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Resumen

La presente tesis titulada: “Relacidon entre motivacion y desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash,
2022.” Tuvo como objetivo determinar, de qué manera la motivacion se relaciona
con el desemperfio laboral en el personal, el desarrollo metodologico fue de tipo
aplicado, de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, correlacional de
corte transversal. Para el presente estudio, la poblacion estuvo compuesta por
25 trabajadores de la entidad municipal y en la muestra se consideré a la
totalidad de la poblacién. Para obtener los datos necesarios en el proceso de
investigacioén, la técnica que se empled para la recoleccion de informacion fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. En los resultados, de acuerdo al
coeficiente de correlacibn Rho Spearman 0.730, es positiva considerable, y
ademas significativa sig < 0.05, por tanto, se acepta la hipotesis alternativa H1 y
se rechaza la nula HO, concluyendo que la motivacibn se relaciona

significativamente con el desempeifio laboral en los trabajadores.

Palabras clave: Motivacién, desempefio laboral, relacion



Abstract

The present thesis entitled: "Relationship between motivation and work
performance of workers in the District Municipality Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022". Its objective was to determine how motivation is related to work
performance in the personnel, the methodological development was applied,
quantitative approach, non-experimental design, cross-sectional correlational.
For the present study, the population consisted of 25 workers of the municipal
entity and the sample included the entire population. In order to obtain the
necessary data for the research process, the technique used to collect
information was the survey and the questionnaire was used as an instrument. In
the results, according to the correlation coefficient Rho Spearman 0.730, it is
significantly positive, and also significant sig < 0.05, therefore, the alternative
hypothesis H1 is accepted and the null hypothesis HO is rejected, concluding that

motivation is significantly related to work performance in workers.

Keywords: motivation, job performance, relationship



l. INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones cuentan con desafio, el cual comprende
en generar un incentivo en los colaboradores que son parte de la institucion,
haciendo un uso adecuado de los recursos que poseen con el propésito de
que cada individuo realice el trabajo que le fue asignado de forma correcta,
hay diversas variables que pueden influir en el desempefio del personal, como
pueden ser el salario, la rotacion de personal, la cantidad de horas que laboran

y en algunos casos mas extremos el perder el puesto de trabajo.

A nivel internacional, segun Oxford Economic (2020) en su metodologia
Workforce, sefial6 que los colaboradores de todo el mundo informan estar
menos comprometidos con las instituciones para las que trabajan, pero se
debe tener en consideracidén que mientras mayor sea el compromiso por parte
del personal se veréa beneficiada la productividad y la eficacia de los métodos
y procesos puestos en practica, con los cuales se busca el cumplimiento de
objetivos. Cabe sefialar que es de gran valor para la institucién, casi toda la
poblacién laboral piensa que los salarios deben ser competitivos con el
mercado (74%), ademas de contar con pensiones generosas (66%), también
suelen mencionar que de preferencias puedan tener acceso a sus plataformas
de interaccioén social preferidas durante las horas de trabajo. En este mismo
sentido, Oppenheimer (2018) aseverd que en los paises de habla hispana la
falta de motivacion se considera un reto muy trascendental, esto debido a que
a su consideracion a gran parte de los habitantes de estos paises les resulta
indiferente el compromiso para con su centro de labores, esto debido a que
en estos paises los que mas prosperan son los politicos y no la gente
trabajadora o emprendedora, muchos de estos implicados en actos de
corrupcion, afirma que los latinos sostienen que asi trabajes toda tu vida nunca
dejaras de ser pobre, solo trabajan por obligacién por lo que no desarrollan
compromiso con sus instituciones, debido a esto, refiere que la motivacion es
el pilar para el desarrollo del éxito laboral. De igual manera, Heny (2021) en
su articulo cientifico difundido en la Social Science Research Network afirmo
gue el elemento humano se ha identificado como esencial en Indonesia, se le
considera la columna vertebral de cualquier institucion, sea publica o privada,

debido a que el desarrollo y la eficiencia no se pueden lograr sin colaboradores
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competentes y comprometidos, entonces la productividad se encarga de
medir si una organizacion alcanza el éxito o no, en funcion a la eficiencia y
eficacia de sus estrategias en respecto al cumplimiento de sus objetivos
institucionales, entonces motivar a los empleados es fundamental para lograr
un rendimiento Optimo, al ayudar a desarrollar sus habilidades no solo

mejoraremos su crecimiento personal, sino también a la organizacion.

A nivel nacional, Bohérquez et al. (2020) en su articulo cientifico
difundido en la revista Scielo, consideré que el tipo de relacion que
mantengamos con la autoridad y con nuestros colegas produce las
condiciones adecuadas para el desarrollo de nuestro desempefio laboral,
ademas afirma que es necesario invertir esfuerzos en fomentar actividades
que permitan mejorar las relaciones entre trabajadores, ya sean juegos,
reuniones didacticas, ademas de brindarle al personal los incentivos que le
permitan sentirse mas comprometidos con la institucién para la que laboran,
asi también tengan una perspectiva positiva de las personas que ejercen
autoridad dentro de la organizacion, dando lugar a un ambiente que propicie
un aumento el desempefio de los individuos permitiendo el alcance de los
objetivos institucionales. Pashanasi et al. (2021) en su articulo cientifico
difundido en comunicacion, revista indexada a Scielo, afirma que el
desempefio laboral estéa relacionado a cuan eficiente y eficaz es un trabajador,
y que los responsables de la eleccion de alternativas ejecutan esta actividad
de forma reactiva y muy pocas veces de forma proactiva. Ademas,
recomienda trabajar de una manera formativa la motivacibn en sus
trabajadores para elevar el nivel de su trabajo, potenciar las habilidades con
las que cuenta el personal, elevando asi la satisfaccion laboral, mejorando a

su vez el desempeiio de los individuos.

En este sentido, el INEI (2020) llevo a cabo un andlisis en el que indica
gue empresas de todo tamafno eligieron encauzar recursos para poder
competir en el mercado, enfocandose en desarrollar estrategias
motivacionales, como permitirle a su personal realizar trabajo remoto al 100%
o al 50%, provocando comodidad en los colaboradores, los cuales tenian un
gran temor al contagio del covid-19, mejorando su compromiso, porque

sentian que las instituciones comprenden sus temores y les permitian sentirse



seguros y comodos. De igual manera, Ortiz & Peralta (2021) afirmaron que la
motivacion que demuestre cada colaborador puede ayudar a pronosticar el
nivel del desempefio que llegara a alcanzar cada individuo, permitiendo asi a
la organizacion alcanzar una productividad acorde a lo planeado, también
relacionan a la motivacion con el uso racional de los recursos disponibles de
la institucion y los tiempos de ejecucion de las estrategias previamente
desarrolladas, todo esto bajo motivos inconscientes provenientes de la
voluntad y el compromiso que posee cada empleado para lograr las metas de

la institucion, asi como el alcance de fines personales.

En el contexto local la realidad problematica que se pudo observar dentro
Municipalidad distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, el personal presenta
descuido por las tareas que le son asignadas segun su puesto de trabajo, ya
que realizan estas actividades de forma apatica y en ocasiones simplemente
no son llevadas a cabo, la gerencia no cuenta con mecanismos efectivos para
afrontar esta situacion, por lo cual se veran afectadas las metas propuestas
por la institucién, ademas, debido a la falta de compromiso que muestran los
trabajadores, cada individuo evidenciara un bajo desempeiio laboral,
deteriorando a su vez el funcionamiento de la institucion gubernamental. Es
por eso, que la gerencia debera tomar en cuenta el desarrollo de nuevas
estrategias que les permitan elevar la motivaciéon de los colaboradores y

generar compromiso para con la institucion.

Tomando en cuenta esta realidad, se formulé como problema general: ¢De
qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash,
2022? Y como problemas especificos tenemos: ¢ De qué manera los factores
higiénicos se relacionan con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022?, ¢De qué
manera los factores motivacionales se relacionan con el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 20227?, ¢De qué manera los factores trascendentales se relacionan
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital

Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022?



La justificacion de la investigacion, segun Naupas et al. (2019) fue teorico,
debido a que este tipo de estudio se desarrollé con la finalidad de generar un
aporte de nuevos saberes adecuadamente fundamentados en teorias
elaboradas por expertos en la materia, mediante enfoques y conceptos de las
variables de estudio; en este sentido sirva de pauta para futuros trabajos de
investigacién. Segun Hernandez y Mendoza (2018) este trabajo tiene un valor
practico debido a que los resultados obtenidos proporcionaron informacion a
la gerencia de la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash,
2022. Donde se llevé a cabo la investigacion, la cual se empled para la
elecciobn de mejores opciones estratégicas referidas a la motivacion y el
compromiso del personal, en consecuencia, se ejecutaron las medidas para
corregir o encaminar las falencias que se detectaron. Aportd, ademas, segun
Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), valor metodologico porque la
investigacion proporciond herramientas que se emplearan en estudios futuros,
abarcando tanto los temas tratados como el ambito al que se dirigi6. Los

cuales han sido validados por expertos,

El objetivo general de la presente investigacion fue: Determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Y los objetivos
especificos fueron: Analizar la relacion entre los factores higiénicos y el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa
Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022; Determinar la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022; Analizar la relacion entre los
factores trascendentales y el desempeiio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.

La hipotesis del trabajo fue: La motivacion, si, se relaciona significativamente
con el desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital

Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En esta seccion del trabajo de investigacion se referiran las investigaciones
previas nacionales e internacionales. También se expondran las diversas
teorias y conceptos tedricos que pertenecen a cada variable estudiada, que
son la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022

Se presentaron antecedentes Nacionales, Boulanger (2022) en su estudio que
tuvo como fin analizar la incidencia que tienen los estimulos en el desempefio
laboral de los individuos que ejercen labores en el municipio Lambayeque; de
desarrollo metodoldgico cuantitativo, no experimental, transversal vy
correlacional, los individuos que respondieron el cuestionario que fue la
herramienta de obtencion de informacion fueron 52. Los resultados mostraron
un Rho=0,623; p<0,05; lo que indica que mientras mejores sean los incentivos
proporcionados a las personas, mejoraran los resultados del trabajo que estas

realizan.

Urriburu (2022) en su trabajo intent6 definir la repercusion de la motivacién en
el rendimiento de los individuos que laboran en municipio del distrito de
Luricocha, con una metodologia cuantitativa, aplicada, correlacional y
descriptiva, cuya poblacién fue de 50 colaboradores de la institucién, se hizo
uso de un cuestionario como herramienta de recoleccion de informacion. Sus
resultados permitieron dar, con la conclusién, de la existencia entre las
variables estudiadas, ya que se observo un Rho = 0.845, con un error inferior

al permitido p<0.05.

Asalde (2022) en su estudio tuvo como finalidad analizar si la motivacion tiene
repercusion en el desempefio del personal del municipio de Lambayeque, con
un desarrollo metodolégico cuantitativo, aplicado, descriptivo y correlacional,
en el cual se hizo uso de un cuestionario como instrumento para la obtencion
de informacién 50 miembros de la institucion fueron parte del estudio. Se
evidencio la existencia de una incidencia positiva, esto gracias a que se
observé un indice de correlacion r=0,619 y un P< 0,0, lo cual permiti6 llegar a
la conclusion que mientras mejor sean motivados los colaboradores mejores

seran los resultados del trabajo que realizan para la organizacion.



Guevara (2022) en su estudio cuya finalidad fue resolver si los inventivos
cusan alguna incidencia desempefio, el cual se desarrollé en el municipio de
Jaén, tuvo una metodologia cuantitativa, no experimental y transversal,
ademas de correlacional. En cuanto a la poblacion que comprendio la
investigacion fue de 364 individuos, con una muestra de 187 trabajadores del
ente gubernamental, se observo una relacion positiva entre ambas variables
de estudio, con un Rho=0,950 con una significancia de 0,000. Por lo que
trabajar en la motivacion del personal sin dudas traerd beneficios en el

desemperio futuro de los colaboradores.

Valladares y Mozombite (2022) el estudio consisti6 en determinar la
repercusion que tienen los estimulos en el rendimiento de los individuos que
pertenecen a un ente gubernamental en Contralmirante Villar Zorritos -
Tumbes, en cuanto a lo metodoldgico tuvo un desarrollo cuantitativo, no
experimental, la muestra censal fueron 85 personas que son parte de la
institucion de gobierno, para la recoleccién de informacion se hizo uso de 2
cuestionarios los cuales fueron aprobados por la opinion de 3 magisteres en
administracion, mediante la obtencién de un indice Rho de 0.458, se pudo
concluir que al mejorar los factores motivacionales se modificarad de forma

positiva en la productividad de las personas.

Agurto y Angulo (2022) este estudio tuvo con fin detallar la repercusion de
motivacion en el desempefio laboral en las personas que trabajan en una
empresa en la ciudad de Chimbote, de desarrollo metodolégico, aplicado, y
correlacional. Los 25 miembros del personal de la empresa constituyeron la
poblacion y a su vez la muestra, se empleé como herramienta de recoleccion
de informacion el cuestionario, en tanto a sus resultados mostraron un Rho
=0.777, y un p<0,05 por lo que fue significante, entonces se afirma que las

variables de estudio estan relacionadas de forma positiva.

En el contexto internacional, Hosseini et al. (2020) segun su trabajo de
investigaciéon intentaron definir el impacto de la confianza generada por la
motivacion en el rendimiento en trabajo, en gerentes de Hormozgan provincia
del sur Iran, tuvo un desarrollo metodologico cuantitativo, descriptivo y
transversal, se hizo uso de la encuesta para obtener la data; donde los

resultados dejaron ver que las variables estan relacionadas, asi como algunas

6



dimensiones que también tienen incidencia sobre el rendimiento de los
colaboradores, ademas se le brind6 informacion a la gerencia con la cual se
pretendié que estos desarrollen empatia con el personal y sus necesidades
con el fin de desarrollar nuevas estrategias y mecanismos que impulsen a
tener una poblacion laboral mas motivada y satisfecha en lo profesional,

elevando asi su desempefio en el trabajo.

Van der Kolk (2021) en su investigacion que tuvo con fin encontrar como
distintos tipos de motivacion inciden en la satisfaccion del personal del sector
publico en Groningen, Paises Bajos. Fue desarrollada con una metodologia
cuantitativa y se emple6 como herramienta el cuestionario, ademas de una
muestra de 128 individuos. En cuanto los resultados, se distinguié un indice
de correlacion Pearson 0.0,601, de la dimension de incentivos y la satisfaccion
laboral, como la mas representativa de las estadisticas de relacion, se
concluy6 que las recompensas que puedan recibir los trabajadores es muy
importante para elevar el rendimiento de estos, asi como también los procesos

de ensefianza que se dan en el proceso.

Verdesoto (2021) en su estudio que tuvo con fin definir la incidencia que tiene
el desarrollo de incentivos en el rendimiento en las personas que ejercen
labores en un ente gubernamental en Canton. Tuvo un desarrollo
metodoldgico cuantitativo, de disefio no experimental y correlacional. Gracias
a sus resultados llegé a la conclusién, el personal, en cuanto a la motivacion
intrinseca, desarrollan sus actividades de forma entusiasta y adecuada, existe
un bien nivel de cooperacion entre los individuos que forman parte del area,
en tanto al factor extrinseco se evidencia un desgaste emocional y animico,

ya que muy pocas veces su trabajo es reconocido por la gerencia.

Riyanto et al. (2021) en su estudio trataron de definir la repercusion de la
motivacion en la eficiencia, empleando el compromiso individual como
variable de medicion en las organizaciones que se dedican a la innovacion y
manejo de datos en Yakarta y Bandung, Indonesia. Para lo cual se hizo uso
de una metodologia cuantitativa e investigadora de minimos cuadrados
parciales, llegaron a la conclusion que los entes que desarrollan y emplean

tecnologia para la comunicacion hicieron uso de la motivacién para generar



un cambio favorable en el rendimiento mostrado por su personal, por otra
parte, la satisfaccion en el trabajo no muestra dependencia; del mismo modo,
el compromiso de los individuos no tiene repercusion en el desempefio de los
trabajadores, por lo contrario, la satisfaccion laboral tiende a modificar los
resultados del trabajo de los integrantes de la organizacion, ademas, se
recomendo a las gerencias de las empresas de este rubro elaborar estrategias
que aumenten la participacion de los colaboradores.

Jedaia y Mehrez (2020), en su estudio, tuvieron el propésito de definir la
repercusion de los incentivos en la evaluaciéon del rendimiento en el
desempefio. Teniendo como actor principal al factor motivacional en el ambito
gubernamental en Qatar, de metodologia cuantitativa, descriptivo, se emple6
la encuesta como instrumento utilizando una muestra de 294, los resultados
los ayudaron a llegar a la conclusién que las evaluaciones a los colaboradores
afectaron positivamente el &nimo y el desempefio de los empleados. También,
se muestra una correlacion positiva las variables, Ademas se hicieron algunas
sugerencias con el fin de que las gerencias de estos entes estatales hagan
inversiones en recursos para la motivacion de los colaboradores de estas

instituciones, con el fin de prestar un mejor servicio a la poblacion.

Para realizar este trabajo se emplearon 3 teorias sobre la motivacion: La teoria
de los factores Higiénicos — Motivacionales (bifactorial); teoria de Herzberg
(1959) citado por Santagelo (2018) la cual destaca dos factores que son los
higiénicos, relacionados con la conformidad que muestran los individuos en
respecto a las condiciones laborales que le son proporcionadas, el factor
intrinseco se refiere las personas se sienten comodas, disfrutan realizando
sus tareas o se impulsan por si solas, no les causa ninguna emocion recibir
algun tipo de retribucion, simplemente lleva a cabo sus actividades porque

tiene iniciativa y anhelos de superacion.

También, esta la teoria de Maslow (1943) citado por Chiavenato (2018) afirma
gue se debe tener en cuenta las necesidades del trabajador para conseguir
una motivacion adecuada la cual beneficie tanto al individuo como a la
organizacion, estas necesidades pueden consistir el bienestar fisico, el

desarrollo de confianzay seguridad, una persona con motivacion podra



realizar las tareas que le son asignadas de forma correcta, el factor econémico
es importante en este sentido por lo que recomienda realizar un programa de
incentivos monetarios, con lo cual los trabajadores tendran la percepcion que

se la da valor a su trabajo,

Por altimo, tenemos a, McClelland (1889), referida por Robbins y Judge (2018)
en su teoria afirman que la motivacion tiene que ser percibida desde diferentes
perspectivas y evocada en términos que apliquen en sociedad, como objetivos
conscientes e ideas profundas, pero también, al comportamiento externo que
hace referencia a las alteraciones parciales de las metas realistas las cuales

se logran mediante la observacion del comportamiento.

La motivacion, segun Mora y Mora (2020) quien hizo referencia sobre la
existencia de incentivos que nos impulsan en cada actividad que realizamos,
ya sea en el ambito laboral o no, lo cual podria elevar el nivel de nuestros
resultados, en otras palabras, la motivacion encamina nuestras acciones en

direccion de un crecimiento o desarrollo personal o profesional.

La motivacion, segun Nivela et al. (2019) las personas siempre necesitamos
de algun tipo de motivacién, por lo cual surgen un sinfin de necesidades, en
gran medida las organizaciones deben brindarle a sus colaboradores los
instrumentos para poder alcanzar los objetivos trazados, muchas instituciones
no muestran interés en este sentido y solo se enfocan en el factor
remunerativo, pero hoy en dia los humanos necesitamos mas que eso, se
deben de tener estrategias que ayuden a incentivar a cada colaborador lo que
desarrollara iniciativa e innovacién para cumplir con las tareas que les son

asignadas.

La motivacion, segun Chiavenato (2015) mencion6 que es el actuar de un
individuo representado por el comportamiento impulsado por factores
externos e internos, los cuales generan energia que estimula a las personas
a llevar a cabo actividades que conducen al cumplimiento de objetivos
establecidos.

La motivacion, segun Fischman (2014) detall6 la existencia de dos clases de
factores motivacionales, este caso define la motivacién intrinseca que para €l

son las mas importantes, ya que, surgen en nuestro cerebro y estan



vinculadas con la dopamina que nos impulsa a realizar nuestras tareas
laborales con animo y esmero, ademas, nos dice que en algunos casos los
factores extrinsecos pueden convertirse en factores intrinsecos, esto porque

cambian las prioridades conforme transcurre nuestra vida.

Kootz et al. (2012) citado por Maco (2022) sefialaron que la motivacién
humana incluye necesidades tanto conscientes como inconscientes, algunas
son de primer grado debido a que son necesidades bioldgicas, agua, comida,
descanso y cobijo, a otras se les puede denominar de segundo grado,
constituidas por la autoestima, el estatus, como la necesidad de pertenencia
a algun grupo de personas, el éxito y la valoracion. La motivacién es empleada

como un factor para el cumplimiento de las necesidades y los deseos.

En tanto, Liu y Liu (2022) refieren que, proporcionando incentivos
significativos a sus empleados, las organizaciones tienen la posibilidad de
fortalecer la lealtad de su personal. Ademas, asignar supervisores
competentes y adecuados a un grupo especifico de empleados puede
potenciar tanto su rendimiento laboral como su fidelidad hacia la organizacion.
Con esta mejora en la calidad del servicio, las organizaciones podrian
alcanzar una mayor satisfaccién de sus usuarios, elevando asi su nivel de
excelencia. Existe una estrecha relacion entre los recursos laborales, la
motivacion individual y de equipo, los cuales tienen una incidencia favorable

en el bienestar motivacional de los laburantes. (Hu et al, 2022).

A su vez, Astuti y Amalia (2021) refieren que es fundamental dotar al recurso
humano de mecanismos que motiven a las personas a aumentar su
compromiso con su trabajo y su satisfaccion laboral, buscando fortalecer los
lazos entre la organizacion y su personal, lo que a su vez permite a las
empresas siendo rentables a lo largo del tiempo. Lo que indica que se ha
logrado el desarrollo sostenible de los recursos humanos. Sin embargo, la
relacion entre un empleado y su organizacibn no siempre es buena o
conducente al logro de metas. Que el personal esté satisfecho es un factor
clave que afecta la motivacion de un empleado, por lo tanto, aumenta su nivel
de compromiso con la organizacion.

Mientras, Nnadozie (2018) también destaca la trascendencia de la motivacion

en nuestra vida. Cuando una persona esta motivada, se siente incentivada a
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alcanzar una serie de objetivos. Por ejemplo, profesor debidamente
incentivado tendria un mayor compromiso con la educacién de sus
estudiantes, incluyendo una asesoria adecuada y minuciosa de las
necesidades de sus pupilos. Es importante tener en cuenta que una institucion
de educacion puede contar con la infraestructura, pero sin colaboradores bien

estimulados, no habré gran expectativa.

Ademas, Rahaman et al. (2020) sostienen que un factor esencial para
asegurar la sostenibilidad de cualquier organizacion es la motivacion. Los
empleados motivados contribuyen significativamente al logro de los objetivos
corporativos. Por lo tanto, que el lugar donde se desenvuelven los
trabajadores sea de su agrado, ya que le da un domino de escena a los
trabajadores, lo que los impulsa a tener una actitud mas positiva y a lograr
objetivos que contribuyen a la organizacion. Esto, a su vez, mejorara el

ambiente de trabajo para los empleados.

En tanto, Hantous y su equipo (2022) explican que las necesidades
fisiolégicas se refieren a la autorregulacion del organismo humano, es decir,
mantener al individuo a una temperatura adecuada para que se sienta bien.
Esto incluye la necesidad de higiene, que se divide en dos aspectos: la higiene
corporal, relacionada con la situacion en la que se encuentra el individuo y el
tiempo, y la higiene ambiental, que se refiere a lo que rodea al individuo. La
higiene corporal se refiere a mantener el cuerpo saludable y limpio, mientras

que la higiene ambiental se refiere al entorno en el que se encuentra.

También, Morris et al. (2022) sefialan que los empleados que se involucran
voluntariamente en actividades de interés y disfrutan de ellas, guardan cierta
relacion con los factores motivacionales. También afirman que aquellos
empleados que no son impulsados por el dinero, tienen otro tipo de estimulo

mas relacionado con el poder de decision.

Ahora detallaremos las teorias del desempefio laboral, Adams (1963) citado
por Haldorai et al. (2020) en su teoria refiere que, cada individuo analiza su
situacion en particular y si es justa, la recompensa recibida y a menudo
reflexiona sobre la justicia laboral. Si perciben que es justa y equitativa,

experimentan una sensacion de equidad y satisfaccion. Sin embargo, si

11



perciben una desigualdad en dicha relacién, pueden sentirse injustas y
descontentas. Fundamenta en dos premisas esenciales; la equidad y la
igualdad. De acuerdo con la equidad, las personas consideran que una
relacion es equitativa cuando la proporcion entre esfuerzo y recompensa es
igual tanto para ellos como para los demas. Por otro lado, segun el principio
de igualdad, las personas consideran que una relacion es equitativa cuando
todos los individuos reciben la misma cantidad de recompensas sin importar
su esfuerzo. La percepcion de equidad o inequidad puede tener un impacto
significativo en las respuestas emocionales y comportamentales de las

personas en dichas relaciones.

Locke (1968) citado por Krath et al. (2021) Segun la teoria de establecimiento
de metas, las metas especificas y desafiantes tienden a generar un
rendimiento superior en comparaciébn con objetivos generales o poco
exigentes. Esto se debe a que las metas especificas brindan claridad sobre
los objetivos a alcanzar, mientras que las metas desafiantes motivan a las
personas a esforzarse mas para lograrlas. Ademas, esta teoria enfatiza la
importancia de que las metas sean realistas y alcanzables. Si una meta parece
inalcanzable, puede generar desmotivacion y frustracion. Sin embargo, si una
meta es demasiado facil, es posible que no se produzca un esfuerzo adicional

o un rendimiento 6ptimo.

La teoria también destaca la relevancia de recibir retroalimentacion vy
monitorear el progreso hacia las metas. La retroalimentacion ayuda a evaluar
el desempefio y realizar ajustes si es necesario, mientras que el seguimiento
del progreso permite mantener el enfoque en las metas y ajustar el esfuerzo
segun sea necesario. En resumen, la teoria de establecimiento de metas
sugiere que metas especificas, desafiantes, realistas, acompafadas de
retroalimentacion y monitoreo, son elementos clave para la motivacion y el
logro de resultados. Al establecer y perseguir metas efectivas, las personas
pueden aumentar su rendimiento y alcanzar un mayor nivel de éxito en

diferentes areas de sus vidas.

Latham y Locke (1991) citado por Swann et al. (2021) en su teoria de
autorregulacion, la cual, la cual implica un procedimiento donde decretan los

propésitos, se monitorea el progreso hacia esas metas y se toman acciones
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correctivas si es necesario. Las metas desempefian un papel fundamental en
las personas y los motivos por los que realizan sus labores. Al establecer
metas claras y especificas, los individuos pueden enfocar su atencién y
esfuerzos en un objetivo especifico, lo que aumenta su motivacion y mejora
su desempefio. La teoria también resalta la trascendencia que tiene
reflexionar con la informacion o la experiencia obtenida. Este analisis
proporciona informacion sobre el progreso hacia las metas y permite a las
personas ajustar su comportamiento y estrategias en consecuencia. Ademas,
la teoria sefiala que las personas pueden emplear diferentes estrategias de
autorregulacion, como la planificacion, la autoobservacion y la autoevaluacion,

para mejorar su rendimiento.

Mientras que la fundamentacion tedrica del desempefio laboral, tiene autores
como Carhuayal (2020) quien en uno de sus estudios definié al desempefio
laboral como las conductas desarrolladas y aplicadas por cada individuo con
la finalidad de conseguir lanzar los propésitos, los cuales son propuestos por
la institucion para la que labora. EI desempefio laboral se refiere a los
resultados y comportamientos observables de los empleados en relacion con
los estandares y expectativas establecidos por la organizacion (Murphy,
2020).

Para, Gayeong et al. (2022) explican que las conductas de los empleados en
una empresa o institucion estan estrechamente relacionadas con el éxito de
las estrategias realizadas Yy los fines predeterminados. Esta variable se mide
en funcién de las habilidades, comportamientos y logros en la obtencién de
metas, y se entiende que el desempefo adecuado depende principalmente
del capital humano.

Bakker y Albrecht (2018) refieren que el rendimiento en el trabajo puede ser
influenciado por diversos elementos, tanto personales como relacionados con
el entorno. En primer término, resulta relevante considerar la significancia de
los recursos laborales. Estos recursos engloban aspectos como el respaldo
social, el tiempo adecuado para llevar a cabo las tareas, la claridad en los
roles y las expectativas, asi como la autonomia para tomar decisiones dentro

del ambito laboral. Cuanto mas abundantes sean los recursos a disposicion
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de un empleado, mayor sera la probabilidad de que pueda desempefar su

trabajo de manera efectiva y alcanzar un rendimiento satisfactorio.

DeNisi y Murphy (2017) refieren que los trabajadores cuentan con habilidades
las cuales son medidas segun su efectividad y a esto es a lo que conocemos
como desempeiio. También hace mencion de las responsabilidades y tareas
dentro del entorno de trabajo. Este desempefio se evalla considerando
diversos aspectos, tales como la calidad del trabajo realizado, el logro de
propésitos marcados, la productividad, la puntualidad, la predisposicion de
trabajar en equipo y la adaptabilidad ante los cambios. Existen 2 factores que
repercuten en el rendimiento de las personas; individuales y organizacionales.
También afirmaron que los factores individuales engloban las habilidades y
competencias del empleado, su motivacion, su actitud hacia el trabajo y su

capacidad para manejar el estrés.

El desempenio laboral, Chiavenato (2019) afirmé que es el potencial mostrado
por los individuos en el trabajo, nos dice que es la suma de cada actitud que
muestran las personas y la predisposicion que posee cada colaborador para
desarrollarse dentro su centro de labores. Este concepto esta relacionado con
los saberes que va adquiriendo, puesto que, a medida que adquiere
experiencia, sus capacidades van mejorando y elevando el nivel mostrado en

su trabajo.

El desempefio laboral, segin Bellodas (2020) en su trabajo de investigacion,
resalté que el nivel del actuar mostrado por los individuos para conseguir
realizar lo trazado por la organizacion, ademas, habla de los resultados que
puede mostrar cada colaborador y la percepcién que tiene la gerencia de ese

rendimiento.

El desempefio laboral, segun Chiavenato (2018) defini6 que son las
capacidades, aptitudes, habilidades, destrezas, ademas de la pericia con la
cuales los colaboradores desarrollan sus actividades y tareas, las cuales son
parte del puesto de trabajo que ocupan, ademas esta relacionado con el
rendimiento y la productividad.

En tanto, Kootz, et al (2012) citado por Maco (2022) afirmé que el desempefio

laboral es medible mediante una evaluacion, la cual consiste en la definicion

14



de objetivos y las distintas acciones que son realizadas por la gerencia y los
trabajadores por el cumplimiento de estas metas, pero el factor fundamental
para este sistema enfocado al rendimiento no es otro que el factor humano,
debido a que cada persona cuenta con una conducta propia, valores y

principios inculcados a lo largo de su vida.

Por otra parte, el desempefio laboral no es otra cosa que los numeros
alcanzados por los trabajadores, esta relacionado con el rendimiento y la
productividad. (Malkanthi & Ali, 2016). También, puede ser descrito como la
cantidad y la calidad que es alcanzada por una persona en el
desenvolvimiento de sus funciones dentro de la organizacion. (Darma &
Supriyanto, 2017). Ademas, es el nivel de eficiencia y eficacia relacionado con

el cumplimiento de metas propuestas por la direccion. (Hirlak, et al, 2018).

En otra perspectiva, Boakye (2015) refiere que puede considerarse como la
correcta ejecucion de una actividad, empleando de manera efectiva y con
eficiencia los recursos con los que cuenta segun su puesto de trabajo, en otras
palabras, se considera un buen desempefio laboral si cumple sus funciones
de una manera rapida y precisa sin causarle costos adicionales a la empresa.
Asimismo, Inuwa et al. (2017) el desempefio en el trabajo no es otra cosa que
las aptitudes que muestra cada persona al momento de realizar las tareas que
son parte de su puesto de trabajo, estrechamente relacionado con la
productividad y la contribucién que estos trabajadores haces con el fin de
lograr los propositos del conjunto. Por otra parte, el desempefio laboral puede
ser una directriz la cual mide la cantidad y la calidad del producto producido
por el personal de trabajo de una empresa. (Setiawan et al, 2018).

Después de realizar la fundamentacion teérica de ambas variables se procede
a realizar una fundamentacion de las dimensiones o términos basicos para
ayudar con la comprension del presente trabajo académico. Empezando por
las dimensiones de la primera variable, Dimensién: Factores higiénicos, segun
Herzberg (1959) citado por Chiavenato (2017) los factores higiénicos son
aguellos aspectos del trabajo que no contribuyen directamente a la
satisfaccion del trabajador, pero que son necesarios para prevenir la
insatisfaccion. Estos factores se derivan de las condiciones del trabajo y del

entorno laboral, y pueden incluir factores como la remuneracion, la normativa
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y filosofa empresarial, las relaciones con los supervisores, el ambiente fisico
y otros aspectos relacionados con la infraestructura de trabajo. Si estos
factores no estan presentes o no son suficientes, pueden generar
insatisfaccion en el trabajador.

Continuando con, la dimension factores motivacionales, segun Chiavenato
(2017) son aquellos aspectos del trabajo que generan satisfaccion y
motivacion en los trabajadores. En su libro "Administracion de Recursos
Humanos", Chiavenato destaca varios factores motivacionales, nos dice que:
Los trabajadores se motivan cuando tienen la oportunidad de asumir tareas
diferentes y desafiantes que les permiten desarrollar sus habilidades, Los
trabajadores buscan posibilidades de desarrollo y aprendizaje en el trabajo, lo
gue les permite mejorar y evolucionar dia con dia. Los trabajadores se motivan
cuando reciben reconocimiento por su trabajo y su desempefio, asi como
cuando se les da feedback para mejorar su trabajo y los trabajadores se
motivan cuando el ambiente de trabajo es positivo, incluyendo relaciones de

trabajo saludables y un lider efectivo y motivador.

Y, la dimensién factores trascendentales, Pérez (2018) afirma que el origen
de este tipo de motivacion no radica en uno mismo y se enfoca en el bien
comun, esta bastante relacionado con lo empresarial debido a que en
ocasiones podemos dejar nuestras propias ambiciones por el bien de una
organizacion de la cual formamos parte, tiende a estar relacionado con los

valores o principios que posee cada individuo.

Ahora se detallan las dimensiones de la segunda variable. Primera dimensién,
capacidad laboral, McClelland (1987) citado por Mustapha et al. (2020) afirma
gue son las cualidades que posee un individuo las cuales conducen al trabajo
productivo, ya sea una razon, una perspectiva, una habilidad o un conjunto de
saberes aplicados. Entonces las competencias se refieren a lo que una
persona podria ser capaz de hacer, y no solo a los que una persona suele
hacer en una situacion determinada, ademas sefala que una competencia es
cualquier caracteristica personal medible de forma fiable que predice la

capacidad de una persona para desempefiarse bien en el lugar de trabajo

Segunda dimension, desenvolvimiento, McClelland (1989) citado por

Chiavenato (2017) afirma que los individuos buscan lograr sus metas y
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alcanzar la excelencia en diferentes areas de sus vidas. Segun esta teoria, el
desenvolvimiento es un proceso que varia de persona a persona y se
caracteriza por la busqueda constante de desafios y metas que permitan un
crecimiento personal y profesional continuo.

Tercera dimension, trabajo en equipo, McClelland (1989) citado por
Chiavenato (2017) el trabajo en equipo se relaciona con la necesidad de
afiliacion, que es una de las tres necesidades basicas del ser humano, la
necesidad de logro, poder y de afiliacion la cual se refiere al anhelo de
pertenecer a un grupo o comunidad, y de establecer relaciones
interpersonales fuertes y positivas. En este sentido, el trabajo en equipo se
considera un contexto ideal para satisfacer esta necesidad, ya que implica
colaborar con otros y establecer relaciones interpersonales saludables y
positivas. Ademas, McClelland sugiere que el trabajo en equipo puede tener
un impacto positivo en la motivacion al logro de las personas, puesto que
permite aumentar la confianza y la autoestima al enfrentar desafios y lograr
metas de manera conjunta. A su vez, el trabajo en equipo puede generar un

sentimiento de propdésito y de pertenencia a un proyecto comun.
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Fue aplicada, este tipo de investigacion se centré en encontrar solucién a los
problemas que puedan acontecer en algun lugar determinado, mediante la
aplicacion del conocimiento tanto tedrico como practico en las variables de

estudio (Valderrama y Jaimes, 2019).

Ademas, por el enfoque fue cuantitativa, Hernandez y Mendoza (2018) sostienen
que este tipo de estudio se fundamenta en saberes cientificos, interactia con
variables, la cuales pueden ser sujetas a medicién, en la cual se desarrolla una
hipbtesis y para posteriormente contrastar con los datos, lo cual se llevé a cabo
empleando estadistica tanto inferencial como descriptiva siendo cuantificable en

todo momento.

3.1.2 Disefio de investigacion

Tuvo un disefio no experimental, para Valderrama y Jaimes (2019) fue aquella
donde no se lleva a cabo algun tipo de manipulacién o alteracion de las variables
estudiadas, y se limita a contemplar un acontecimiento o evento que se suscita
en algun contexto. Fue de corte transversal, porque la recoleccién de datos se
dio en un momento especifico (Hernandez y Mendoza, 2018). Asimismo, fue de
alcance correlacional, porque se enfoc6 en encontrar la asociacién o correlaciéon

entre las variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2 Variables, operacionalizaciéon
Variable Independiente: Motivacion

Definicion conceptual: Chiavenato (2015) menciond que es el actuar de un
individuo representado por el comportamiento impulsado por factores externos e
internos, los cuales generan energia que estimula a las personas a llevar a cabo
actividades que conducen al cumplimiento de objetivos establecidos.

Definicion operacional: La motivacion es el componente encargado de
potenciar, direccionar y entusiasmar a los trabajadores, causando una mejora en

el rendimiento de cada individuo, aumentando asi las posibilidades que tiene la
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Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. De alcanzar los
objetivos trazados, esta variable se mide operacionalmente con 3 dimensiones:

factores higiénicos, factores motivacionales y factores trascendentales.

Indicadores

Factores higiénicos: Remuneracion, politica de la empresa, relaciones con los
comparieros de trabajo, condiciones laborales, supervision y seguridad.
Factores motivacionales: Reconocimiento, logros, independencia laboral,

responsabilidad y promocion.

Factores Trascendentales: Participacion y servicio; Apoyo.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2019) es el potencial mostrado por los
individuos en el trabajo, nos dice que es la suma de cada actitud que muestran
las personas y la predisposicién que posee cada colaborador para desarrollarse
dentro su centro de labores. Este concepto esté relacionado con los saberes que
va adquiriendo, puesto que, a medida que adquiere experiencia, sus
capacidades van mejorando y elevando el nivel mostrado en su trabajo.
Definicion operacional: El desempefio laboral es el nivel de trabajo mostrado
de forma individual por cada miembro que forma parte de la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Se les proponen retos en el
campo profesional, pero también se le exigen habilidades y aptitudes personales
gue por supuesto repercuten en el alcance de los objetivos institucionales.
Capacidad laboral: Capacitacion en el trabajo, Adapta su metodologia de trabajo
ante algun cambio, Desarrolla trabajo adicional util, Posee habilidades
necesarias para el desarrollo de las funciones asignadas, Tiene los

conocimientos necesarios para desarrollar sus funciones.

Desenvolvimiento: Realiza el trabajo en el tiempo establecido. Desarrolla sus

funciones de forma ordenada y metédica.

Trabajo en Equipo: Tiene espiritu de cooperacidon con los demas trabajadores,

Se desempefia adecuadamente cuando trabaja en equipo.

Escala de medicién: Ordinal - Likert
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3.3 Poblaciéon, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion

La muestra estuvo conformada por diferentes elementos que comparten
similitudes en sus caracteristicas, lo que facilita su andlisis y estudio. (Baena,
2017); La poblacion del estudio fue constituida por los 25 trabajadores que
laboran en el municipio. Criterios de Inclusién: trabajadores que estuvieron
presentes en el momento de recolectar los datos. Criterios de Exclusion:

trabajadores de permiso y/o vacaciones.
3.3.2 muestra

La muestra es una cantidad de elementos la cual actu6 en representacion de la
poblacién, por ende, estuvo sujeta a andlisis estadisticos. (Hernandez y
Mendoza, 2018) al ser una poblacion reducida se consider6 todos sus
elementos, por lo cual es una muestra censal, es decir, los 25 trabajadores de la

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.

3.3.3 muestreo
En este estudio se aplicé el muestreo censal, es decir, toda la poblacion fue

tomada como muestra (Arias, 2020).

3.3.4 unidad de Anélisis
Estuvo representado por un trabajador de la Municipalidad Distrital Santa Cruz,

Huaripampa, Ancash, 2022.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En este estudio se hizo uso de la encuesta. Para Hernandez y Mendoza (2020),
son las tareas que lleva a cabo el investigador con el fin de obtener la informacion
acerca de un acontecimiento o fenomeno, el cual es objeto de analisis y la
técnica mas utilizada cuando un estudio es de desarrollo cuantitativo es la
encuesta.

El cuestionario fue el instrumento empleado en esta investigacion. Carhuancho
et al. (2019) refirid6 que este tipo de instrumento consiste en la recoleccion de
datos de manera detallada empleando una serie de preguntas acerca de una
tematica determinada, esta informacién es util para el desarrollo del estudio,
también afirma que para facilitar el llenado del cuestionario se le debe brindar un

tipo de escala a las personas encuestadas.
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En este trabajo de investigacion se desarrollaron 2 cuestionarios, Uno para la
motivacion y otro para el desempefio laboral, los cuales estan compuestos de un
conjunto de enunciados, elaborados a partir de los indicadores de cada
dimensién correspondientes a su vez a las variables de estudio, fundamentando
estos en el marco tedrico, se utilizé la escala Likert lo que tendra beneficios como
el obtener resultados mas precisos, en este caso la numeracion de las
alternativas sera la siguiente: Nunca (1), Casi nunca (2), a veces (3), Casi
siempre (4), Siempre (5)

La validez,

Es el indicador que muestra qué tan coherente es un instrumento, ademas de
que tan facil de comprender resulta para las personas a las cuales se les
presenta. Hernandez y Mendoza, (2018). El instrumento de obtencién de
informacion empleado en este estudio fue evaluado por tres (3) expertos en

administracion, que ostenten el grado de Doctor o magister. (Ver Anexos 4).

La confiabilidad,

Consiste en que, si repetimos el proceso, ya sea en otro tiempo o sobre otros
individuos, conseguiremos resultados sin variacion. (Naupas et al., 2018). En
este estudio se hizo uso del analisis Alfa de Cronbach para determinar si la
fiabilidad de los instrumentos es adecuada, obteniendo un indice para la primera
variable de 0,882, en tanto la segunda variable un 0,881, mientras que el Alfa de
Cronbach para ambas variables es de 0,936. (Ver Anexos 5).

3.5 Procedimiento.
Para iniciar se le solicitd una carta de presentacion a la universidad para poder

conseguir el consentimiento del gerente de la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022, al obtener dicho consentimiento procedimos con la
aplicaciéon de la encuesta, la cual fue realizada en una fecha unica, una vez
obtenidos los datos necesarios para la contratacion de las hipotesis formuladas
en el estudio, se hizo uso de un programa Excel donde se realizé la depuracion

y tabulacién de informacion.
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3.6 Método de analisis de datos

Una vez la informacion fue ordenada, se trasladaron los datos al programa de
andlisis estadistico SPSS V 26, donde se realizaron analisis descriptivos e
inferenciales, se realiz6 la prueba de normalidad, con la cual se determiné que
prueba de correlacion a aplicar, siendo resultante el analisis correlacional Rho

de Spearman, entonces se procedio a contrastar las hipotesis establecidas.
3.7 Aspectos éticos

Rodriguez y Burneo (2017) autores nacionales, refirieron que los estudios
cientificos deben enfocarse en casos que se susciten en la realidad, ya sean
sociales o empresariales; siempre en busca de la verdad, y recomiendan
abstenerse de cualquier intento de manipulacion de los datos. Del mismo modo,
Tamayo (2004) autor colombiano, definié al hombre como un ser ético desde sus
origenes, sin embargo, siempre esta latente la posibilidad de dejar a un lado este
principio, hizo énfasis ademas que lo que tenemos que tener en cuenta es que
la busqueda de nuevos saberes es la parte esencial de la ética entonces su

propésito esta vinculado con la busqueda de la verdad.

Arispe et al. (2020) autores ecuatorianos, refirieron con respecto a los aspectos
éticos que el investigador debe conseguir el consentimiento informado y las
autorizaciones del responsable de la organizacion donde se pretende realizar la
investigacion, se debe considerar la autoria responsable, evitarse cualquier tipo
de plagio, siempre mostrando una conducta cientifica adecuada y ética, ademas

sefala que debemos adherirnos a los reglamentos éticos establecidos.

Este trabajo de investigacion se realizd de acuerdo a las normas APA 7.2 edicion,
apegandose a lo establecido en el codigo de ética y estructura establecida por la
Universidad César Vallejo en la resolucion N.° 0470-2022/UCV. El cual nos
brinda algunos conceptos de lo que comprende en si la propiedad intelectual y
las normas que establece la universidad para la proteccion de esta, también nos
marca que todas las obras producto del ingenio de los investigadores estan
protegidas por los derechos de autor, cual fuese el ambito desarrollado, para
este estudio se hizo uso de un programa antiplagio, el cual garantizara que el
estudio es original, ademas se protegio la identidad del personal que complete

las encuestas con el fin de respetar su privacidad.
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IV. RESULTADOS

4.1 Estadistica Descriptiva
Tabla 1
El nivel de motivacion en los trabajadores

. . Porcentaje  Porcentaje
Niveles Encuestados Porcentaje L
valido acumulado
Malo 9 36,0 36,0 36,0
Regular 15 60,0 60,0 96,0
Bueno 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 1
Nivel de la Motivacion

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Interpretacion: Un 60.0% del personal del ente municipalidad refirieron que la

motivacion recibida se le puede considerar como de un regular nivel; otro 36.0%

opinaron que tiene un mal nivel y tan solo un 4% opind que tiene un nivel bueno.

Esto se debe, ante otras cosas, a la poca estimulacion que se desarrolla en los

factores higiénicos, motivacionales y trascendentales.
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Tabla 2

Niveles de la Dimension Factores Higiénicos

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 12 48,0 48,0 48,0
Regular 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 2

Nivel de la Dimensién Factores Higiénicos

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Interpretacion: Un 52% de los trabajadores del municipio, opinan que tienen un
nivel regular en cuanto a la motivacién de los factores higiénicos, mientras que
el 48% restante manifestaron que tiene un nivel malo. Esto debido a que muchos
de los trabajadores tienen una mala percepcién acerca de su remuneracion, a la
relaciobn que tienen con sus colegas, sobre sus condiciones laborales, el

acompafiamiento y su seguridad.
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Tabla 3

Niveles de la Dimensiéon Factores Motivacionales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 9 36,0 36,0 36,0
Regular 10 40,0 40,0 76,0
Bueno 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 3
Niveles de la Dimensién Factores Motivacionales

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Interpretacion: Un 40,0% de los individuos que laboran para el municipio,
manifiestan que los factores motivacionales tienen un nivel regular; en tanto, un
36,0% refirieron que tiene un nivel malo, mientras que un 24,0% del personal
municipal opino que cuentan con un buen nivel. Esto como consecuencia del
poco o nulo reconocimiento de sus esfuerzos y logros, ademas de que se les
tiene poca confianza para tomar decisiones, a la poca claridad al momento de
otorgar responsabilidades y que no existe meritocracia en cuanto a las
promociones o asignaciones de puesto.
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Tabla 4

Niveles de la Dimensién Factores Trascendentales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 11 44,0 44,0 44,0
Regular 6 24,0 24,0 68,0
Bueno 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 4

Niveles de la Dimensién Factores Trascendentales

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado
Interpretacion: En cuanto a los factores trascendentales, un 44,0% de las

personas que trabajan para la entidad municipal, opinan que es de un nivel malo,
otro 32,0% refirieron que es de un nivel bueno y un 24,0% manifestaron que el
nivel mostrado por este factor es regular, esto debido a que, el personal
municipal refiere que hay poca participacion y servicio, ademas de una falta de
apoyo para con su comunidad.
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Tabla 5

Nivel del Desemperio Laboral en los trabajadores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 7 28,0 28,0 28,0
Regular 14 56,0 56,0 84,0
Bueno 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 5
Nivel del Desempefio Laboral

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Interpretacion: el 56% de los trabajadores del ente municipal, manifestaron que
el nivel del desemperio laboral es regular, por otro lado, un 28% del personal
opind que el nivel del trabajo realizado es malo, en tanto solo un 16% refirieron
gue el nivel es bueno, esto se debe a los trabajadores opinan que, no cuentan
con todas las capacidades que requieren sus puestos de trabajo, les falta
desenvolvimiento y existe un pobre trabajo en equipo.
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Tabla 6

Niveles de la Dimension Capacidad Laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 5 20,0 20,0 20,0
Regular 15 60,0 60,0 80,0
Bueno 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 6
Niveles de la Dimension Capacidad Laboral

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Interpretacion: en tanto a la capacidad laboral, 60,0% del personal municipal
tiene la idea de que tiene un nivel regular, en tanto un 20,0% refirié que tiene mal
nivel, otro 20% de los trabajadores refirieron que se cuenta con un nivel bueno
en cuanto a las aptitudes por los trabajadores, esto se debe a la poca
capacitacion que se les brinda, la falta de adaptabilidad, al nulo trabajo adicional
que se realizan, a la falta de habilidades para desarrollar las funciones que se

les asigna, y a la falta de conocimientos para realizar las actividades del puesto.
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Tabla 7

Niveles de la Dimensién Desenvolvimiento

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 10 40,0 40,0 40,0
Regular 13 52,0 52,0 92,0
Bueno 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 7

Niveles Dimension Desenvolvimiento

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Interpretacion: un 52,0% de los encuestados, opinaron que el nivel del
desenvolvimiento es regular, en tanto 40,0% refieren que el nivel es malo y tan
solo un 8,0% remarcé que el nivel es bueno, esto se debe a que gran parte de
los trabajadores no realizan su trabajo respetando los plazos determinados y
tampoco desarrollan sus actividades con orden y método.
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Tabla 8

Niveles de la Dimension Trabajo en Equipo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 12 48,0 48,0 48,0
Regular 11 44,0 44,0 92,0
Bueno 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado

Figura 8

Niveles Dimension Trabajo en Equipo

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado
Interpretacion: en cuanto a la dimension trabajo en equipo, 48,0% del personal

gue trabaja para la municipalidad, opinaron que tiene un nivel malo, otro 44,0%,
refirieron que es regular y tan solo un 8,0% tiene la idea que el trabajo en equipo
posee un nivel bueno, esto se debe a que, muy pocos trabajadores tienen
iniciativa para colaborar con sus colegas y no se desempefian adecuadamente
cuando trabajan en equipo.
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4.2 Estadistica Inferencial

Contrastacion de hipotesis, objetivo general.

H1: La motivacion, si se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022

HO: La motivacion, no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022

Tabla 9
Correlacion entre la motivaciéon y el desempenio laboral
o Desempefio
Motivacion
Laboral
Motivacion Rho 1,000 00,730"
P : ,000
Rho de N 25 25
Spearman Desempefio Rho 0,730™ 1,000
Laboral
P 0,000 :
N 25 25

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

Interpretacion: La tabla 12 nos permite observar un Rho=0,730 y un
p=0,00<0,05. Por lo que la relacion entre las variables es positiva considerable,
ademas de significante. Entonces, se acepta la H1 y se rechaza la HO.
Permitiendo asi concluir que mientras mayor sea la motivacion que reciban los
trabajadores del ente municipal, mejorara el desempefio mostrado por el

personal de la municipalidad distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.
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Contrastacion de hipotesis objetivo especifico 1

H1: Los factores higiénicos, si se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022

HO: Los factores higiénicos, no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022

Tabla 10
Correlacién entre los factores higiénicos y el desempefio laboral
Factores Desemperio
Higiénicos Laboral
Factores Rho 1,000 0,662"
Higiénicos
P : 0,000
Rho de N 25 25
Spearman Desempefio Rho 0,662" 1,000
Laboral
P 0,000 :
N 25 25

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

Interpretacion: La tabla 13 evidencia un Rho=0,662 y un p=0,00<0,05. Por lo que
la relacion entre los factores higiénicos y el desempefio laboral es positiva
moderada, ademas de significante. Entonces, se acepta la H1 y se rechaza la
HO. Por lo que se pudo concluir, mientras mejor sean estimulados los factores
higiénicos; capacitacion, adaptabilidad metodoldgica, desarrollo de trabajo
adicional, obtencion de habilidades y conocimientos para realizar las funciones
del puesto, mejorara el desempefio mostrado por los trabajadores en sus labores

dentro de la municipalidad distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.
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Contrastacion de hipotesis objetivo especifico 2

H1: Los factores motivacionales, si se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022

HO: Los factores motivacionales, no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022

Tabla 11
Correlacién entre los factores motivacionales y el desempefio laboral
Factores Desempefio
Motivacionales Laboral
Factores Rho 1,000 0,625"
Motivacionales
P : 0,001
Rho de N 25 25
Spearman Desempefio Rho 0,625" 1,000
Laboral
P 0,001
N 25 25

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

Interpretacion: En tabla 14 se puede distinguir un Rho=0,625 y p=0,01<0,05. Por
lo que la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral es
positiva moderada, ademas de significante. Entonces, se acepta la H1 y se
rechaza la HO. Debido a esto se llegb a la conclusion, los factores
motivacionales; realizacion de trabajo en el tiempo establecido y desarrollo de
funciones con orden y método. Al ser estimulados de forma correcta existe la
posibilidad de una mejora en el desempefo del personal de la municipalidad

distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.
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Contrastacion de hipotesis objetivo especifico 3

H1: Los factores trascendentales, si se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022

HO: Los factores trascendentales, no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022

Tabla 12

Correlacién entre los factores Trascendentales y el desempefio laboral

Factores Desempefio
Trascendentales Laboral
Factores Rho 1,000 0,646
Trascendentales
P . 0,000
Rho de N 25 25
Spearman Desempefio Rho 0,646 1,000
Laboral
P 0,000
N 25 25

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

Interpretacion: En la tabla 15 se puede observar un Rho=0,646 y p=0,00<0,05.
Por lo que la relacién entre los factores trascendentales y el desempefio en el
trabajo es positiva moderada, ademas de significante. Entonces, se acepta la H1
y se rechaza la HO. Por lo que se pudo concluir, mientras mejor sean estimulados
los factores trascendentales; espiritu de cooperacion y trabajo en equipo, los
trabajadores evidenciaran mejoras en el trabajo que realizan para la

municipalidad distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.
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V. DISCUSION

En tanto al objetivo general: se determiné la relacién entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022. La tabla 12 nos permite observar un Rho=0,730 y
un p=0,00<0,05. Por lo que la relacion entre las variables fue positiva
considerable, ademés de significante. En otras palabras, podriamos decir que
mientras mejor motivados estén los trabajadores, mejor serd el desempefio

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital.

Los resultados de esta investigacion coinciden con los resultados mostrados por
Boulanger (2022) en su estudio, que tuvo como fin analizar la repercusion que
tiene la motivacidon en el desemperio de las personas que laboran en el municipio
de Lambayeque. Los resultados mostraron una relacion positiva considerable
entre las variables de estudio con un Rho=0,623; p<0,05; lo que indica que
mientras mejores sean los factores motivacionales que estimulen a los
colaboradores, mejoraran los resultados del trabajo que estos realizan. En
comparacion con nuestros resultados obtuvieron una correlacion mas baja, la
causa de esto, es que su muestra es mas grande, mientras que sus niveles de
motivacion y desempefio laboral son predominantes por los niveles bajo y

regular, al igual que en esta investigacion.

Este estudio se fundamenté en la teoria de los factores Higiénicos —
Motivacionales (bifactorial); teoria de Herzberg (1959) citado por Santagelo
(2018) la cual destaca dos factores que son los higiénicos, relacionados con la
conformidad que muestran los individuos en respecto a las condiciones laborales
gue le son proporcionadas, el factor intrinseco se refiere las personas se sienten
comodas, disfrutan realizando sus tareas o se impulsan por si solas, no les causa
ninguna emaocion recibir algun tipo de retribucion, simplemente lleva a cabo sus
actividades porque tiene iniciativa y anhelos de superacién. También se respald6
en la teoria de Maslow (1943) citado por Chiavenato (2018) quien afirma que se
debi6é tener en cuenta las necesidades del trabajador para conseguir una
motivacion adecuada la cual beneficie tanto al individuo como a la organizacion,
estas necesidades pueden consistir el bienestar fisico, el desarrollo de confianza
y seguridad, una persona con motivacion podra realizar las tareas que le son

asignadas de forma correcta, el factor econémico es importante en este sentido,
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por lo que recomienda realizar un programa de incentivos monetarios, con lo cual
los trabajadores tendran la percepcion que se la da valor a su trabajo, y por ultimo
tenemos, la teoria de McClelland (1889), citado por Robbins y Judge (2018) la
motivacion tiene que ser percibida desde diferentes perspectivas y evocada en
términos que apliqguen en sociedad, como objetivos conscientes e ideas
profundas, pero también, al comportamiento externo que hace referencia a las
alteraciones parciales de las metas realistas las cuales se logran mediante la

observacion del comportamiento.

En relacion con el objetivo especifico 1: se analizo la relacidén entre los factores
higiénicos y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. La tabla 13 evidencia, un
Rho=0,662 y un p=0,00<0,05. Por lo que la relacién entre los factores higiénicos
y el desempeifio laboral es positiva moderada, ademas de significante. Por lo que
se pudo concluir, mientras mejor sean estimulados los factores higiénicos, los
trabajadores, mejorard el desempefio mostrado en sus labores dentro de

municipio del distrito de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.

Estos resultados son semejantes a los expuestos por, Asalde (2022) en su
estudio tuvo como una de sus finalidades analizar si los factores higiénicos se
relacionan con el desemperio laboral, se expuso una relacion positiva muy alta.
R=0,655 Siendo, significativa con un p<0,05, dejando expuesto que los factores
higiénicos tienen una repercusion en el desempefio laboral, ya que, si las
estrategias de motivacion segun factores higiénicos son desarrolladas

adecuadamente, esto se reflejard en el desempefio del personal municipal.

Ademas, se respaldo teGricamente en lo expuesto por el autor, Herzberg (1959)
citado por Chiavenato (2017) los factores higiénicos son aquellos aspectos del
trabajo que no contribuyen directamente a la satisfaccion del trabajador, pero
gue son necesarios para prevenir la insatisfaccion. Estos factores se derivan de
las condiciones del trabajo y del entorno laboral, y pueden incluir factores como
las politicas, normas, remuneracion y beneficios, las relaciones con los
supervisores, el ambiente fisico y otros aspectos relacionados con la
infraestructura de trabajo. Si estos factores no estan presentes o no son

suficientes, pueden generar insatisfaccion en el trabajador.
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En relacion con el objetivo especifico 2. se determind la relacion entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. En tabla 14 se
puede distinguir un Rho=0,625 y un p=0,01<0,05. Por lo que la relacion entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral es positiva moderada, ademas
de significante. Debido a esto se llegd a la conclusién, los factores
motivacionales al ser estimulados de forma correcta tienen incidencia en el
desemperio en el trabajo que realizan el personal del municipio distrital de Santa

Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.

Estos resultados muestran similitud con los expuestos por Valladares y
Mozombite (2022) el estudio se hizo con el fin de definir la repercusion que tiene
la motivacion en el desemperfio laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial Contralmirante Villar Zorritos, se evidencié una relacion positiva entre
los factores motivacionales y el rendimiento de las personas, segun el indice
Rho= 0.498; p<.05, lo que revela que cuando es reconocido el trabajo
desempefiado por cada individuo y se consideran sus opiniones, hay grandes
probabilidades de que su desempefio se vea beneficiado. Sin embargo, en la
parte descriptiva solo 1.2% de los trabajadores de esa municipalidad opinan que
el nivel es malo para esta dimension, mientras que, en el presente estudio
muestra que un 36% del personal refiere que el nivel para esta dimensién es

malo.

En relacion con el objetivo especifico 3: se analizé la relacion entre los factores
trascendentales y el desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. En la tabla 15 se puede
observar un Rho=0,646 y un p=0,00<0,05. Por lo que la relacion entre los
factores trascendentales y el desempefio en el trabajo es positiva moderada,
ademas de significante. Por lo que se pudo concluir, mientras mejor sean
estimulados los factores trascendentales, los trabajadores evidenciaran mejoras
en el trabajo que realizan para la municipalidad distrital de Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022.

Estos resultados muestran semejanza con lo presentado por Agurto y Angulo
(2022) cuyo fin fue detallar la repercusion que tiene la motivacién laboral sobre
el desempefio laboral en una empresa de Chimbote, uno de sus objetivos
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alternos fue analizar si existia relacion entre los factores trascendentales y el
desempeiio del personal en su centro de labores, sus resultados fueron,
Rho=0,713 y un p-valor 0.00, mostrando una correlacion positiva, estos
resultados poseen un coeficiente mas alto de relacion que los encontrados en la
presente investigacion lo que podria ser porque se desarrollo en una entidad

privada y la de este estudio en una estatal.
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VI. CONCLUSIONES

1. Primero, se determind la existencia de una relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho =0,730 y un
p=0,00<0,05. Siendo positiva considerable, ademas de significante. Se
observa una relacion parcial entre las variables estudiadas, ademas de una
concordancia, debido a que, un porcentaje similar de los encuestados refieren
que existe un nivel adecuado de motivacion y desempefio laboral.

2. Segundo, se determiné la existencia de una relacién significante entre los
factores higiénicos y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho
=0,662 y un p=0,00<0,05. Siendo positiva moderada. Esta relacion se da, de
forma parcial, debido a que muy pocos de los encuestados opinan que el
desempeiio laboral tenga un nivel aceptable, porque muchos de los
trabajadores consideran que sus salarios no son acordes con su trabajo y
esfuerzo, ademas de que las normas y presupuestos que rigen en la
municipalidad son muy rigidas.

3. Tercero, se determind la existencia de una relacién significativa entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho=0,625
y un p=0,01<0,05. Siendo positiva moderada, ademéas de significante. Se
muestra una relacion parcial, esta relacibn guarda congruencia con lo
encontrado, ya que gran parte de los individuos refiere que el nivel de
desemperio laboral se da entre los niveles regular a malo, eso se debe a que
el trabajo que realizan los trabajadores es reconocido muy pocas veces,
ademas de que la gerencia demuestra muy poca confianza en el personal,
sobre todo en los puestos estratégicos de toma de decisiones.

4. Cuarto, se determind la relacién entre los factores trascendentales y el
desempeiio laboral de los trabajadores en el municipio de Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho =0,646 y un p=0,00<0,05. Siendo positiva
moderada, ademas de significante. Lo que se corrobora con la estadistica
descriptiva, los trabajadores refieren que el nivel del desempefio laboral es
malo, lo cual es acorde al poco interés que tienen con sus comparieros de

trabajo, ademas de ser casi nula la ayuda que les prestan a sus colegas.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Primera, disefiar e implementar un sistema de incentivos que reconozca el
trabajo y compromiso. Pueden incluir bonificaciones basadas en el logro de
metas, reconocimientos publicos, oportunidades de desarrollo o beneficios
adicionales. Asegurate de que los incentivos sean equitativos Yy
transparentes.

2. Segunda, crear un plan de estimulos, revisar y flexibilizar las normas
internas, fomentar la comunicacion y las relaciones entre comparieros de
trabajo, mejorar las condiciones laborales y crear un espacio de seguridad y
comodidad, entonces los trabajadores podran mejorar el desemperio laboral.

3. Tercera: Reconocer los esfuerzos y los logros realizados por sus
trabajadores, darles mayor poder de decision en el momento de resolver
problemas, asignar las responsabilidades de una manera clara y ser
imparciales al momento de otorgar alguna promocion.

4. Cuarta: Fomentar una cultura de colaboracion: Promover la importancia de
unir esfuerzos y colaborar con los demas. Esto puede incluir la
implementacion de actividades de team building, la asignacién de proyectos
interdepartamentales y adecuar las instalaciones para facilitar la interaccién

entre los empleados.
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ANEXQOS
Anexo 01: Matriz de consistencia

Relacion entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash,

2022.
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnica e Instrumento

Problema general Objetivo general Hipétesis general Técnica

¢De qué manera la motivacion se | Determinar la relacion entre la |La  motivacion  si se relaciona Encuesta
relaciona con el desempenfio laboral | motivacion y el desempefio laboral | significativamente con el desempefio

de los trabajadores en la| de los trabajadores en la |laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital Santa Cruz, | Municipalidad Distrital Santa Cruz, | Municipalidad Distrital Santa  Cruz,

Huaripampa, Ancash, 2022? Huaripampa, Ancash, 2022. Huaripampa, Ancash, 2022. Instrumentos

Problemas especificos

¢cDe qué manera los factores
higiénicos se relacionan con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022?

;,De qué manera los factores
motivacionales se relacionan con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 20227

;De qué manera los factores
trascendentales se relacionan con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022?

Objetivos especificos

Analizar la relacibn entre los
factores higiénicos y el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022.
Determinar la relacion entre los
factores motivacionales y el
desempefio  laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022.

Analizar la relaciébn entre los
factores trascendentales y el
desempefio  laboral de los

trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022.

Hipdtesis especifica
Los factores higiénicos si se relacionan

significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Santa  Cruz,

Huaripampa, Ancash, 2022.

Los factores motivacionales si se
relacionan  significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022.

Los factores trascendentales si se
relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022.

Cuestionario
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Tipo y disefio

Aplicada, no experimental,
Cuantitativa, Correlacional

Poblaciéon

N1: colaboradores administrativos y
asistencial que son 25 personas.

Muestra

M1: 25 colaboradores administrativos
y asistenciales.

Variables Dimensiones
Factores higiénicos
Motivacién —
otivacio Factores motivacionales
Factores trascendentales
Capacidad laboral
Desempefio —
Desenvolvimiento
Laboral

Trabajo en Equipo
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Anexo 02: Operacionalizacion de Variables

Definicion Definicion Escala de
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Medida
Chiavenato (2015) menciona La motivacibn es el componente Remuneracion
que es el actuar de un individuo encargado de potenciar, direccionar y —
Politica de la empresa y su
representado por el entusiasmar a los trabajadores, organizacion
comportamiento impulsado por causando una mejora en el rendimiento Relaciiones con |05_
) o i comparieros de trabajo
factores externos e internos, los de cada individuo, aumentando asi las H
] - . o Factores higiénicos o] condiciones laborales
cuales generan energia que posibilidades que tiene la Municipalidad | ,otivacion extrinseca
estimula a las personas a llevar Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Supervision
a cabo actividades que Ancash, de alcanzar los objetivos
conducen al cumplimiento de trazados, esta variable se mide Seguridad
. objetivos establecidos. operacionalmente con 3 dimensiones: Reconocimientos
Variable 1: fact higiéni fact
Vacit actores igiénicos, actores
Motivacion g Factores logros
motivacionales y factores Motivacionales o
trascendentales. Motivacion intrinseca ™| qenendencia laboral
- Ordina
Responsabilidad
Escala
Likert
Promocion Nunca (1),
Casi nunca
(2), a veces
Factores L . (3), Casi
Trascendentales o Participacion y servicio siempre (4),
Motivacion Siempre (5)
Trascendental Apoyo
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Variable 2:
Desempefio
Laboral

Chiavenato (2019) es el

potencial mostrado por los
individuos en el trabajo, nos
dice que es la suma de cada
actitud que muestran las
personas y la predisposicién
que posee cada colaborador
para desarrollarse dentro su
centro de labores. Este
concepto esta relacionado con
los saberes que va adquiriendo,
puesto que, a medida que
adquiere  experiencia, sus
capacidades van mejorando y
elevando el nivel mostrado en

su trabajo.

El desempefio laboral es el nivel de
trabajo mostrado por cada individuo
que forma parte de la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022. Se les proponen retos
en el campo profesional, pero también
se le exigen habilidades y aptitudes
personales que por  supuesto
repercuten en el alcance de los

objetivos institucionales.

Capacidad laboral

Capacitacioén en el trabajo

Adapta su metodologia de
trabajo ante algin cambio

Desarrolla trabajo
adicional
atil

Posee habilidades
necesarias
para el desarrollo de las
funciones asignadas.

Tiene los conocimientos
necesarios para
desarrollar
sus funciones.

Desenvolvimiento

Realiza el trabajo en el
tiempo
establecido.

Desarrolla sus funciones
de

forma ordenada y metédica.

Trabajo en Equipo

Tiene espiritu de
cooperacion
con los demas
trabajadores.

Se desempefia
adecuadamente cuando
trabaja en equipo.

52




Anexo 03: Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para evaluar la Motivaciéon en la Municipalidad Distrital Santa
Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5
niveles de respuesta, solo marque “+” o “X” la alternativa de su eleccion, no
marque dos opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas

gracias por su valiosa colaboracion.

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 3 5
2 4
N° Alternativas
de .
S ltems
ite 1123 ]|4
m
Dimension: Factor Higiénico o Motivacion Extrinseca
1 Usted considera que el salario neto recibido es justo en relacién con
su trabajo y esfuerzo.
Usted considera estar conforme con la motivacion que la gerencia
2 | de la Municipalidad le brinda.
3 Usted conoce claramente las politicas y el orden jerarquico dentro
de la municipalidad Distrital Huaripampa, Santa Cruz.
4 Usted reconoce que las normas de la municipalidad fueron
comunicadas con claridad desde el principio.
5 Usted considera que el exceso de reglas no permite que las
nuevas ideas sean tomadas en cuenta.
5 Usted considera que las relaciones interpersonales entre
comparieros de trabajo son buenas.
7 Usted considera que tiene la facilidad de relacionarse rapidamente
con sus compafieros de trabajo.
8 Usted considera que se le permite expresar sus ideas y que estas
son tomadas en cuenta por la gerencia de la Municipalidad.
9 Usted cuenta con los recursos e instrumentos necesarios para
realizar bien su trabajo.
10 Usted considera que la infraestructura e instalaciones del area son
apropiadas para el desarrollo del trabajo.
11 Usted considera que los mecanismos de supervision se ejecutan
de forma adecuada por la Gerencia de la Municipalidad.
12 Usted considera que se han establecido elementos de seguridad
en su puesto laboral.




13

Usted considera que hoy en dia, la entidad cumple con todos los
protocolos de bioseguridad establecidos por el gobierno en las
instalaciones de la Municipalidad.

Dimension: Factores motivacionales o Motivacion Intrinseca

Usted considera que se reconoce el trabajo que realizan los

14 . . S
trabajadores por la gerencia de la Municipalidad.

15 Usted considera que el alcance de logros depende de la motivacién
gue brinda la gerencia de la Municipalidad.

16 Usted considera que lleva a cabo sus funciones de forma correcta
segln su puesto de trabajo, lo que le permite el alcance de logros.

17 Usted considera que su jefe inmediato confia en usted para tomar
decisiones y resolver problemas sin su supervision.

18 Usted considera que la responsabilidad que asume la gerencia por
el alcance o no de los objetivos, lo motiva a comprometerse.

19 Usted considera que sus jefes inmediatos y cada trabajador tienen
claras sus responsabilidades individuales.

20 Usted considera que cumple con las responsabilidades que le fueron
otorgadas dentro de la Municipalidad.

21 Usted considera que existe meritocracia en lo que corresponde a las

promociones o asignaciones de puesto en la Municipalidad.

Dimension: Factores Trascendentales o Motivacién trascendental

22 | Usted demuestra interés por sus comparieros de trabajo.

23 | Usted considera que se preocupa por la calidad de su trabajo.
Usted considera que en ocasiones da prioridad al alcance de

24 | logros para la Municipalidad sobre sus propios objetivos
personales.
Usted considera que su trabajo contribuye al crecimiento de la

25 . L e
localidad donde esta situada la Municipalidad.

26 Usted brinda apoyo a sus compafieros de trabajo en la realizacion

de sus tareas.

Cuestionario para evaluar el Desempefio Laboral en la Municipalidad

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022.

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas
correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo

marque “+” o “X

"

confidenciales y anénimas, muchas gracias por su valiosa colaboracion.

la alternativa de su eleccion, no marque dos opciones. Sus respuestas son

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Alternativas
de items

item

2

31| 4




Dimension: Capacidad laboral

Usted considera que tiene la facilidad para aprender las cosas de

1 L
manera rapida.

5 Usted considera que estar capacitado es importante, para
desempeniar con calidad sus actividades dentro de la Municipalidad.

3 Usted considera que se adapta al cambio de una manera rapida y
adecuada.

4 Usted considera que es capaz de desarrollar alternativas de accion
que faciliten la resolucion de problemas.

5 Usted considera que se siente capacitado para realizar las
funciones que tiene a su cargo.

6 Usted considera poseer la capacidad de atender asuntos laborales
bajo presion.

7 Usted considera que cuando se presentan dificultades en su trabajo
permanece tranquilo porque cuenta con las habilidades necesarias.
Usted considera que posee conocimientos suficientes para ser

8 tomado en cuenta para ocupar un cargo mas alto en la gerencia de

la Municipalidad.

Dimension: Desenvolvimiento

9 Usted considera que es importante la puntualidad.

10 Usted considera que logra cumplir con los plazos de entrega que se
establecen para el desenvolvimiento de sus funciones.

11 Usted considera que lleva a cabo sus actividades de forma
ordenada.

12 Usted considera tener un método al realizar sus funciones

asignadas.

Dimension: Trabajo en equipo

Usted considera que tiene predisposicibn para cooperar con sus

13 ~ .
compafieros de trabajo.
14 Usted ante algun error por parte de sus comparieros les ayuda a
solucionarlos.
Usted considera, que su desempefio se ve beneficiado al trabajar
15 | junto a un equipo de trabajo, y que de igual forma usted beneficia
al grupo.
16 Usted considera sentir empatia y respeto por el trabajo que

muestran sus compaferos de labor.




Anexo 04 Validacion de Expertos

Experto Grado académico Resultado
Dr. Henry Ismael Huamanchumo Doctor en Administracion Aplicable
Venegas
Magister en Administracion Aplicable
Mg. Zaragoso Doni Colchado
Huiza
Mg. Rosa Ysela Salazar Blanco Magister en Administracion Aplicable

ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.- DATOS GENERALES
Apelliidos v nombres del experto - Huamanchumo Venegas Henry lsmael

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autores del instrumento

. Universidad Cesar Vallejo

- Doctor en Ciencias Administrativas
- Cuestionario Motivacion

: Flores Beddn Deysi Judith

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADORES

1

2

3 | 4|5

Cl
CLARIDAD

Los iiems estan redactados con lenguaje aprobado v libre
de ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones v los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre |a vanable, en fodas
sus dimensiones e indicadores concepluales vy
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumenio demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumenio reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional vy conceptual respecto a la
variable, de manera gue permiten hacer inferendas en
funcion a las hipdtesis problema y objefivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la vanable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis v
variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, pemmitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del insfrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la vanable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica v & insfrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Mota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente™;

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll.- OPINION DE APLICABILIDAD
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 4,4

Lima, 23 de Marzo del 2023

e et

Dr. Henry Ismael Huamanchumeo Venegas
DMI N*17968344




ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.-DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucidn donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autores del instrumento

- Huamanchumo Venegas Henry lsmagl
- Universidad Cesar Vallgjo

- Doctor en Ciencias Administrativas

- Cuestionario Desemperio Laboral

- Flores Beddn Deysi Judith

II- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

213

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprobado v libre
de ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objefiva sobre 1a variable, en fodas
sus dimensiones e indicadores conceptuales v
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherente a la varable.

ORGANIZACION

Los iterns del instrumento refigjan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variahle, de manera que permiten hacer inferencas en
funcion a las hipotesis problema y objefivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variahle, dimensiones g indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis v
variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del insfrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la vanable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

{Mota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 *Excelents”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll.- OPINION DE APLICABILIDAD

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

4,4

Lima, 23 de Marzo del 2023

S bitten

Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N*17968344




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : SALAZAR BLANCO ROSA YSELA
Institucion donde labora - UNIVERSIDD SAN PEDRO
Especialidad : MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Instrumento de evaluacion : Cuestionario Motivacion

Autores del instrumento : Flores Bedon Deysi Judith

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

Los items estan ‘con lenguaje aprobado y libre
de ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones e indicadores conceptuales vy
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

43

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”,
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

lll.- OPINION DE APLICABILIDAD

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

43

{| ,:[‘j," u l(‘

Mg. ROSA YSELA SALAZAR BLANCO

DNI N® 31654469

Lima, 26 de Mayo del 2023




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : SALAZAR BLANCO ROSA YSELA
Institucion donde labora - UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Especialidad : MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Instrumento de evaluacion : Cuestionario Desemperio Laboral
Autores del instrumento : Flores Bed6n Deysi Judith

II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

"CLARIDAD

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones e indicadores conceptuales vy
operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre X
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipétesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacion que se recoja a través de los items del X
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable.

METODOLOGIA La relacion entre |a técnica y el instrumento propuestos X
responden al proposito de la investigacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

43

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

llL.- OPINION DE APLICABILIDAD
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 43

Lima, 26 de mayo del 2023

)

{
gl
Mg. ROSA YELA SALAZAR BLANCO

DNIN® 31654469



ﬁ UNMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucidn donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autores del instrumento

: Colchado Huiza, Zaragoso Doni
: Universidad Cesar Vallgjo

: Magister en administracidn

: Cuestionario Motivacion

: Flores Bedon Deysi Judith

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprobado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacidn objetiva sobre la vanable, en fodas
sus dimensiones e indicadores concepluales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El insfrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y concepiual respecio a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a fraves de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensidn de la variable.

METODOLOGIA

La relacion enfre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTA.E TOTAL

45

(Mota Tener en cuenta que el instrumento es vilido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”,

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil.- OPINION DE APLICABILIDAD

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Chimbote, 31de Mayo del 2023

Mgtr. Colchado Huiza, Zaragoso Doni
DMIN® 41375533




ﬁ UNMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto  : Colchado Huiza, Zaragoso Doni

Institucidn donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autores del instrumenta

: Universidad Cesar Vallejo

: Magister en Administracion

: Cuestionario Desempefio Laboral
: Flores Beddn Deysi Judith

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADORES

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprobado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la vaniable, en todas
sus dimensiones e indicadores concepluales v
operacicnales.

ACTUALIDAD

El insfrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico. innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica enfre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objefivos, hipotesis v
variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a traves de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Mota Tener en cuenta que &l instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”,
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lIl.- OPINION DE APLICABILIDAD

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

4,4

Chimbote, 31 de Mayo del 2023

Mgtr. Colchado Huiza, Zaragoso Doni
DMI N® 41375533




Anexo 05 Analisis Alfa de Cronbach

Motivacién Desempefio laboral Motivacion y desempefio
laboral

Alfa de N de Alfa de N de Alfa de N de

Cronbach  elementos Cronbach elementos Cronbach elementos

,882 26 ,881 16 ,936 42

Nota: Al estar cercanos a la unidad, ambos instrumentos presentan una
confiabilidad adecuada.

Anexo 06 Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1. Motivacion ,882 25 ,008
Factores Higiénicos ,909 25 ,000
Factores Motivacionales ,870 25 ,004
Factores Trascendentales ,893 25 ,013
V2. Desempefio laboral ,909 25 ,029

Interpretacion: Se emple6 el andlisis Shapiro-Wilk, para detallar la distribucion
de los datos, en la tabla 11 se observd, que a ninguno de los datos le
corresponde una distribuciéon normal, ya que sig<0,05, por lo que se empleara

una prueba no paramétrica para evaluar las relaciones entre variables.



Anexo 07: Autorizacion de la entidad donde se realizara la investigacion

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Presente.-

Yo, AMPELIO INOCENTE CHAVEZ CRISPIN, identificado con DNI N* 40382047, en
calidad de Representante Legal de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA CRUZ
con N° RUC 20146920374, con domicilio legal, Plaza de Armas de Huaripampa s/n, se
le otorga permiso a la Seforita DEYSI JUDITH FLORES BEDON: identificado con DNI
70362184; y a su vez doy fe a que se ejecute la elaboracion de tesis designada:
RELACION ENTRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA CRUZ,
HUARIPAMPA, ANCASH, 2022.

Se expide la presente, a solicitud del interesado, que al culminar la investigacion se nos
haga llegar el informe y guardar dicha informacion en confidencialidad de la organizacion.

Santa Cruz, 15 de marzo del 2023

-m-. - noce .ﬁ.é'v"". ssesgene
DNLI. 4038204702 cnsPln
ALCALDE

www. munisantacruz.gob.pe
Plaza de Armas de Huaripampa s/n 3
Distrito de Santa Cruz, Provincia de Huaylas, Region Ancash, PERU
Municipaldiad Distrito de Santa Cruz
B @ munisantacruzoficial



Anexo 08: Autorizacion para publicacion de resultados

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: I RUC: 20146920374

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA CRUZ

Nombre del Titular o Representante legal:

AMPELIO INOCENTE CHAVEZ CRISPIN

Nombres y Apellidos DNI:
DEYSI JUDITH FLORES BEDON 70362184

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

RELACION ENTRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
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Anexo 09:
Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: “Relacion entre motivacion y desempeiio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa,
Ancash, 2022.”

Investigadora: Flores Beddn, Deysi Judith
Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacion entre motivacion
y desempeifio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022.”, cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes del programa de titulacién en administracion, de la
Universidad César Vallejo de la sede central Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion,
Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash 2022.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

puede tener un impacto significativo en la productividad, la retencién de talento
y el clima laboral de una organizacion. Los resultados de la investigacion pueden
ayudar a las empresas a disefiar estrategias mas efectivas para motivar a sus
empleados y mejorar su rendimiento en general.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” “Relacién entre motivacion y
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash, 2022.”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 60 minutos y se
realizara dentro del area administrativa de la Municipalidad Distrital Santa Cruz,
Huaripampa, Ancash 2022. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

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

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con él Investigadora:
Flores Beddn, Deysi Judith. email: ........................... y Docente asesor
(Apellidos y Nombres) Dr. Huamanchumo Venegas, Henry Ismael email:

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...

FECNa Y NOTa: ..



Anexo 10: Rango correlacion Spearman

Valores del coeficiente de Rho de Spearman

Valorder Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion negativa nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Adaptado de Hermandez et al. (2014).



Anexo 11: Base de datos Excel
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Dimensian: Factores motivacionales o Motivacion
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Trabajo en equipo

Dimension:

Desenvalvimiento

Dimension:

Capacidad laboral
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