
al perfil del cargo, ni evaluacién exhaustiva del Curriculum Vitae y la verificacion de
dichas competencias, al contrario, prevalece el vinculo politico con los actuales
alcaldes electos. Generando dos posiciones de trabajo entre funcionarios
nombrados y el personal contratado por la nueva gestién, perjudicando su

satisfaccion laboral por las peleas y entorpecimientos administrativos.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

CONCLUSIONES

La motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral tienen relacién muy
significativa, con 99% de confianza, correlacion positiva moderada 0,517 y
coeficiente de determinacién del 49.3%, esto conlleva a que el 61%
involucra que las dimensiones de ambas se encuentren mas asociadas.
Reflejandose que debe impulsarse programas de motivacion intrinseca
para mejorar gradualmente la satisfaccion laboral obteniéndose en un
periodo de 12 mes un nivel de logro esperado en los funcionarios publicos.
El nivel de motivacion intrinseca de los servidores publicos 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 hunca se sienten capaces de mantenerse ocupado todo el tiempo, no
sienten tener la oportunidad de aportar en la institucion y hacer cosas
diferentes de vez en cuando en su area.

El nivel de satisfaccién laboral de los servidores publicos 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 autonomia plena para desarrollar sus actividades a su modo.
La dimension avance, trabajo en siy crecimiento en el trabajo de la variable
motivacion intrinseca y satisfaccion laboral tiene relacion significativa, con
95% de confianza, correlacibn negativa muy baja y correlacion nula
respectivamente. Es decir, la dimensién avance disminuye al igual que la
satisfaccion laboral, pero la dimension trabaja en si y crecimiento en el
trabajo con la satisfaccion laboral no evidencian dependencia alguna entre
si. Donde, se tiene que mejorar el control sobre sus emociones del personal
e impulsar el trabajo en equipo y disefiar linea de asenso laboral para

mejorar la satisfaccion laboral se de los funcionarios publicos.
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VII.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

RECOMENDACIONES

AL Gerente general del municipio se le recomienda disefiar y proponer el
‘Reglamento Interno de Trabajo de los Empleados Publicos de la
Municipalidad” en reunion de consejo en el mes de setiembre del 2023 donde
dicho instrumento debe contemplar: 1) Generalidades, 1) Seleccion, admision
y Cese del trabajador, 1ll) Jornada y Horario de Trabajo, V) Asistencia y
Permanencia V) Licencias y Permisos, VI) Vacaciones, VIl 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, XlIl) La Seguridad e Higiene Ocupacional y
Disposiciones finales y complementarias.

Al gerente general y al jefe del area recursos humanos del municipio se le
sugiere después de la implementacion del reglamento interno de trabajo
afadir el capitulo que contemple la “Linea de asenso” donde debera estar
articulado con las capacitaciones del personal, afios de experiencia,
reconocimientos y grados académicos. Ya que, de esta manera se
reconocera las capaces del colaborador, sentiran que tienen oportunidad de
aportar en la institucion.

AL Gerente y al jefe del area recursos humanos del municipio se le
recomienda analizar el capitulo 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 propdsito de
determinar la viabilidad de otorgar un aumento salarial basado en los cargos
ocupados, la eficiencia y la antigiedad laboral.

Al jefe del area de recursos humanos se sugiere fortalecer de manera
continua y equitativa la IV) Asistencia y Permanencia V) Licencias y
Permisos, VI) Vacaciones, VIl derechos y Obligaciones de la Municipalidad,
el cual contribuye directamente a la satisfaccion laboral. Es importante
destacar que no existe un unico factor que pueda hacer que los
colaboradores se sientan bien en su trabajo, sino que estos multiples
factores estéan interrelacionados y también se relacionan de forma positiva
con el desempeio laboral. Por lo tanto, para lograr que los empleados

experimenten una satisfaccion laboral excelente, es necesario mejorar la
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importancia destacada a las tareas que realizan, las condiciones fisicas en
las que llevan a cabo sus actividades, el reconocimiento tanto personal como
por parte de sus superiores y companeros, y los beneficios econémicos que
reciben por su trabajo; todo esto conllevaria a aumentar los resultados y por

ende el aumento de asociatividad.
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Matriz de operacionalizacion de variables

S L Escala
. Definicion Definicién . . .
Variables ; Dimensiones Indicadores de
conceptual operacional L
medicién
motivacion La motivacion Es conjunto de Logro Deseo de excelencia Trabajo bien Ordinal
intrinseca intrinseca son 3f|rma0|l?n§s realizado Responsabilidad _
acciones que pueden esarrollado por Avance Sohdarldad_ HabllldaQes en las relaciones
r oroducid ; Emiru (2021) donde con los amigos en diferentes marcos
S€r producidas po mide a la motivacién sociales
estimulos, ya sean intrinseca través de | Trabajar en si - Trabajo en equipo.
internos o externos un cuestionario con - Condiciones de bienestar.
(Gonzales, 2018) 5 dimensiones y 20 - Relacion con jefes y directivos
items. Reconocimiento Intrinseca
Extrinseca
Crecimiento en el Participacion.
trabajo - Sentido de pertenencia.
Satisfaccién La satisfaccidn laboral | Es conjunto de Reto del trabajo Identificado en sus funciones Ordinal

laboral

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

afirmaciones
desarrollado por
Emiru (2021) donde
mide la satisfaccion
laboral través de un
cuestionario con 5
dimensiones y 18
items.

Capacidades y habilidades
Vida cotidiana y familia
Autonomia
Retroalimentacién

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

Supervision

Relacion trabajo-
empleado

Puesto de trabajo
Comunicacion




Matriz de consistencia

L - T Técnicae
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢ Cuél es la relacion entre la motivacion intrinseca | Determinar la relacion entre la motivacion | Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion | | g técnica

con la satisfaccién en los servidores publicos
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista,
San Martin, 20237

Problemas especificos:

¢ Cual es el nivel de motivacion intrinseca en los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital del
Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023?. ¢Cuél
es el nivel de satisfaccion laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad distrital del Bajo
Biavo, Bellavista, San Martin, 2023? ¢ Cual de las
dimensiones de la motivacién tiene menor relacion
con la variable satisfaccion laboral en los
servidores publicos del Municipalidad distrital del
Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023? ¢ Cual de
las dimensiones de la satisfacciéon laboral tiene
menor relacién con la motivacion intrinseca de los
servidores publicos del Municipalidad distrital del
Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023?

intrinseca con la satisfaccion en los servidores
publicos Municipalidad distrital del Bajo Biavo,
Bellavista, San Martin, 2023.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de motivacion intrinseca en los
servidores publicos Municipalidad distrital del
Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023.
Identificar el nivel de satisfaccion en los
servidores publicos Municipalidad distrital del
Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023.
Comparar que dimensién de la motivacion tiene
menor relacion con la variable satisfaccion
laboral en los servidores puablicos del
Municipalidad distrital del Bajo Biavo, Bellavista,
San Martin, 2023. Analizar que dimension de la
satisfacciéon laboral tiene menor relacién con la
motivacion intrinseca de los servidores publicos
del Municipalidad distrital del Bajo Biavo,
Bellavista, San Martin, 2023,

los servidores
Bajo Biavo,

intrinseca con la satisfaccion en
publicos Municipalidad distrital del
Bellavista, San Martin, 2023.
Hipotesis especificas

H1: El nivel de motivacion intrinseca en los servidores
publicos de la Municipalidad distrital del Bajo Biavo,
Bellavista, San Martin, 2023, es alto. H2: El nivel de
satisfaccion en los servidores publicos Municipalidad
distrital del Bajo Biavo, Bellavista, San Martin, 2023,
es alto. H3. Existe menor relacién significativa entre la
dimensién logro y crecimiento en el trabajo de la
motivacién con la variable satisfaccion laboral en los
servidores publicos del Municipalidad distrital del Bajo
Biavo, Bellavista, San Martin, 2023. H4. Existe menor
relacion significativa entre la dimension condiciones de
trabajo y reconocimiento personal de la satisfaccion
laboral con la motivacion intrinseca de los servidores
publicos del Municipalidad distrital del Bajo Biavo,
Bellavista, San Martin, 2023, es alto.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.

Esquema: O
M r
(03
Dénde:
M = Muestra

O, = Motivacion intrinseca
O.= satisfaccioén laboral
r = Relacion de las variables de estudio

Poblacion

La poblacion 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
poblacién.

Variables Dimensiones
Motivacion Logro
intrinseca Avance

Trabajar en si
Reconocimiento
Crecimiento en el trabajo
Significacion de la tarea
Condiciones de trabajo
Reconocimiento personal

Satisfaccion
laboral

Beneficios sociales

empleadaen el
estudio es la
encuesta

Instrumentos
El instrumento
empleado es el
cuestionario




Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario sobre motivaciéon intrinseca

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

se realiza con la finalidad de obtener informacién acerca de la motivacion intrinseca

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

Instrucciones:

A continuacion, se presentan las preguntas de variable, marque con una “X” segun
la escala siguiente:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

5

4 3 2 1

Motivacion intrinseca

Logro

1. Ser capaz de mantenerse ocupado todo el tiempo.

. La oportunidad de trabajar solo en el trabajo.

La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando

Al W[N] P

La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad.

R R k| R

NN NN

Wl W W w

I )

o o o O

Avance

La forma en que mi jefe trata a sus trabajadores.

La competencia de mi supervisor para hacer

Ser capaz de hacer cosas que no vayan en contra de mi

0| N| O 01

La forma en que mi trabajo proporciona un empleo estable.

R R R e

NN NN

Wl W W w

S

o1 o1 o1 O

Trabajar en si

La oportunidad de hacer cosas por otras personas.

=

10

La oportunidad de decirle a la gente qué hacer

11

La oportunidad de hacer algo que haga uso de mi

12

La forma en que se ponen en practica las politicas del municipio

Reconocimiento

13

Mi salario y la cantidad de trabajo que realizo.

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 comparieros de trabajo se llevan entre si.

19

Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo.

20

La sensacion de logro que obtengo del trabajo. conciencia.




Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual
se realiza con la finalidad de obtener informacion acerca de la satisfaccion laboral
del servidor publico del municipio Bajo Biavo, le pedimos responder con sinceridad.

Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Instrucciones:

A continuacion, se presentan las preguntas de variable, marque con una “X” segun

la escala siguiente:

Siempre Casi siempre A veces Casi nuca Nunca
5 4 3 2 1
Reto del trabajo 1|2

1 | Considera sentirse identificado con las funciones vy
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 desempefia contribuye en desarrollo de su
vida cotidiana.

4 | Las tareas que desempeifia tienen significancia en su vida
y su familia.

5 | Tiene autonomia plena para desarrollar sus actividades a
su modo.

6 | La organizacion le ofrece todas las facilidades y libertad
para las ejecuciones de sus actividades.

Recibe retroalimentacion constante por parte de sus jefes.

8 | La retroalimentacion es de manera inmediata dando
solucion a todos los inconvenientes presentados en la
institucion.

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 organizacion le ofrece capacitaciones u otras

actividades para reforzar las habilidades del personal.

12

La organizacion ofrece oportunidades al personal para
gue se forme académica y profesionalmente en funcion a

las funciones que desempefia.

13

Se siente Ud. satisfecho con las condiciones ambientales

de su puesto de trabajo.

14

Considera que la organizacion se preocupa mucho por la

salud y calidad de vida de su personal.

15

Considera que la supervision se da con la finalidad de
apoyar los inconvenientes que tiene el personal frente a

las actividades que desempefio.

16

La organizacion aplica supervision constante de tal manera
que dé solucion inmediata a todas las falencias

encontradas.

Relacion trabajo-empleado

17

Su puesto de trabajo va de acorde con las capacidades y
habilidades que Ud. posee.

18

Se aplican métodos de comunicacién adecuada para

mantener informado a todos los puestos de la institucion.




Consentimiento informado

W UMVIMIEAD Cinws Vi
Consentimiento informado ()

Titwlo de Iz mvestigacion. Motivacion intrinseca y satsfaocdn faboral en servidoros
pdblicos, Municipaiidad Distrital de! Bajo Bawo, Bellavista. San Martin, 2023

Investgador (a): Bach, Arrese Jiménez, Grace Connie

Propéaito del estudio

Le mvtamos 9 participar en B investigacen titada “Wotivatidn inkinseca y
satsfaccian boral en servidores pdblices, Municpahdad Distrital ded Bajo Blavo,
Bellavista- San Martin, 2023°, cuyo cbjeiivo o5 determinar la relacidn entre la
molivacidn intrinseca y 13 satsfaccion laboral en los servidores pidlicos de la
Muncopaidad Disyrital do Bajo Bavo, 2023,  Esta invesligacdn os dosanrolads por
estudante de Posgrada del Programa Acadéoico 0@ i3 Maestria en Gastidn Publica
de & Universidan César Valiajo del campus Tarapoto, aprobado por la aulondad
correspondente deo la Usiversidad y cen el permso ¢ |a institucsdn Musscpaldad
Distrtal de Bajo Bawo, Provintia de Beliawisias. Depanamanto de San Martin

Describir ol impacto del problema de fa investigacion.

Es de de vital impartancis para mejorar ias panificacionas polincas, asl como meyorar
los programas del senico piblico. Ademas, lenard ol vacio de condcimiento scbre su
motivacion Iotrinseca y la satsfaccidn laboral de ke funcionasios plbicos de
gobiarmos locales,

Procedimiento
Si usted decida participar an o investigacidn se realzard 10 sguienia (anumarar e

procedimientos del estudo).

1. S& realizard LA encuesta O antravisla conde se recogerdn dalos peraonales v
algunas preguntas sobre & invesSgacidn Rulada "Motvaciin intrinsaca y satisfaccitn
laboral en servidores patiicos. Municipalidgad Distrital del Bajo Biave, Belavista- San
Martin, 2023°,

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un bempo sproximsdo de 15, minutos y s2
realzard en el ambiente de la Oficna dé Recursos Humanos e 1o Institucion
Muncpaidad Distital del Bajo Biave.  Las respusstas al cuestonans o guia de
entrevsia saran codificadas usando un mimers de identfizacion y, por |o tanto, Sardn
andnemas.

*Otigalons & party de 18 afos



W Univirmoar S Yeu w

Participacidn voluntaria {principio do autonomia). Puede hacer todas (as preguntas
para aclarar sus dudas antes da decdir & Gasea panticpar © no, y su decson sera
rospotada Posiencr 8 B aceglacion no Oedén conlinuar pusde hacerfo sin ningen
probama

Riesgo (principlo de No maleficencia):

Indicar & participanie b existencia que NO existe resgo o dafo o partiopar on W
nvestigacida. Sin embargo, en & caso que existan pregentas Gque le puedan genetar
ncomodidas Usted tiene 1 Ibertad do responderas o no,

Beneficios (principio de beneficancia);

Se Je nfoemars que los resulladas do I INVSIQBGOn 86 % Dicanzard a I8 mettucion al
térmno de B investigacon. No racibra ningln benaficio econdmica ni de ninguna otra
Indole. El estudio no va & aponar a 13 salud ndivicusl dé & persona, sin embargo, 1os
resultados del estudio podvan convertege en benefico de la salud publica.
Confidencialidad (princigio de justicia):

Loa daice recolociadons doben ser andaimos y ne enar nnguna farma de IdeatiNcer al
partcipanie. Garanhzamos que |a infermacidn gque usted nas brinda &5 jotaiments
Confdencisl y no sard usada para ningdn oo propdsito fera 96 1a Invastyacion, Los
datos permanecerdn bao custodia del mwestigador precipal ¥ pasado un Semgo
detarminado serdn eliminadas conveneniements,

Problemas o preguntas:

Si tiene proguntas sobtve a nvestigacdn puede contactar con of investigadorn Arrese
Jménez Grace Connie, emad: grececonniearressimenszd@gmail com y docents
asesor. Homa Rodriguez Richard Foster, omail: mornarucyyimusl edu pe

Consentiméento
Cospués de haber nldo los propdsitos do I nvestigadon autonze particpar on la
investgacion antes menconada.

Nombre y apeidos: . LIBNI . EAsps) . MV oRA DN diisorat
Fechayhora: ... .AS=©0% - 4623  N2AF ww.

&t/

Fave @anantbes N waciing avd anpen de G Alarmacidn. o 0 G850 QU ¢F CONMMITIVIASS iy peesenisl ¢
STCUSIEANT y &) MWIpachar i gropeesionat Mombre y Armp. 0 &1 (00 JUE S00 CudSlizeans Wi, w dese
SONCNGr o Corres desde o LU0 S¢S S Alpenitss o bews de et ormulorio Google,

*Otlgatano a parte de 18 adas



Juicios de expertos

.T] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZDE E\."ALUACIGN PORJUICIO DEEXPERTOS
MOTIVACION INTRINSECA

N° DIMENSIONES / items Claridad: | Coherencia? | Relevancias | pooocnocenes
Logro 213 (41|23 (4|1(2]|3]|4

01 | Deseode Excelencia X X X

02 | Trabajobien realizado X X X

03 | Responsabilidad X X X
Avance

04 | Solidaridad X X X

05 | Habilidadenlasrelacionescon losamigosen diferentes marcos sociales X X
Trabajarensi

06 | Trabajoenequipo X X X

07 | Condiciones de bienestar X X X

08 | Relacionesconjefesydirectivos X X X
Reconocimiento

09 | Intrinseca X X X

10 | Extrinseca X X X
Crecimiento en el Trabajo

11 | Participacion X X X

12 | Seniidode pertinencia X X X

Leer con detenimiento los items v calificar enuna escalade | a 4 suvaloracion, asicomo solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 1. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




ﬁ"] ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES Y NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBIJETIVOS DE LA PRESENTE
INVESTIGACION.

Opinionde aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable despuésde corregir [ ] No aplicable| ]

Apellidosy nombres del juezvalidador. Dra. Flor Marina Rojas Benites
DNI: 18135028

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion Publica

30 de mayo de 2023

IClaridad: E! flem se comprende facimente, es decr, su
sinticica y semantca son adecuadas.

2Coherencia: El lem fiene relacion logica con la dimensidn o indicador que esta
end

JRelevancia: El fiem es esencial o imporiante, es decir debe ser incluido

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



.|| ESCUELA DE POSGRADD

WATRIZ DEEVALUACIONPOR JUICIO DEEXPERTOS

SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES  itoms Claridad | Coherencia? | Relevancia? | oo
Reto del Trabajo 1123 (41|23 [4]|1]2]3]4

1 | ldentificado en sus funcianes X X

2 | Capacidades y Habllidades X X

3 | Vida Cotidiana y familia X X

4 | Autonomia X X X

5 | Retroalimentacidn X X X
Remungraciones Justas

6 | Sueldo se ajusta a su responsabilidad X

7 | Sueldo satisface sus necesidades X X X
Condiciones de Trabajo

8 | Capacitaciones X X X

9 | Oportunidad Académica y profesional

10 | Salud y calidad de vida X

11 | Supenisian
Relacion Trabajo empleado

12 | Puesto de trabajo X X X

13 | Comunicacion X X X

Leer condetenumiento los ftems v calificar enuna escala de | a4 suvaloracibn, asicomo soliciamos bande sus observaciones que considere pertinente:

1. Mo cumple con el eriterio L. Bajo nivel 3, Moderado nivel 4. Alto nivel




‘Cﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay sufidiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES ¥ NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBIETIVOS DE LA PRESENTE
INVESTIGACION.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable| ]

Apellidos y nombres del juezvalidador. Dra. Flor Marina Rojas Benites
DNI: 18135028

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion Publica

30 de mayo de 2023

1Claridad: EI flern s& comprende Eiclmens, es  decir, su
sinbichea  y seménbca son adecuadas.

Coherencia: E| fem fene relaciin ligica con la dimensidn o indicador que estd
midiendo

JRelevancia El iem &5 esencidd o imporianle, e dacr debe ser incluido

Mota Suiciencia se doe suficiencia cuando los fems planiados son suicientes
para medr la dimensidn



]']isamntrom

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
N INTRINSECA

MOTIVACIO
N DIMENSIONES / items Claridad' | Coherencia? | Relevancia® | povoenecones
Logro 2i{3 112(3|4]1]|2 4
01 | Deseo de Excelencia X X
02 | Trabao ben realizado X X
03 | Responsabildad X
Avance
04 | Solidandad X
05 | Habilidad en las relacines con los amigos en diferentes marcos sociales X X
Trabajar en si
06 | Trebajo en equipo X X X
07 | Condiciones de bienestar X X X
08 | Refacknes con jefes y dimctives X X X
Reconocimiento
09 | intrinseca X X
10 | Extrinsaca X X
Crecimiento en el Trabajo
11 | Parlicipaciin X
12 | Sentido de pertinencia X X X

ser con detenimiento los items v calificar en una escala de [ a4 su valoracion, asl como solicitamos beinde sus observaciones que considere pertinente:

I, No cumple con ¢l eriterio 2. Bajo nivel

X Moderade nivel 4, Alto nivel




(ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES Y NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBIETIVOS DE LA PRESENTE

INVESTIGACION.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Ingrit Lizeth Murrieta Guerra

DNI: 43445086

Especialidad del validador (3): Maestria en Gestion Publica

"Claridad: E| [tem se comprende fciimenta, es decr, su
sintactica y semantica son adecuadas,

ICoherencia: El item tiene relacion I6gica con la dmensicn o indicador que esta
midiendo

IRelevancla: El ltem es esencial o importante, &s decir debe ser incluido

Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados son suficientes
para medir la dimensitn

30 de mayo de 2023



.]ﬁ ESCUELA DF POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Claridad' | Coherencia® | Relevancia’ | oo,
Reto del Trabajo 1|23 |4/1|2(3|4|1]2[3]|4

1 | Identificado en sus funciones X X X

2 | Capacidades y Habilidades X X X

3 | Vida Cotidiana y tamilia X X X

4 | Autonomia X X X

5 | Retroalimentacion X X X
Remuneraciones Justas

6 | Sueldo se ajusta a su responsabildad X X X

7 | Sueldo satsface sus necesidades X X X
Condiciones de Trabajo

8 | Capacitaciones X X X

8 | Oportunidad Académica y profesional X X X

10 | Salud y calidad de vida X X X

11 | Supervisidn
Relacion Trabajo empleado

12 | Puesto de trabao X X X

13 | Comumcacidn X X X

Leer con detenimicnto bos items v calificar en uny escala de 1 a4 su vadoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que conskdere pertinente:

1. No cumple con el crierio 1. Bajo nivel X Moderado nivel 4. Ao nivel




‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES Y NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBIETIVOS DE LA PRESENTE

INVESTIGACION.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Ingrit Lizeth Murrieta Guerra

DNI: 43445086

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion Publica
{

'Claridad: EI tem se comprenda faoimene, es  decr, sU
sntéctica y seméntica son adecuadas.

oherencia; E! itam tiene refacion Kgica con |2 dmensidn o indicador que esta
migiendo

Relevancia: £l iterm es esencial 0 imponiante, &5 dece debe ser induido

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuanda los Hems planteados son sulicentes
para medit 1a imension

30 de mayo de 2023



‘I_‘ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES Y NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA PRESENTE
INVESTIGACION.

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. ABOG. ANA MARTHA DIAZ MIRES  DNI:
46296983

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestién Publica

30 de mayo de 2023

'Claridad: EI flem  secomprendefacimends, 65 decr, su // m
sinficlica y semantica son adecuadas.

Coherencia: B item flene selacidn Kgica con fa dimension o indicador qus est wa. //
o
*Relevancia: I llemesesancdl 0 importante, s decir dabe ser induido Manhabiazn.l;;;“

Nota Sulisenc se dee sufidencia cuando ls ftems plantzados scn suficentes WAFSTROEN GESTIN® "+ 3*'"4
para medir la dmansion



m’jtsmumosm

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

SATISFACCION LABORAL

e - DIMENSIONES / toms Claidad' | Coherencis® | Relevancia® | ey -
Roto dol Trabajo 1]2[3[af1]2]s]af[1][2]3]4

1 | Identificado en sus funciones X X X

2 | Capackiades y Habilidades X X X

3 | Vida Cotidisna y familia X X X

4 | Autonomia X | X X

5 | Retroaimentacién X X X
Remunaraciones Justas

6 | Sueldo se sjusta a su responsabllidad X X X

7 | Suekio satisface sus necesidades X X X
Condiciones de Trabajo g

8 | Capacitaciones 3 | X | X

9 | Oportunidad Académica y profesional x| | X | X

10 | Salud y calidad de vida X | x| x| |

11 | Supervision |
Relacion Trabajo empleado

12 | Puesto de trabajo X X X

13 | Comunicacién X X X

Leer con cksenlmlento los [teens y califlcar en una escala de 1 a4 su valarscion, asi coma solicitamos brinde sus ohservaciones que considere partinente:

1. No cumple con ¢l eriderio 2. Bajo nivel 3. Moderada nivel 4. Alto nivel




.ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES Y NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA PRESENTE
INVESTIGACION.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. ABOG. ANA MARTHA DIAZ MIRES  DNI:
46296983

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestién Publica

30 de mayo de 2023

Claridad: EI lem  se comprende ficiimente, es  declr, $u
sinticlica y seménfica son adecuadas.

“Coherencia: E ilem Seno relacion iogica con la dimansion o indeador que esth
midiendo

‘Relevancia: £ flem es esencial o importants, es deck deba sar incluldo

MAESTRAEN GESTION P'/3LICA

Nota: Suficiencia, sa dice suliciencia cuando los Hlems planteadas son suficientes
para madir la dimensitn



ﬁi ESCUELA DE MOSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
lomcloﬂlmm
Ne DIMENSIONES /items Claridad! | Coerencia? | Relevancia? | omenacoose
Logro 1(2]3]4/1/2[3[4/1]2]3]4
01 | Deseo dé Excelencia 3 X
02 | Trabajo bien realzado X X
03 | Responsabilidad X X
Avance
04 | Soldardad X X/
05 | Habiidad en las relackones con los amigos en difewendes marcos sociales | X X1 -1
Trabajar en sl
06 | Trabaio en equipo X L OEEE-] X
07 | Condiconas do bienstar X | x| | X
08 | Relacianes con jefes y diractivos X | X X
Reconocimiento
09 | Inirinsaca X X X
10 | Extrinseca X X X
Crecimiento en el Trabajo
11 | Partispaciin X X
12 | Sentido de perinencia X X X

Leer con delenimiento Jos ftems y calificar en wna escala de 1 0 4 su valoniclde, asl como soliciamos brinde sus observaciones que considere pertinente;

1. No comple con ¢l critero 2, Bajo wivel

3 Moderado nivel

o Alto nlvel




.]QEWMD(POSMO

Observaclones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES ¥ NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VAUDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA PRESENTE
INVESTIGACION.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Abog. ALEXALI LOBATO VASQUEZ — DNI: 45948460
Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion Publica

30 de mayo de 2023
‘Curded: Bl im  secorpendeficleens, o dkn P B
akamrie © s o ot s W=
iCoherencla: £1 bam ans r@stn Kgica ton fa dimensitn o indicadr gue =2 o ;
midiendo —mmm— P
*Relevancia: €1 tem es esencial 0 impartants, &6 decir debe sar i X AN Lobato Vasquez

Nota: Suficiencis, 36 6os sufitiencis cuando bos doms planteados son sulicienmes AL e
b 38 o0
pawra msdic 2 dmensicn MAESTRO EN GESTION PUBLICA



‘Tgesmmumoo

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

SATISFACCION LABORAL
N ' DIMENSIONES / items Claridad' | Coherencia® | Relevancia® Pm"‘“‘?‘f"‘m
Reto del Trabajo 1(2|3|4[9]|2|3[4|]1([2][3]|4
1 | Identificado en sus funclones X X X
2 | Capacidades y Habilidades X X X
3 | Vida Cotidiana y familia X X X
4 | Autonomia X1 X X
5 | Retroalimentacién X X X
Remuneraciones Justas
8 | Suekio so ajusta 3 su respongablédad X X X
7 | Sueldo satisface sus necesidades fiX IX X
Condiciones de Trabajo &
8 | Capacitaciones X X X
9 | Oportunidad Académica y profesional X X X
Salud y calldad de vida X X X
Supervisién
Relacion Trabajo empleado
12 | Puesto de frabajo X X | X
13 | Comunicacion X X | X

Leer con detenimiento Jos items v calificar en una escala de 16 4 su valoracita, asi como solicitamos brinde ses observaciones gue considere pertinente:

1. No cumple con ¢l criterio 2, Bajo wivel ] 3. Moderado nlvel 4. Alto nivel




‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaclones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES Y NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADO EN EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA PRESENTE

INVESTIGACION,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] F-blpihbhl ]
Apellidos y nombres del juez validador. Abog, ALEX AL LOBATO VASQUEZ  DNI: 45948460

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestién Publica

Claridad: B iem se comprenda taciimants, & O, S
SGCHCH Yy SEMAnGes som sdsosades.

3Coherencia: B item tene relaciin Kgics con k& dimensitn o indicadr cus estd
mdendd

Rebevancia Bl temes emenoad 0 importame, 05 dock debe ser inchukdo

Notx Sufckenc, 56 dics sufciancis cuendd Jos ilams planteados 2on sufcionles
para medi b dimensitn

30 de mayo de 2023

Alax Ali Lobato Vasauez
ABOGADO ICAL §382
MALSTRO EN GESTION PUBLICA



.|| ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

MOTIVACION INTRINSECA
Ne DIMENSIONES / items Claridad! | Coherencia? | Relevancia? RS:;;E:;:;T;:;
Logro 1|23 1(2]3)4(12/|3]4
01 | Deseo de Excelencia X
02 | Trabajo bien realizado X X
03 | Responsabilidad X X X
Avance
04 | Soldaridad X X
05 | Hablidad en las relaciones conlos amigos en diferentes marcos sociales X X X
Trabajar en si
06 | Trabajo en equipo X X X
07 | Condiciones de bienestar X X X
08 | Relaciones con jefes y directives X X X
Reconocimiento
09 |Intrinseca X X
10 | Extrinseca X X
Crecimiento en el Trabajo
11 | Parficipacion X X
12 | Senfido de pertinencia X X X

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

1. No cumple con el eriterio 1, Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




ﬁﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMENTOS SUFICIENTES ¥ NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADD EN EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA PRESENTE
INVESTIGACION.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable|[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DR. GILBERTO CARRION BARCO  DNI: 16720146

Especialidad del validador (a): INVESTIGADOR RENACYT NIVELV

29 de mayo de 2023

1Claridad: EI it g& comprande facilmenta, ez decir, s
sintdctica v semdntica son adecuadas.
Coherencia: E| item tiene relacidn oca con la dimensidn o indicader que esta
midienda
Rebevancha: El tem es esenclal o importante, & decir deba ser inchido Gilberto Carrién Barco

Investigador RENACTT
Nota: Suficiencia, sa dics suficiencia cuando los itams planteados son suficentas Codigo POOTO731

para medir la dimengidn



.]| ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Claridad' | Coherencia? | Relevancia® | poorasiones/
Reto del Trabajo 123 |4 (1|2|3|4|1|2|3|4

1 | ldentificado en sus funciones X X

2 | Capacidades y Habilidades X X X

3 | Vida Cotidiana y familia X X X

4 | Autonomia X X X

5 | Retroalimentacion X X X
Remuneraciones Justas

6 | Sueldo se ajusta a su responsabilidad X X X

T | Sueldo satisface sus necesidades X X X
Condiciones de Trabajo

8 | Capacitaciones X X X

9 | Oportunidad Académica y profesional X X X

10 | Salud y calidad de vida X X X

11 | Supervisidn
Relacién Trabajo empleado

12 | Puesto de trabajo X X X

13 | Comunicacion X X X

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

1. No cumple con el criterio 1. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel




ﬁﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO PROPUESTO CUMPLE CON LOS
ELEMEMNTOS SUFICIENTES ¥ NECESARIOS PARA SER CONSIDERADO VALIDO; POR LO TANTO,
ESTA APTO PARA SER APLICADD EN EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA PRESENTE
INVESTIGACION.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DR. GILBERTO CARRION BARCO — DNI: 16720146

Especialidad del validador (a): INVESTIGADOR RENACYT MIVEL V

29 de mayo de 2023

‘Claridad: El ibzrn sa comprende facilments, 8s  decw, s
sintdctica v semantica son adacuadas.
Coherancia: El Mo tiene relacidn Woca con la dimansibn o indicader gue astd
midiendo
IRelevancia: El tlem es azencial o imporiante, es decir deba sar inchudo Gilberto Carrion Barco

) _ ] Investigador RENACYT
Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los iterns planteados son suficentes Codigo POOTO731

para medir la dimangidn



Formato AIKEN

Valides de Aiken: motivacion intrinseca

| 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

1.00 0.93 0.93

0.93 1.00 1.00

1.00 0.93 0.93

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: satisfaccion 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

Andlisis de confiabilidad: motivacién intrinseca

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 25 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,85 20
Analisis de confiabilidad: satisfacciéon laboral
Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 25 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 25 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,79

18




Base de datos estadisticos:

Base de datos: motivaciéon intrinseca

TOTAL
V1

82

65

85
93
62
77
65
69
67

67
69
100

56
64
81

75
80
35

69

Crecimiento en el

trabajo

Reconocimiento

Trabajar en si

Avance

Logro

NO

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

10
11
12
13
14
15
16
17

18

19




55
59
76
70
49

55
63
49

45

59
57

69
60
61

80

67

51

76
70

65

20

21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39




61

82

65
85
93
62
77
65

69
67

82
65

85

93
62

77
65

69
67

85

93

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
515
56

57

58
59

60




Base de datos: satisfaccion laboral
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59

76
70
49

55
63

49

45

59

57

69

60

61

80
67

51

76

70
65

61

21

22
23
24
25
26

27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39
40




82

65
85
93
62

77
65

69
67
82

65
85

93
62

77
65
69
67
85

93

41

42

43
44
45

46

47

48
49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59

60




Constancia de autorizacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BAJO BIAVO - 0 A

“Ano de ts Unidad, la Paz y o Desamalio”

&£

Nuevo Lima. 23 de mayo del 2023

SENORA: ECON. GRACE CONNIE ARRESE JIMENEZ
Referencia.  Escrito de facha 22 de mayo del 2023

De mn especial consideracion

Me es grato dingrme a Ug Para saludare cordaimente a nombre de &
Municipalidad Distr2al de Bajo Blavo, la mama que tens como objesvo deo
comunicare que, 4 partir de la fecha se le brinda la AUTORIZACION para ia
aplicacitn de su rvestigacion denominads “‘Motivacian Intrinsecs y satsfactoris
labaral en servidores pablicos, Municipalidad Distreal de Bajo Biavo, Bellavista,
San Martin - 2023

Sin cAro particular, me suscribo de Usled

Aleniamenie,

v, Vichor et Marye ¢ 1 Torres SN - Placse de Ru1ei - Muews Lima



Autorizacion de la organizacién para publicar la identidad en los resultados
de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Nombre de la organizacidn. - RUC:20631290308

MUNICIFALIDAD DISTRITAL DE 8AJ0 34VO
“Nombre gl TIUIST © Repressrtarme | gy

RALUL PEREZ REQLEJO

‘NombresyApelcos 0000000 DNk
RAUL PEREZ RECUELO | 18785799
Consentimianto;

De conformidad con kb establecido en & articdio 7%, kel " del Cédigo de Elica en
Investigacion de ks Universdad César Vallejo ™, autorizo [ /] no swtarizo | | publicar LA
mamomoeuoneawncm muuum-muw

“Motvacon y satstacocn aboral en sendores pubtlices, Murcpsidad Dsintal cel Bxo
Biavo, Sellavista, San Martin - 2023°

- Nomire del Programa Acaoémico ‘
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

- Autor. Nombres y Apelidos | DNI:
Geace Convve Arrese Aménez 46616180

En 880 de aulonzamse, soy consdente qUE I3 INVESIgAcon serl aijada en el Reposiono
Insttucional de la UCV, 18 svama que secd de acoeso ablerio para 10s usuanas y podvd ser
referenciada en futuras investigaciones. dejando en daro que los derechos de propeedad
Meleciual comesponden exdusvamente a autor (a) del estudio

Lugar y Fecha: Bap Siavo, 23 de Mayo del 2023, @‘TZ{%
AR -
o ant
Frma n&uah’.."

(Titular o Rapresentante legel de fa lnstitucion)

.ol“b‘mnmthWWM&lw £ Paan Sundis O putiivar bas resaadory de v

e - L i ol wenhre e e b dorete v Bad & oot ol sarntio ssbeo o) S
R0 DR VR RO ST 00 o et o ey de le srgenioerion, pere gue te Rurte e KMOTERG S0 B ORTRAES. Ror efa.
Tasba o b gronwc o de brvertigaoda 1m0 of o8 MRorTMs O Deeki B0 e debeeh bachu Le o LAl oo o st

TO0IRNE Seucr b Bun



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, HORNA RODRIGUEZ RICHARD FOSTER, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesores de Tesis titulada: "Motivacion Intrinseca y
satisfaccion laboral en servidores publicos, Municipalidad Distrital del Bajo Biavo,
Bellavista- San Martin,2023", cuyo autor es ARRESE JIMENEZ GRACE CONNIE,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 15.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las hormas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 04 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

HORNA RODRIGUEZ RICHARD FOSTER Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0001-5055-9222 2023 20:04:27
SAAVEDRA SANDOVAL RENAN Firmado electrénicamente
DNI: 00974279 por: SSAAVEDRASA el

ORCID: 0000-0002-3018-9460 04-08-2023 20:14:20

Caodigo documento Trilce: TRI - 0641316

oo INVESTIGA
.m.' ucv






