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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el propdsito de determinar la relacion
entre motivacion laboral y actitud del servidor de una municipalidad de la
provincia de Huari, 2022. La investigacion es basica, de disefio no experimental
- transversal, correlacional y enfoque cuantitativo; la técnica utilizada para la
recoleccion de datos fue la encuesta, el instrumento aplicado fue el cuestionario,
cuyos items estuvieron basados en el método de Likert. La poblacion de estudio
estuvo conformada por 41 servidores sujetos bajo las modalidades del régimen
laboral Decreto Legislativo N° 276, N° 728 y N° 1057. Asimismo, se analizo la
validez y confiabilidad del cuestionario segun el juicio de tres expertos, el cual
demostré la confiabilidad del instrumento de investigacion (Alfa de Cronbach).
Se concluyd que existe una relacion significativa entre el grado de motivacién
laboral y actitud del servidor de una municipalidad de la provincia de Huari, a un
nivel de significacion del 0.00 y una correlacion Rho de Spearman positiva en un
nivel bueno de 0,764.

Palabras Clave: Motivacion, factores higiénicos, factores motivacionales,
actitud.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out with the purpose of determining the
relationship between work motivation and the attitude of the server of a
municipality in the province of Huari, 2022. The investigation is basic, of a non-
experimental design - cross-sectional, correlational and a quantitative approach;
the technique used for data collection was the survey, the instrument applied was
the questionnaire, whose items were based on the Likert method. The study
population consisted of 41 servers subject to the modalities of the labor regime
Legislative Decree No. 276, No. 728 and No. 1057. Likewise, the validity and
reliability of the questionnaire was analyzed according to the judgment of three
experts, which demonstrated the reliability of the research instrument
(Cronbach's Alpha).

It was concluded that there is a significant relationship between the degree of
work motivation and the attitude of the server of a municipality in the province of
Huari, at a significance level of 0.00 and a positive Spearman’s Rho correlation
at a good level of 0.764.

Keywords: Motivation, hygienic factors, motivational factors, attitude.



INTRODUCCION

Se ha observado, que las comunidades constantemente modifican sus
modelos mentales y paradigmas; de una forma u otra, el estilo de vida a
modo de vinculo afecta a las entidades organizacionales de las que
forman parte (Ramirez, et al. 2008). En consecuencia, el recurso mas
importante para la empresa es su personal, porque es el cimiento mas
importante que permite que el ciclo de operacion funcione y alcance las
metas de la organizacion (Robbins & Coulter, 2005).

Se sabe que los motivos de las personas se basan en necesidades que
surgen consciente o inconscientemente. Estas necesidades podrian ser
primarias como las necesidades fisiol6gicas (comer, dormir, respirar y
otros), y secundarias, la cual permite cubrir, satisfacer o mejorar la calidad
de vida, como la autoestima, el status, logro, y entre otros. Estas
necesidades naturalmente varian en intensidad y finalmente entre los
individuos.

Hoy, sin embargo, se observa que el empleado cumple con sus deberes,
pero no con tanto empefio y dedicacién como en las décadas anteriores,
porque los lideres de la organizacién descuidaron el factor principal: la
motivacion de los empleados, ya sea porque la organizacion ha pasado
por situaciones criticas o porgue simplemente no lo ven como una
inversion y lo clasifican como un gasto, mas no que les pueda sacar la
mayor ganancia posible en el futuro. En este momento, ofrecer incentivos
adecuados es ahora un componente clave de la retencion del personal; y
las acciones que cada uno de ellos realice tendran un efecto positivo para
contribuir con éxito a lo que hace la organizacion (Pefia & Villén, 2018).
Por ello, es importante recalcar que los empleados altamente motivados
pueden lograr una actitud positiva hacia sus trabajos, comparfieros y
superiores; en este sentido, la productividad y el éxito de la organizacion
a la era de la modernizacion depende del desempefio alcanzado por los
empleados.

Por otro lado, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2018), en su “Guia
para la gestién del proceso de comunicacion interna”, sefiala que, para
obtener reacciones mutuas e interactivas entre los servidores, sus

superiores jerarquicos y la alta direccion, se cuenta con una comunicacion



bidireccional, la cual; permite a las instituciones publicas informar, motivar
e inculcar la cultura organizacional para preservar el talento humano.

Asi pues, una municipalidad de la provincia de Huari, como todo
municipio, trata de encontrar el personal méas adecuado para cumplir con
eficacia sus funciones y responsabilidades en beneficio de los ciudadanos
de la jurisdiccion, pero esta claramente definido que hay factores que
estan ahi, para modelar y cambiar la actitud de un servidor en el
desempeiio de sus funciones. Por lo tanto, se pretende estudiar los
factores de una motivaciébn que pueden originar una actitud positiva o
negativa hacia el servidor.

Del diagnostico encontrado surge como problema general lo siguiente:
¢, Cudl es la relacion entre la motivacion laboral y la actitud del servidor en
una municipalidad de la provincia de Huari, 2022? y como problemas
especificos: ¢ Cual es la relacidn entre el factor higiénico en la actitud del
servidor de en una municipalidad de la provincia de Huari, 20227?; y ¢, Cual
es la relacion entre el factor motivacional en la actitud del servidor en una
municipalidad de la provincia de Huari, 20227

La justificacion de esta tesis, fue proponer encontrar el grado de relacién
entre la motivacion laboral y la actitud del servidor en una municipalidad
de la provincia de Huari, mediante la aplicacién de teorias y conceptos
basicos de motivacion y actitud. A partir de los resultados adquiridos, se
pudieron identificar los factores que motivan a los servidores a introducir
ciertas actitudes o patrones de comportamiento en una municipalidad,
cuyo fin permitird en realizar politicas, estrategias y mejoras acerca del
tema tratado. Se emplearon técnicas de investigacion (cuestionario y
entrevista personal) para medir las dos variables: la motivacion laboral y
actitud del servidor, cuyos resultados obtenidos podran extenderse a otras
investigaciones.

Se persigue como objetivo general: Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la actitud del servidor en una municipalidad de la
provincia de Huari, 2022 y como objetivos especificos se tiene lo
siguiente: Determinar la relacion entre el factor higiénico en la actitud del

servidor en una municipalidad de la provincia de Huari, 2022; y determinar



la relacion entre el factor motivacional en la actitud del servidor en una
municipalidad de la provincia de Huari, 2022.

Asimismo, se considera como hipétesis general lo siguiente: Existe una
relacion significativa entre la motivacion laboral y la actitud del servidor en
una municipalidad de la provincia de Huari, 2022. Siendo las hipétesis
especificas las siguientes: Existe una relacion significativa entre el factor
higiénico en la actitud del servidor en una municipalidad de la provincia de
Huari, 2022; y existe una relacion significativa entre el factor motivacional
en la actitud del servidor en una municipalidad de la provincia de Huari,
2022.



MARCO TEORICO

Referente al tema de estudio, a nivel local, como antecedente se tiene a:
Espinoza (2021), en su estudio de la variable independiente Motivacion y
la satisfaccién laboral del personal, plante6 como objetivo de investigacion
relacionar las variables: Motivacién y la satisfaccion laboral del personal
en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021. Cuyo disefio
empleado fue de tipo no experimental transversal. Descubrié que la
primera variable y la segunda variable de estudio tienen una asociacion
positiva sustancial de 0.861.

Referente al tema de estudio, a nivel nacional, como antecedente
tenemos a: Apaza (2018), en su estudio sobre factores motivacionales y
el desempefio laboral, propuso como objetivo de investigacion relacionar
las variables: Factores Motivacionales y el Desempefio Laboral. Cuyo
estudio tuvo caracter basica, descriptiva, cuantitativa y disefio no
experimental. Para ello se administré un cuestionario a una poblacion de
35 colaboradores, elegidos mediante una técnica de muestreo aleatorio,
de la Municipalidad Distrital San Jer6nimo. En consecuencia, afirma que
existe una fuerte asociacion entre los dos parametros de la investigacion,
con una correlacion de Pearson de 0,603.

Pauro (2016), llevo a cabo investigaciones sobre la variable independiente
Motivacion y satisfaccion laboral. Principal objetivo de la investigacion,
relacionar las dos variables: La motivacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. El estudio empleado fue de caracter descriptivo
correlacional, no experimental. Aplicé el cuestionario a 60 empleados de
la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, elegidos como modelo del
estudio. Segun los hallazgos del estudio, existe una asociacion positiva
media, asi como una relacion directa considerable de 0,703, entre la
motivacion de los empleados y la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Mariscal Nieto. Los resultados de esta investigacion
revelaron un fuerte vinculo entre ambos factores.

Machuca (2019), en su estudio de la variable independiente. Propuso
como objetivo de investigacion determinar el nivel de motivacién laboral

de los empleados de la municipalidad de Comas — 2018. La investigacion



fue transversal, cuantitativa, descriptiva y de naturaleza no experimental.
Como todo trabajo de investigacion, él, como resultado obtuvo que hay un
nivel de motivacion moderada de 88.67%, lo que simboliza que,
efectivamente existe un buen nivel.

Hidalgo (2018), investigé sobre la variable dependiente Habilidades de
gestion y actitud laboral. Cuyo objetivo de investigacion relacionar las
variables: Habilidades de gestion del funcionario y la actitud laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de llabaya, en el afio 2016. Utilizé
métodos de investigacion correlacional, no experimental y cuantitativo.
Trabajé con 66 colaboradores administrativos, elegidas aleatoriamente.
Como resultado, se descubrié que la variable independiente y la variable
dependiente estan directamente relacionadas a un valor de 0,320.
Arévalo (2020), en su investigacion sobre la variable dependiente Actitud
laboral y productividad en el trabajo. El objetivo del estudio era determinar
como se relacionaban estos factores entre si. Utilizaron una técnica
cuantitativa y un disefio de investigacion aplicado, no experimental,
descriptivo y correlacional. Como resultado del estudio se refleja que
efectivamente La variable independiente y la variable dependiente en el
trabajo muestran una asociacion fuerte y positiva (0.809)

Referente al tema de estudio, a nivel internacional, como antecedente se
tienen a: Chavez (2021), con el titulo de estudio Motivacion y satisfaccion
laboral de los servidores publicos del Seguro de Salud de Chimborazo.
Establecio determinar, como objetivo, la motivacion y satisfaccion laboral
en los servidores publicos. El tipo de estudio que aplicé fue descriptivo,
deductivo y no experimental. Trabajo con una poblacion total de 21
servidores. Los resultados demostraron que la autorrealizacion, la
autoestima, el sentimiento social y de pertenencia, asi como la seguridad
y la proteccién, se consideran aspectos fundacionales de la motivacion,
ya que preservan el equilibrio dentro de una organizacion y conducen a la
satisfaccion laboral del servidor.

Como bases teéricas de la variable independiente podemos citar a
Trautner y Schwinger (2020), que refieren el termino motivacion como un

antecesor importante para el logro de una actividad, puesto que se ejerce



esfuerzo o perseverancia. Es decir, la motivacion puede ser un objetivo,
pero no es suficiente para que una persona lo logre, por lo que se necesita
algo del exterior, llamado estimulo (Dominguez, 2021). La motivacion es
una construccion psicoldgica, un conjunto de caracteristicas personales
(Barra et al., 2023), que hacen gque nos comportemos en respuesta a
determinadas situaciones (Rivadeneyra & Nique, 2023).

Segun la investigacion en cuanto a la motivacion, empieza William James,
que amplia el paradigma de los objetivos de rendimiento de los afios
ochenta. Entre ellos, la primera teoria revela que el comportamiento
motivado es causado por impulsos, instintos, motivos y otras
caracteristicas internas. (Meece et al., 2006). En cuanto a Chiavenato
(2017), la motivacion es un factor interno del comportamiento humano y
no es facil definir claramente la motivacion, pero se puede decir que
cualquier razén que lleve a alguien a actuar de una determinada manera
se denomina motivacion. En ese tenor, Robbins y Judge (citado por
Madero, 2019) consideran que La motivacion se puede definir como
cualquier cosa que influye en el comportamiento para buscar un
comportamiento que contribuya al logro de una meta, o puede ser el
impulso y el compromiso de un individuo para lograr una posicion; la
motivacion puede ser intrinseca (procedente del propio individuo) o
extrinseca (proporcionada por la organizacion).

La teoria X-Y de McGregor proporciona dos perspectivas diferentes sobre
las personas: una fundamentalmente negativa, llamada Teoria X, y la otra
fundamentalmente positiva, llamada Teoria Y. Evaluar el nivel de
motivacion (Saito et al., 2022). McGregor afirma que la percepcion que
tiene un lider de la naturaleza de las personas lleva inherente un conjunto
especifico de suposiciones y tras examinar como tratan los lideres a sus
empleados, intenta moldear su conducta hacia los subordinados de
acuerdo con estas hipotesis (Chiavenato, 2004). La teoria X supone que
el individuo esta dominado por necesidades de nivel inferior. La teoria Y
asume que los individuos estan dominados por necesidades de orden
superior. Segun McGregor, las afirmaciones de la Teoria Y tienen mas

peso que las de la Teoria X. Por ello, desarrolld6 conceptos para



estrategias que pueden aumentar la motivacion de los empleados.

Herzberg, en su Teoria de los dos factores, se centr6 en coOmo se
comportan las personas en el entorno laboral. (Chiavenato, 2006). En
efecto, Herzberg (citado por Sonnenschein et al., 2022), considera dos
tipos de factores: factores insatisfactorios (factor de higiene) consistente
en gestion, supervision, politica de gestion, salarios, prestaciones,
seguridad laboral y relaciones con los empleados; y factores motivadores
(factores motivacionales), tal cual es, el reconocimiento, logro, el trabajo
mismo, la responsabilidad y el avance. Aunado a esto, para Chiavenato
(2006), los factores de higiene: o factores externos, esta presente en el
entorno de las personas, sobre todo en el lugar de trabajo. Los factores
de higiene no estan sujetos a control humano, ya que estas condiciones
son controladas y determinadas por la empresa. El salario, las
prestaciones sociales, la naturaleza de la direccidon o supervision de un
supervisor, las condiciones fisicas y ambientales del lugar de trabajo, las
politicas y directrices de la empresa, la cultura de una organizacion y de
sus trabajadores, las normas y reglamentos, y la capacidad del supervisor
para gestionar la plantilla son los factores que mas importan. Una persona
tiene control sobre las variables motivacionales porque estan relacionadas
con lo que hace y a lo que se dedica, y esto es el factor motivacional. Son
factores internos que estan ligados al entorno de las actividades que
realiza el trabajador y al contenido del trabajo. Ademas, ayudan a los
trabajadores a gestionar los problemas relacionados con la higiene y
mejoran el nivel de vida en el trabajo (Siziba & Barnard, 2023). Por otro
lado, depende de las tareas que se suelen realizar en el trabajo e implica
una sensacion de progreso personal, reconocimiento profesional y
realizacion personal (Chiavenato, 2006). En ese tenor, Martin et al.
(2009), explican que la motivacion intrinseca, al compartir experiencias y
conocimiento tacito, permite una solucién rapida de problemas, el
desarrollo de destreza profesional y la transferencia de buenas practicas.
En ese mismo contexto, Dion (citado por Yang & Cai, 2022), menciona
gue los factores de motivacion son necesarios para el crecimiento

profesional y la autorrealizacion de los individuos, lo que lleva a



comportamientos y actitudes positivas hacia el trabajo cuando las
personas se sienten satisfecho con estos factores. Y los factores de
higiene, que no producen efectos de motivacion incluso si estan
satisfechos, lo que resulta en un comportamiento negativo cuando las
personas se sienten insatisfechas con ellos.

La jerarquia de necesidades de Maslow (citado por Slocum H., 2009),
aconseja que las necesidades se clasifiquen en términos de importancia,
con las necesidades mas importantes en la parte superior de una pirdmide
jerérquica, seguidas de las necesidades menos importantes en la parte
inferior. Es decir, estableciéndola desde los niveles mas basicos hasta el
nivel mas alto (Atlantic International University, s.f.). Asi pues, las
necesidades fisioldgicas son, por tanto, necesidades innatas como la
alimentacion, el suefio, el descanso, la vivienda y el deseo sexual; Para
proteger a las personas en peligro, las necesidades de seguridad agrupan
las necesidades de las personas en un plano secundario. Las
necesidades de afiliacion son las que se relacionan con la vida de una
persona en sociedad, como el deseo de compaiiia, aceptacion, conexion
emocional, amistad y amor (Ramlall S., 2004). Los requisitos de la estima
son la manera en que una persona se comporta es percibida y evaluada
con la autoestima y amor propio; en este orden, la autorrealizacion
necesita guiar a las personas a realizarse y desarrollar su potencial a lo
largo de la vida. Estas son las mayores necesidades. (Slocum H., 2009).
En conclusion, todas estas necesidades deben ser satisfechas en orden
y hasta que una de estas necesidades no sea satisfecha, la otra no puede
ser satisfecha. El nivel superior de la piramide es la autorrealizacion.
Segun la teoria de Maslow, cuando todas las necesidades estan
cubiertas, los empleados estan mas motivados por sus propios deseos de
autorrealizacion. Por ello, buscan su presencia en su trabajo, crecimiento
personal y tratan activamente de asumir otros compromisos. La
autorrealizacion es, por tanto, la aspiracion de llegar a ser lo que una
persona o un empleado puede llegar a ser en su entorno, ademas de
completar sus tareas laborales y aprovecharlas al maximo para la

organizacion y para si mismo. (Chiavenato, I. 2001). Se centra en la



percepcion que tiene una persona del trato justo que recibe en
comparacion con los demas. Como parte de esta reflexion, la persona
contrasta su contribucidn (experiencia, edad, educacion/formacion,
aptitud, creatividad, cualidades de personalidad, compromiso y apariencia
personal) con la de otros individuos pertinentes (Davis & Newstrom, 2003;
Luthans, 2008).

Sobre el particular, segun Pefa (2018), manifiesta que la motivacion
laboral se puede deducir como consecuencia del resultado de la
interrelacion de la persona y el estimulo que brinda la organizacion para
motivar y animar al empleado a cumplir los objetivos de la empresa. Para
Segui et al. (2016), la ideologia y valores como la transparencia y
confianza de una cooperativa, son la principal motivacion. Por otra parte,
Smit et al. (2017), sefialan que el uso de estrategias motivacionales sera
utilizado con mayor frecuencia cuando la tarea es valiosa y cuando uno
cree bastantemente competente para la cumplir la tarea con éxito. Segun
llishkina et al. (2022), manifiestan que los motivos, estado emocional,
significado y metas personales, medios y creencias, son considerados
como elementos motivacionales, que a su vez estan interconectados. En
consecuencia, la motivaciéon juega un papel primordial, puesto que tiene
una relacién positiva con el bienestar. (Latorre et al., 2022).

Como bases teodricas de la variable dependiente, desde el enfoque de
Luthans (2008), cuando se describe a las personas y se explica por qué
se comportan de una determinada manera con un objeto, se utiliza con
frecuencia la actitud. Para Robbins y Judge, (2009), Las valoraciones
positivas o0 negativas de las cosas, las personas o los acontecimientos se
denominan actitudes. Sirven para reflejar como se siente alguien. Cuando
digo: "Me gusta mi trabajo”, estoy transmitiendo lo que siento por el
puesto. En ese tenor Karia y Abu (2019), las actitudes relacionadas con el
trabajo son un factor determinante del desempefio de los empleados, que
reflejan la respuesta constructiva o afectiva de las personas al trabajo. es
decir, la actitud de un empleado que refleja la satisfaccion laboral y la
dedicacion de la persona a la empresa. Por su parte, De La Cruz (s.f.),

indica que las actitudes como relaciones emocionales muestra como



perspectivas de los empleados sobre la empresa, sus puestos de trabajo
y todos los aspectos de su entorno laboral. Segun Moreno y Salazar
(2018), mencionan que la determinacion de la actitud de un trabajador
frente al trabajo es causada por un factor psicoldgico. Incluso Gan et al.
(2020), indican que el papel medidor de las actitudes laborales de los
empleados publicos en un modelo de rotacion no debe ser ignorado. Por
ello, las experiencias laborales insatisfactorios consiguen llevar a
actitudes negativas hacia el trabajo en equipo (Ekimova & Kokurin, 2015,
citado en Mendoza et al., 2017).

Segun Pignata et al. (2016), menciona que una sensacion de dominio en
el trabajo esté relacionada con tener antigiedad, lo que se asocia con una
mayor satisfaccion laboral y otras actitudes laborales positivas (Duval,
2022). Aparte de eso, los empleados creen que la justicia organizacional
en la organizacion es importante, y cuando se sienten tratados de manera
justa, sus actitudes y creencias laborales mejoran (Tsai et al, 2022). Es
asi como, las organizaciones deben promover una cultura de estrechez
influir eficazmente en las creencias y acciones de los empleados (Di et al.,
2021). Para una actitud mas adecuada (Carvalhais et al, 2020), las
organizaciones deben alentar a los empleados a buscar valores
intrinsecos (por ejemplo, desarrollo personal, afiliacion y participacion en
la comunidad) en lugar de estimular valores extrinsecos (por ejemplo,
éxito financiero, fama e imagen). con el fin de corregir el bienestar de los
trabajadores y las actitudes positivas hacia el trabajo (Unanue et al.,
2017). Se ha confirmado que las actitudes son significativas para una
organizacion préactica de la interaccion social (Albarracin & Johnson 2018,
citado en Purschke, 2020).

Las actitudes se basan en tres factores: la cognicién, afecto y la conducta.
(Robbins & Judge, 2009). Lo mismo sefala Tua (2021), la actitud debe de
ser analizada en sus tres partes: conductual, emocional y cognitiva,
puesto que son determinantes para definir si la actitud es favorable o
desfavorable del individuo.

En ese mismo contexto, para Robbins (2004), el componente emocional

de los tres componentes es esencialmente al que alude la actitud, y el
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componente cognitivo de la actitud consiste en nuestras opiniones y
puntos de vista sobre la cosa, asi como la informacion que conocemos
sobre ella. El componente afectivo es el elemento mas prevalente de las
actitudes y se refiere a la parte sentimental o emocional (sentimiento a
favor o en contra de un objeto social). Por ultimo, un componente
conductual que describe una predisposicion a responder a las cosas de
una manera determinada, o la intencién de comportarse de una manera
determinada hacia alguien o algo. Es la parte activa de la actitud.

Por el mismo estilo, Luthans (2008), menciona 3 componentes: elemento
psicologico que incluye los sentimientos de una persona hacia algo, ya
sean positivos, negativos o indiferentes. Parte de la informacion formada
por los conocimientos e ideas de una persona sobre algo. Ademas, esta
el elemento conductual, que se centra en la propensién de una persona a
actuar de una manera especifica hacia un elemento. Otro punto es que,
en el campo de comportamiento organizacional algo mas reciente y
directamente relevante, es la atencion que reciben las disposiciones
afectivas (sentimientos) como antecedentes de actitudes relacionadas
con el trabajo, como la satisfaccién en el trabajo y la motivacion. (Luthans,
2008).

Finalmente, como complemento que sustenta el presente estudio sobre la
variable dependiente y variable independiente tiene como apoyo de base
legal la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, publicada en el Diario El

Peruano.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El actual estudio fue de tipo basico o puro, porque buscara
extender los conocimientos e informacion dentro de un
contexto de estudio determinado para la ciencia (Gomez,
2016).

3.1.2. Disefio de investigacion

Fue un disefio no experimental, ya que las variables no
fueron manipuladas deliberadamente, y los personajes se
observaron en su estado natural. Tampoco hay una
manipulacion deliberada de las variables. A su vez,
transversal en el sentido de que los datos se recopilaron al
mismo tiempo para describir la relacion o el grado de
asociacion entre las dos variables en un momento dado.

Este estudio se ha llevado a cabo utilizando una técnica
cuantitativa para cumplir los objetivos fijados y examinar la

validez de las hipotesis formuladas.

3.2. Variables y operacionalizacién

La variable independiente: Motivacién.

Definicion conceptual: La motivacién es un factor interno del
comportamiento humano, y se evaluaron a la luz de la idea de
Herzberg (citado por Chiavenato, 2006). Donde considera a los
factores de higiene, o factores externos, esta presente en el
entorno de las personas, sobre todo en el lugar de trabajo. Los
factores de higiene no estan sujetos a control humano, ya que
estas condiciones son controladas y determinadas por la
empresa. El salario, las prestaciones sociales, la naturaleza de
la direccion o supervision de un supervisor, las condiciones
fisicas y ambientales del lugar de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, la cultura de la empresa y de sus
empleados, las normas y reglamentos, y la capacidad del

supervisor para gestionar la plantilla son los factores que mas
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importan. Una persona tiene control sobre las variables
motivacionales porque estan relacionadas con lo que hace y a
lo que se dedica, y esto es el factor motivacional. Son factores
internos que estan ligados a la naturaleza de las tareas que
realiza el individuo y al contenido del trabajo.

Definicién operacional: Se definio partir del resultado de la
aplicacion de sus indicadores con sus dos dimensiones:
factores higiénicos y factores motivacionales.

Indicadores: Se obtuvo como primera dimension a los factores
higiénicos, el mismo que tiene como indicadores a
remuneraciones e incentivos, condiciones fisicas del trabajo,
seguridad, factores sociales y administracion de la empresa. Y
como segunda dimensién a los factores motivacionales, el
mismo que tiene como indicadores el trabajo en si, sentimiento
de realizacion, reconocimiento de una labor bien hecha, logro o
cumplimiento y mayor responsabilidad.

Escala de medicion: Fue ordinal, puesto que permitira obtener
un conjunto de respuestas ordenadas (determinacion de mayor
o menor) (Arias, 2020).

La variable dependiente: Actitud.

Definicion conceptual: La actitud son declaraciones de
valoracién positiva 0 negativa sobre cosas, personas o
eventos. El mismo que menciona tres componentes esenciales:
cognitivo que consiste en nuestras opiniones y puntos de vista
sobre la cosa, asi como la informacién que conocemos sobre
ella. El componente afectivo, es el elemento mas prevalente de
las actitudes y se refiere a la parte sentimental o emocional. Por
altimo, conductual que describe una predisposicion a
responder a las cosas de una manera determinada, o la
intencién de comportarse de una manera determinada hacia
alguien o algo. Es la parte activa de la actitud (Robbins, 2004).
Definicion operacional: Se definié a partir del resultado de la

aplicacion de sus indicadores con sus tres dimensiones:
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componente cognoscitivo, componente afectivo y componente
conductual.

e Indicadores: Se obtuvo como primera dimension al
componente cognoscitivo el mismo que tiene como indicador a
las percepciones y creencias. Como segunda dimension
componente afectivo, el mismo que tiene como indicador a los
sentimientos y emociones. Y como tercera dimension
componente conductual, el cual tiene como indicador la
reaccion.

e Escalade medicidon: Fue ordinal, puesto que permitié obtener
un conjunto de respuestas ordenadas (determinacion de mayor
o menor) (Arias, 2020).

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1. Poblacidn: Centro de estudio en la que se aplico la presente
investigacion sera a todos los servidores sujetos bajo las
modalidades del régimen laboral Decreto Legislativo N° 276,
N° 728 y N° 1057 que laboran en una municipalidad distrital
de la provincia de Huari. Escalando 41 personas en total
durante el afio 2022 (ver Anexo 03).

e Criterios de inclusion: Todos los trabajadores
amparados por los Decretos Legislativos N° 276, N° 728
y N° 1057 de una municipalidad distrital de la provincia
de Huari.

e Criterios de exclusion: Se excluydo al personal
contratado mediante locacion de servicios.

3.3.2. Muestra: Debido a lo reducido de la poblacion, se empled
una muestra censal, y la investigacion abarco la poblacion
completa (poblacién muestra).

3.3.3. Muestreo: Dado que se tuvo en cuenta la poblacion en su
conjunto, no fue necesario utilizar ningun tipo de muestra.

3.3.4. Unidad de Anaélisis: Incluye a un servidor sujeto bajo los
modalidades del regimen laboral Decreto Legislativo N° 276,

N° 728 y N° 1057 que laboran en una municipalidad de la
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

provincia de Huari, las cuales hacen un total de 41
trabajadores. Para llevar a cabo el andlisis se realizd
mediante un censo ya que la poblacibn es de menor
cantidad.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Debido a la menor poblacion, en este estudio se utilizd una
encuesta como meétodo de recopilacion de informacion. El
instrumento utilizado fue un cuestionario que se distribuyé a todos
los trabajadores de un municipio de la provincia de Huari. Los
indicadores utilizados para evaluar la escala de cada variable, en
los que se ubican las alternativas, y distribuidos en una escala de
Likert, sirvieron de base para las preguntas que conformaron este
cuestionario.
Procedimientos
Se realizo el tramite administrativo a fin de solicitar la autorizacion
del alcalde de la municipalidad distrital de Chavin de Huéntar para
ejecutar el instrumento de investigacion. Posterior a ello, se
coordiné con el gerente municipal para acordar el horario de
aplicacion del cuestionario a los servidores, previa informacién a
los participantes y aprobacién informado. Para la obtencion de
datos, se procedié realizar teniendo en cuenta los objetivos
trazados, cuya informacion seran procesadas y tabuladas en el
programa Excel y SPSS, a fin de obtener el analisis estadistico, los
resultados y la discusion de estos.
Método de anélisis de datos
Para explicar la relacion entre las variables examinadas en este
estudio y calibrar el grado de correlacion se utilizaron el andlisis
bivariante, la estadistica descriptiva y la prueba de Spearman.
Mediante el coeficiente alfa de Cronbach de la herramienta
estadistica SPSS, se evaluo la fiabilidad del instrumento.
Aspectos éticos
Como investigadora de este trabajo, se ha prestado atencion a las

pautas y normas resefiadas por la Universidad Cesar Vallejo y el
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asesor. Cada servidor que fue encuestado particip6 de manera
voluntaria, el mismo que, estuvo informado del objetivo y la
finalidad de la encuesta, cuyas respuestas se mantienen en estricta
reserva a fin de evitar conflicto de interés dentro de la

municipalidad.
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RESULTADOS
4.1. Resultados dela variable de estudio
Tabla 1

Valor porcentual de la variable independiente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2%
Media 34 83%
Alta 6 15%
Total 41 100%

Nota: resultado obtenido del SPSS en su version 26.00

Interpretacion: La tabla 01 describe la informacion sobre

la

percepcion del nivel de motivacion laboral en una municipalidad de

la provincia de Huari, 2022. Donde, el 2% de los servidores publicos

consideran la motivacién laboral en un nivel bajo (nivel bueno), un

83% de los servidores publicos piensan que es media, y solo

15% piensan que es alta.

el
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Tabla 2

Valor porcentual de la variable dependiente

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 2 5%
Regular 15 37%
Bueno 24 59%
Total 41 100%

Nota: resultado obtenido del SPSS en su version 26.00

Interpretacion: La tabla 02 proporciona los datos sobre el nivel de
actitud del servidor en una municipalidad de la provincia de Huari,
2022. Donde el 5% de los servidores consideran la actitud en un
nivel malo, el 37% de los servidores en un nivel regular. Y un
importante 59%, considera que la actitud del servidor de la
municipalidad es bueno en una municipalidad de la provincia de
Huari, 2022.
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4.2.

Prueba de normalidad
Tabla 3

Prueba de normalidad

_ Shapiro-Wilk
Variables — :
Estadistico gl Sig.
La motivacion laboral 0.972 41 0.405
la actitud del servidor 0.935 41 0.021

Nota: reporte obtenido del SPSS en su version 26.00

Interpretacion: La tabla 03 presenta los resultados de la prueba del

supuesto de normalidad para los resultados hacia cada variable de

estudio, se emple6é la prueba de Shapiro-Wilk, puesto que la

poblacion que es objeto de estudio es menor a 50, los resultados

para la variable independiente, la significacion calculada presenta

un P(valor) > 0.05, lo que provienen de una distribucion normal,

para la variable dependiente, la significancia calculada presenta un

P(valor) < 0.05, no proviene de una distribucion normal. Por lo

tanto, puede decirse que los datos no se ajustan al principio de

normalidad (siguen una distribucién no normal), razén por la cual

se empled la Rho de Spearman (una prueba no paramétrica).
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4.3. Pruebade hipétesis
Tabla 4

Relacion de la variable independiente y variable dependiente

Actitud del servidor

Coeficiente de

_ , 7164
Motivacién Correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 41

Nota: Resultado SPSS en su version 24.00

Interpretacion: De la tabla 04, La correlacion es positiva, lo que
indica una asociacion positiva muy fuerte entre las dos variables.
El grado de la relacion también es adecuado. Dado que el valor de
significacién observado de p = 0,000 es menor que el valor de
significacion predicho de a = 0,05, se rechaza por tanto la hipétesis
nula. Esto indica que, en un municipio de la provincia de Huari,
2022, existe una relacion considerable entre la motivacién laboral y

la actitud del servidor.
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Tabla 5

Relacion entre el factor higiénico y la variable dependiente

Actitud del servidor

Coeficiente de

. ,733
o Correlacion
Factor higiénico _ _
Sig. (bilateral) .000
N 41

Nota: Resultado SPSS en su version 24.00

Interpretacion: La correlacién es positiva, lo que indica una
asociacion positiva considerable entre las dos variables. El grado
de la relaciéon también es adecuado. Por tanto, se rechaza la
hipotesis nula ya que el valor de significacion observado, p 0,000,
es inferior al valor de significacion tedrico, = 0,05. Esto indica que,
en una municipalidad distrital de la provincia de Huari, 2022, existe
una correlacién significativa entre el factor higiénico en la actitud
del servidor en una municipalidad distrital de la provincia de Huari,
2022.
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Tabla 6

Relacion entre el factor motivacional y la variable dependiente

Actitud del servidor

Coeficiente de

. 874
o Correlacion
Factor motivacional _ _
Sig. (bilateral) .000
N 41

Nota: Resultado SPSS en su version 24.00

Interpretacion: La correlacién es positiva, lo que indica una
asociacion positiva muy fuerte entre las dos variables. El grado de
la relacion también es adecuado. Por tanto, se rechaza la hipétesis
nula ya que el valor de significacion observado, p 0,000, es inferior
al valor de significacion teorico, = 0,05. Esto indica que, en una
municipalidad distrital de la provincia de Huari, 2022, existe una
asociacion significativa entre el factor motivacional en la actitud del

servidor.
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DISCUSION

En este capitulo se describe el objetivo principal de este estudio, que es
comprender la relacion entre la motivacion laboral y la actitud del servidor
en una municipalidad de la provincia de Huari. Es razonable suponer que
este proposito se ha cumplido en base a los resultados. Es importante
sefalar que la actitud del servidor publico y el grado de motivacion estan
estrechamente asociados en una municipalidad. Por consiguiente, se
empled la prueba de Shapiro-Wilk, prueba de normalidad para los
resultados hacia cada variable de estudio, puesto que la poblacién que es
objeto de estudio es menor a 50, los resultados para la variable
independiente, la significacién calculada presenta un P(valor) > 0.05, lo
gue provienen de una distribucién normal; para la variable dependiente, la
significancia calculada presenta un P(valor) < 0.05, no proviene de una
distribucion normal. Por lo tanto, puede decirse que los datos no se
ajustan al principio de normalidad (siguen una distribucibn no normal),
razén por la cual se empled la Rho de Spearman (una prueba no
paramétrica).

En vista de ello, los resultados de las pruebas de hipotesis generales y
especificas de los Tablas 04, 05 y 06 confirmaron una correlacién directa
y fuerte. Las pruebas de hipétesis generales y especificas utilizaron el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman (no normalidad), que produjo
resultados favorables para rechazar la hipotesis nula al nivel de
significaciéon. Podemos estar seguros de que tanto nuestras teorias
generales como las mas detalladas se han visto fuertemente respaldadas
como resultado se refirié a un municipio de la provincia de Huari en 2022
y a como percibian alli los ciudadanos su grado de motivacion laboral.
Referido a la percepcion sobre el nivel de motivaciéon laboral en una
municipalidad distrital de la provincia de Huari, 2022, solo 2% de los
servidores publicos consideran la motivacion laboral a un nivel bajo, un
83% de los servidores publicos motivacion media, solo el 15% considera
la motivacion laboral alta. Estos resultados concuerdan con Machuca,
(2019) en su investigacion “Motivacion laboral de los empleados de la
municipalidad de Comas — 2018”. Segun los resultados estadisticos
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relacionados con el objetivo general de detectar el grado de motivacion
laboral, el 10,67% de los trabajadores declararon tener poca motivacion
por su trabajo, el 88,67% declararon tener una motivacion moderada y el
0,67% declararon tener una gran motivacion. Igualmente, en su
investigacion, Espinoza (2021), revelaron que el 11,2% de los empleados
de la municipalidad distrital de Chavin de Huantar indicaron tener un alto
nivel de motivacion laboral, el 47,4% de los empleados informaron tener
un nivel regular de motivacién y el 41,4% de los empleados evaluaron que
su motivacion era escasa.

Referido a la percepcion sobre el nivel de actitud del servidor en una
municipalidad distrital de la provincia de Huari, 2022. El 5% de los
servidores consideran la actitud en un nivel malo, el 37% de los servidores
en un nivel regular, un importante 59% consideran que la actitud del
servidor de la municipalidad es buena. Estos resultados se aproximan a
Hidalgo (2018), quien investigd sobre la variable dependiente Habilidades
de gestion y actitud laboral. El 4,5% de los empleados de la Municipalidad
de Distrito de llabaya afirma tener una buena actitud en el trabajo, frente
al 95,5% que afirma tener una actitud neutra.. De La Cruz (s.f.), en su
articulo  cientifico, Perspectivas Psicolégicas “La  Motivacion,
Comunicacion y Actitudes de los Empleados como elementos
fundamentales en la organizacion”, sostiene que las actitudes como
sentimientos revelan cémo se sienten estos empleados con respecto a la
empresa, sus puestos de trabajo y todos los aspectos de su lugar de
trabajo. A modo de conclusién, subraya la calidad de estos componentes
en la vida de los individuos y las organizaciones. Tienen como resultado
la salud, la felicidad y el crecimiento de ambas partes, garantizando que
tanto los clientes internos como los externos sigan estando satisfechos.
Como resultado, la sociedad se beneficia, ya que tanto los consumidores
internos como los externos siguen buscando ventajas en sus mdultiples
formas.

Respecto a la hipétesis general planteada, una municipalidad distrital de
la provincia de Huari, 2022, muestra una asociacion considerable entre la

motivacion laboral y la actitud del servidor. Se rechaza la hipétesis nula
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porque la significacion observada, p = 0,000, es menor que la significacion
tedrica, = 0,05. Por ende, se acepta la hipotesis alternativa, que sostiene
gue existe una asociacion significativa entre la motivacion laboral y la
actitud del servidor de una municipalidad de la provincia de Huari, 2022,
gue es positiva muy fuerte (r= 0.764). Los resultados de este estudio se
han aproximado a los registrados con Pauro (2016), quien despleg6 una
investigacion sobre la relacidon Motivacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores de una municipalidad provincial; indica que existe una
correlacién directa altamente significativa de 0,703, entre las dos variables
de la investigacion. Esto indica que existe una relacion entre las dos
variables de la investigacion. En consecuencia, se acepta la hipotesis
alternativa y se rechaza la hipétesis nula. Los avances de la investigacion
han permitido demostrar que animar a los empleados fomenta una buena
actitud que redunda en la consecucién de las metas y objetivos propios,
profesionales e institucionales. Como también, Arévalo (2020), en su
investigacion sobre la variable dependiente actitud laboral y productividad
en el trabajo en los trabajadores de una empresa de hidrocarburos, 2019.
Segun las estadisticas, existe una fuerte asociacién positiva entre la
actitud laboral y la productividad en el trabajo (.809) que es
estadisticamente significativa (.000), determinando que existe una fuerte
correlacion entre las variables. significativamente.

Con relacion a nuestra primera hipotesis especifica planteada: Existe una
relacion significativa entre el factor higiénico en la actitud del servidor en
una municipalidad de la provincia de Huari, 2022. Se obtuvo como
resultado la aceptacion de la hipotesis alterna, rechazando la formulacion
de la hipétesis nula. De esta manera se observa un 0.773 de nivel de
relacion entre la primera dimension y la variable dependiente, siendo esta
una relacion positiva considerable. Por tanto, existe una relacion
significativa entre el factor higiénico en la actitud del servidor en una
municipalidad de la provincia de Huari, 2022. Las estimadas por Apaza
(2017), senala que el desempeiio laboral queda directamente relacionado
con las condiciones favorables de la organizacién, tales como

infraestructura, iluminacion, ventilacion, cultura organizacional,
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motivacion, estimulo y buena actitud. En ese tenor, presenta una
aproximacion lo registrado por Espinoza (2021), demostro la existencia de
relacion significativa entre los factores higiénicos y la variable dependiente
(Rho = 0.857), el mismo que, si se mantienen las condiciones adecuadas
para los empleados estardn felices de ser parte de la municipalidad.
Segun los resultados de Hidalgo (2018), sobre el indicador "Actitud hacia
los compafieros de trabajo”, el 56,1% de los empleados de la
Municipalidad Distrital de llabaya cree que su actitud hacia los demas
empleados es de indiferencia, el 42,4% cree que es buenay solo el 1,5%
cree que es mala. La mayoria de los empleados opinan que sus
comparieros de trabajo son muy agradables, segun el analisis pregunta
por pregunta, mientras que la opinion menos favorable es que no hay
mucha interaccién social fuera del horario laboral.

Por otro lado, encontramos fundamentos en el marco de las teorias
cientificas sobre los factores de higiene, segun Chiavenato (2006), aduce
gue cuando los factores higiénicos son sumamente buenos, estos eluden
la insatisfaccién de los individuos. Siendo los mas importante: salario,
beneficios sociales, tipo de direccion o supervision del supervisor,
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, politicas y lineamientos de
la empresa, ambiente relativo dentro de la empresa y entre los empleados,
reglas, etc. Lo que significa que, mientras existan un favorable factor
higiénico en el entorno laboral, existira satisfaccion del individuo, por
ende, una buena conducta (actitud positiva).

Respecto a la segunda parte de nuestra hipétesis especifica planteada:
Existe una relacion significativa entre el factor motivacional en la actitud
del servidor en una municipalidad distrital de la provincia de Huari, 2022.
Se obtuvo a modo de resultado la aceptacion de la hip6tesis alterna,
rechazando la formulacion de la hipdtesis nula. De esta manera, se
observa un 0.874 de nivel de relacion entre la segunda dimension con la
variable dependiente, siendo esta una relacion positiva muy fuerte. Por lo
gue, existe una relacion significativa entre el factor motivacional en la
actitud del servidor en una municipalidad distrital de la provincia de Huari,

2022. A lo que, estos resultados tienen una similitud con Apaza (2017),
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puesto que manifiesta que deben practicarse constantemente en las
organizaciones, los factores motivacionales, para lograr altos niveles de
desempeiio laboral, clima organizacional y satisfaccion laboral. Siendo
asi, la correlacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los servidores publicos que llega a 0.603, lo que muestra que
existe una relacion directa moderada entre las variables mencionadas, y
los resultados confirman la hipotesis planteada por dicho estudio. Los
resultados encontrados presentan una aproximacion en el estudio de
Espinoza (2021), donde demostré que existia una asociacion sustancial
(relacidn significativa = 0,842, lo que indica una relacion significativamente
favorable) entre los componentes motivadores y la variable dependiente.
Asimismo, Hidalgo (2018), en cuanto a la "actitud hacia el trabajo", el
95,5% de los empleados de la Municipalidad Distrital de llabaya dice tener
una actitud indiferente hacia su trabajo, mientras que el 4,5% dice tener
una actitud favorable. el componente con la puntuacién mas alta, es que
el personal considera que las funciones que desempefia responden a sus
expectativas; el aspecto con la puntuacion mas baja, sin embargo, es que
las responsabilidades del trabajo deberian ser mas acordes con su
formacion profesional y/o técnica.

Por otra parte, el marco de las teorias cientificas sobre los factores
motivacionales, Chiavenato (2006), menciona que los factores
motivacionales cuando son sumamente buenos, estos ocasionan
satisfaccion en los individuos. Incluye un sentido de crecimiento personal,
reconocimiento de carrera y autorrealizacién y depende de las tareas que
se realizan comunmente en el lugar de trabajo. Lo que significa que,
mientras exista un favorable factor motivacional en el entorno laboral,
existird una satisfaccion prospera en los individuos, lo que lleva a
comportamientos y actitudes positivas hacia el trabajo cuando las
personas se sienten satisfechos con estos factores.

Robbins (2004), define a la actitud como declaraciones de valoracion
positiva 0 negativas sobre cosas, individuos o acontecimientos, lo cual
manifiestan como alguien se muestra acerca de algo. Lo que significa que,

si un individuo manifiesta: Me gusta mi trabajo, esta expresando su actitud
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hacia su trabajo. Otro punto es que, existen tres componentes:
Cognoscitivo que reside en conocimientos y dogmas sobre el objeto;
afectivo que describe la actitud hacia un objeto social o la oposicion a él;
y conductual, que describe el proposito de interactuar con algo o alguien
de una manera determinada. En consecuencia, la actitud de un empleado,
refleja la satisfaccion laboral y el compromiso de una persona con la
organizacion.

Por su parte, Unanue et al (2017), con el fin de corregir el bienestar de los
trabajadores y las actitudes positivas hacia el trabajo, manifiesta que las
organizaciones deben alentar a los empleados a buscar valores
intrinsecos, por ejemplo, desarrollo personal, afiliacion y participacion en

la comunidad.
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VI.

VII.

CONCLUSIONES

1. Con base a los resultados y a las herramientas estadisticas utilizadas

se ha aceptado la hipotesis general. Es decir, se ha constatado la
existencia de relacion significativa (Rho. = 0.764) entre la motivacion
laboral y la actitud del servidor en una municipalidad de la provincia de
Huari, 2022. Lo que significa que, la relacion entre ambas variables es

de tipo positiva muy fuerte, tiendo un grado de relacién aceptable.

. Se ha determinado que existe una relacion significativa (Rho. = 0.733)

entre el factor higiénico en la actitud del servidor en una municipalidad
de la provincia de Huari, 2022. Esto indica que, se acepta la primera
hipotesis especifica planteada, ya que la relacion entre la primera
dimension y la variable dependiente es positivo considerable.

. Se ha determinado que existe una relacion significativa (Rho. = 0.874)

entre el factor motivacional en la actitud del servidor en una
municipalidad de la provincia de Huari, 2022. Esto indica que, la
relacion entre la segunda dimensién y la variable dependiente es
positivo muy fuerte, aceptandose de ese modo la segunda hipétesis

especifica planteada.

RECOMENDACIONES
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1. Se recomienda a la municipalidad, tanto como sea posible, enfocarse
en los factores que motivan interna o externamente a los servidores, a
fin de mejorar la motivacion, el mismo que, impulsara al servidor a
tener actitudes mas positivas para el logro y cumplimiento de objetivos
generales de la municipalidad.

2. Se recomienda a la Sub Gerencia de Recursos Humanos, verificar el
lugar de trabajo, asegurando de esa manera el orden y limpieza;
evaluar el Presupuesto Analitico de Personal — CAP, para analizar la
posibilidad de aumento de salario en funcion del puesto, eficiencia y
tiempo de servicio del servidor; también, es necesario que realice
reconocimientos por el esfuerzo y merito que realiza el servidor en
funcién a sus tareas encomendadas; asimismo, realizar actividades
recreativas para promover y mantener el equilibrio social, fisico y
emocional, esto hara que el servidor desarrolle actitudes positivas que
fomente cumplir los objetivos establecido.

3. Se recomienda a la Sub Gerencia de Recursos Humanos, crear
programas de capacitacion, el cual permitira a los servidores hacer su
trabajo con mayor motivacion, compromiso y responsabilidad, lo que
asegurara o mantendra a los servidores en mostrar actitudes positivas

por un periodo de tiempo mas largo.
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ANEXOS

Anexo N° 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE £ DEFINICION . Escala de

ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES medicién
Motivacion: Esta primera variable sera medida desde el punto de vista de la Cond_|C|0nes de
teoria de Herzberg. traba_]o_ —
Teorfade los dos factores — Frederick Herzberg, (citado por Chiavenato, 2006) Administracion de la
formulo la teoria de dos factores para explicar la conducta de las personas en empresa
situacion de trabajo. Para Herzberg existen dos factores que orientan la conducta Factor higiénico | Salario
de las personas: La definimos a partir
Factores Higiénicos: o factores extrinsecos, pues se encuentran en el ambiente del resultado dpe a Relaciones con el
que rodea a las personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas licacion  d supervisor

Variable desempefian su trabajo. Los principales factores higiénicos son: sueldo, aplicacion de sus Beneficio y servicios

Independiente: | beneficios sociales, tipo de jefatura o supervision que las personas reciben de lndlcador_es con sus. sociales .
; - i > ) " dos  dimensiones: Ordinal
sus superiores, condiciones fisicas y ambientales de trabajo, politicas y factores higiénicos El trabai .
“Motivacion” directrices de la empresa, clima de relacion dentro de la empresa y los | &7 22 9 y trabajo en si
empleados, reglamentos internos, etc. Son factores de contexto y se sittan en el motivacionales L
ambiente externo que circundan al individuo. ) Realizacion
Factores motivacionales: o factores intrinsecos, se relacionan con el contenido Factor
del cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Los factores motivacional Reconocimiento
motivacionales se encuentran bajo control del individuo, pues se relacionan con
aquello que él hace y desempefia. Involucra sentimientos de crecimiento .
individual, reconociendo profesional y autorrealizacion, y dependen de las tareas Progreso profesional
que el individuo realiza en su trabajo tradicionalmente. Responsabilidad
La definimos a partir Componente Percepciones y

La actitud: la actitud serd medida desde la perspectiva de Robbins. El mismo | del resultado de la cognoscitivo creencias
que menciona tres componentes esenciales: cognitivo que consiste en nuestras | aplicacion de sus

Variable opiniones y puntos de vista sobre la cosa, asi como la informacion que | indicadores con sus

Dependiente: conocemos sobre ella. EI componente afectivo, es el elemento mas prevalente | tres  dimensiones: . .
- ) - - - Componente Emociones y Ordinal

de las actitudes y se refiere a la parte sentimental o emocional. Por Ultimo, | componente fecti timient

“Actitud” conductual que describe una predisposicion a responder a las cosas de una | cognoscitivo, atectivo sentimientos
manera determinada, o la intencién de comportarse de una manera determinada | componente afectivo
hacia alguien o algo (Robbins, 2004). y componente

conductual. Componente Reaccion
conductual

Fuente: elaboracion propia




Anexo N° 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

VARIABLES E ITEMS

VARIABLE 1: MOTIVACION

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS NIVELES ©
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGOS
¢Cudl es la relacion | Determinar la relacién | Existe una relacion Condiciones de trabajo
entre la motivacion | entre la motivacion | significativa entre la
laboral y la actitud del | laboral y la actitud del | motivacién laboral y la Administracion de la empresa
servidor en una | servidor en una | actitud del servidor en ‘
municipalidad distrital | municipalidad distrital | una municipalidad | Factor higiénico | Salario Olalll
de la provincia de | de la provincia de | distrital de la provincia Relaci | ] Skala de Likert
Huari, 20227 Huari, 2022. de Huari, 2022. elaciones con €l supervisor
Beneficio y servicios sociales Siempre (5)
Casi siempre (4)
El trabajo en si A veces (3)
Casi nunca (2)
Realizacion Nunca (1)
F_act(_Jr | Reconocimiento
motivacional 12 al 20
Progreso profesional
Responsabilidad
VARIABLES E ITEMS
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 2: ACTITUD
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS B NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
RANGOS
PEl. ¢Cual es la | OEl: Determinar la | HEL: Existe una relacion
relacion entre el factor | relacion entre el factor | Significativa entre el factor
higiéni | itud | higieni | itud higiénico en la actitud del
|g|en|co_en a actitu |g|en|co_en a actitud | o vidor en una Component
del ;grwdor en una | del .s.erw_dor en una municipalidad de la omponente Opiniones y creencias 01 al 05
municipalidad de la | municipalidad de la | provincia de Huari, Cognoscitivo

provincia de Huari,
20227

provincia de Huari,
2022.

2022.
HE2: Existe una relacién
significativa entre el factor




PE2: ¢Cuél es la
relacion entre el factor
motivacional en la
actitud del servidor en
una municipalidad de
la provincia de Huari,
20227

OE2: Determinar la
relacién entre el factor
motivacional en la
actitud del servidor en
una municipalidad de
la provincia de Huari,
2022.

motivacional en la actitud
del servidor en una
municipalidad de la
provincia de Huari,
2022.

Componente . o
po. Emociones y sentimientos 06 al 10
Afectivo
Componente Reaccion 11 al 16
Conductual

Skala de Likert

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

TECNICA E INSTRUMENTO

Variable 1: Motivacién
Variable 2: Actitud

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario




Anexo N° 03: DISTRIBUCION DE LOS SERVIDORES SEGUN LA MODALIDAD
DE REGIMEN LABORAL

Decreto Legislativo N° 276 32

Decreto Legislativo N° 728 2
Decreto Legislativo N° 1057 7
41

Total




Anexo N° 04: INSTRUMENTO CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

Estimado (a) participante:

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion con el propdsito de
determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y la actitud del servidor
en una municipalidad distrital de la provincia de Huari. Le recordamos que esta

informacion es completamente anénima.

Datos generales:

Cargo: Edad: Sexo:M () F( )

Modalidad contractual: D. Leg. 276 ( ) D.Leg.728( ) D.Leg.1057( )
Instrucciones:

A continuacién, se presenta una serie de items a las cuales debera responder
marcando con un aspa (X) en la casilla que considere adecuada, para ello se le
pide responder las siguientes preguntas con sinceridad y absoluta libertad, teniendo

en cuenta los siguientes criterios:

Totalmente de . En Totalmente en
De acuerdo Indiferente
acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
N° items o preguntas Valoracion
preg 1]2[3]4]5

Factores higiénicos
Condiciones de trabajo
Considero que la distribucion fisica del area donde
1 |laboro me permite trabajar cémodamente y
eficientemente

Las condiciones de limpieza, higiene y salud en mi

2 :
trabajo son muy buenas
Administracién de la empresa
3 En mi trabajo cumplen con los convenios y leyes

laborales

4 | Entiendo claramente la mision y vision de la entidad

Salario




Considero que mi remuneracion neta recibido es justo

5  , , :
en relacion a mi trabajo y esfuerzo
6 Logro cubrir mis necesidades béasicas con la
remuneracion que recibo
Relaciones con el supervisor
> Mi jefe inmediato me comunica de manera amable si
realizo bien o mal mi trabajo
8 Recibo criticas u opiniones constructivas sobre mi
trabajo, para mejorar y crecer profesionalmente
9 Mantengo buenas relaciones interpersonales con mi
jefe y compafieros de trabajo
Beneficios y servicios sociales
La entidad donde Ilaboro realiza actividades
10 | recreativas para desarrollar y mantener mi equilibrio
social, emocional y fisico
11 | Recibo todos los beneficios de acuerdo a ley
Factor motivacional
Trabajo en si
12 Me siento a gusto con las tareas y actividades
asignadas a mi puesto de trabajo
13 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades
variadas y/o desafiantes
Realizacién
Considero que mi trabajo en el area me ha brindado la
14 | oportunidad de alcanzar mi realizacion y desarrollo
personal
Considero que mi trabajo en el &rea me ha brindado la
15 | oportunidad de desarrollar mis capacidades,
competencias como profesional
Reconocimiento
16 Recibo algun tipo de reconocimiento, premios,
felicitaciones cuando voy mas alla de mis obligaciones
Progreso profesional
17 Mi entidad me brinda la formacién y/o capacitacion
necesaria para incrementar mis habilidades
18 Tengo oportunidades de crecimiento econdémico y
profesional en la mi entidad
Responsabilidad
19 Me dan libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi
criterio
20 Cumplo con el horario establecido y demuestro

puntualidad




Anexo N° 05: INSTRUMENTO CUESTIONARIO SOBRE ACTITUD

Estimado (a) participante:

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion con el propdsito de
determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y la actitud del servidor
en una municipalidad distrital de la provincia de Huari. Le recordamos que esta

informacion es completamente anénima.

Datos generales:

Cargo: Edad: Sexo:M () F( )

Modalidad contractual: D. Leg. 276 ( ) D.Leg.728( ) D.Leg.1057( )
Instrucciones:

A continuacién, se presenta una serie de items a las cuales debera responder
marcando con un aspa (X) en la casilla que considere adecuada, para ello se le
pide responder las siguientes preguntas con sinceridad y absoluta libertad, teniendo

en cuenta los siguientes criterios:

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
o : Valoracién
N ltems o preguntas

1123415

Componente cognitivo

Mi percepcion respecto a mi ambiente de trabajo es
1 | positiva, encuentro que es un lugar bastante adecuado para
poder laborar

2 | Pienso que mi trabajo es muy importante

Pienso que la alta gerencia planifica y organiza eficazmente
las actividades laborales

Comparto los valores organizacionales de la entidad donde
laboro (misién, vision, objetivos)

5 | Mis compafieros trabajan en equipo

Componente afectivo

(o3}

| Me siento muy entusiasmada al realizar mi trabajo




7 | Mis compafieros con los que trabajo son agradables
8 | La comunicacién en mi trabajo es cordial y franca
9 | Me agrada laborar en mi centro de trabajo
10 | Mi trabajo motiva mi desarrollo personal
Componente conductual
La entidad invierte en desarrollar y potenciar nuestras
11 | habilidades y capacidades intelectuales/ recibo orientacion
y capacitacion adecuada para mi trabajo
12 | Podemos expresar lo que se piensa acerca del trabajo
13 | Estoy dispuesto a aprender y asumir responsabilidades
14 | Llego temprano a mi centro de labores
15 | Mi trato con mis compafieros de trabajo es ameno
16 Escucho con mucha atencién e interés a mis compafieros

de trabajo

Muchas gracias por su colaboracion




Anexo N° 06: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

N* DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Factor Higiénico Si Mo Si HNo Si NO

1 Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me / J J
permite trabajar comodamente y eficientements
Las condiciones de limpieza, higiene y salud en mi trabajo son muy

2 b . W W

USMnas

3 En mi trabajo cumplen con los convenics y leyes laborales v W W

4 Enfiendo claramente la mision y vision de la entidad o o o

5 Considero que mi remuneracion neta recibido es justo en relacion a J Y, J
mi trabajo y esfuerzo

B Logro cubrr mis necesidades basicas conm la remuneracion que J J J
recibo

7 M jefe inmediato me comunica de manera amable si realizo bien o J Y, J
mal mi trabajo

a Recibo criticas u opinicnes constructivas sobre mi trabajo, para J y, J
mejorar y crecer profesionalmente

o Mantengo buenas relaciones interperscnales com mi jefe y J J S
companerns de trabajo

10 La entidad donde laboro realiza actividades recreativas para J J S
desarrcllar y mantener mi eguilibrio social, emocional y fisico

11 Recibo todos los beneficios de acuerdo a ley J W W
DIMENSION Z: Factores mofivacionales

12 Mle siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto J
de trabajo

13 Mli puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas ylo ,
desafiantes

14 Considero gque mi trabajo en el drea me ha brindado |a oportunidad J S
de alcanzar mi realizacion y desamollo personal




i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

15 Considero que mi trabajo en el area me ha brindado la oportunidad J J J
de desarrollar mis capacidades, competencias como profesional
16 Recibo algln tipo de reconocimiento, premios, felicitaciones cuando J J J
voy mas alla de mis obligaciones
17 Mi entidad me brinda la formacién yio capacitacion necesaria para J J J
imncrementar mis habilidades
18 Tengo oportunidades de crecimiento econamico y profesional en la J y, y,
mi entidad
18 Me dan libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio . W W
20 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad W W W
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: _Mag. Rosmel Miguel Tarazona Bravo DNI: 45948775

Especialidad del validador: Especialista en investigacidn

“Pertinencia; e Item comesponde al concapto formulado.

*felevancia: =l Ilem aproplado para represantar al comgponents o
dimension especiiica del constnucto.

*Clandad: se entienden sin difcultad alguna =l enunciado del ltem, 25
conclso, exacto y dinscto.

Mota: sufidencla, se dice sufidiencia cuando los ltems planteades son fEIhéﬂ&inmte
suficieniss para medr 3 dmenskin.

18 de noviembre de 2022



l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

N DIMENSIONES | items. Pertinencia' | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Factor Higiénico Si Mo Si No Si ND

1 Considero gue la distribucion fisica del area donde laboro me 7 J J
permite frabajar comodamente y eficientemente
Las condiciones de limpieza, higiene y salud en mi trabajo son muy

2 b Y W W

UENas

3 En mi trabajo cumplen con los convenios y leyes labarales o W W

4 Entiendo claraments la misién y vision de la entidad o W o

5 Considero gue mi remuneracion neta recibido es justo en relacion a 7 J 7
mi frabajo y esfuerzo

6 Logro cubrir mis necesidades basicas con la remuneracion gue S o J
recibo

7 Mi jefe inmediato me comunica de manera amable si realizo bien o 7 J 7
mal mi trabajo

a Recibo criticas u opiniones constructivas sobre mi frabajo, para J J J
mejarar y crecer profesionalmente

g Mantengo buenas relaciones interpersonales con mi jefe y J J J
companernos de trabajo

10 La entidad donde lsboro resliza actividades recreativas para 7 J v
desamrollar y mantener mi equilibric social, emocional y fisico

11 Recibo todos los beneficios de acuerdo a ley J W W
DIMENSION 2: Factores motivacionales

12 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto o S
de frabajo

13 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas ylo J J
desafiantes

14 Considers gque mi trabajo en el area me ha brindado |a oportunidad J
de alcanzar mi realizacion y desamollo personal




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

15 Consideno gue mi trabajo en el drea me ha brindado la cportunidad J , ,
de desarrcllar mis capacidades, competencias como profesional
Recibo algin tipo de reconocimiento, premios, felicitaciones cuando
18 T = J W W
voy mas alla de mis obligaciones
17 Mi entidad me brinda |la formacion yio capacitacion necesaria para J J J
imcrementar mis habkilidades
18 Tengo ocportunidades de crecimiento econdmico y profesional en la J , ,
mi entidad
18 Me dan libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio < o o
20 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad o " W
Observaciones {precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinian de aplicabilidad;: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: __Dra. Montanez Salazar Vanessa Melissa

DMi: 46571427

Especialidad del validador: Especialista en investigacion

“Pertinenclac & Item comesponde 3l concapto formulado.

*Relevancia: 2| llem apoplado para represantar a8l components @
@mension especifica del constmucko.

*Claridad: se entienden sin dificultad alguna 2l epunciado ded [bam, es
conciso, EXacto y direcin.

Mota: suficlencla, se dice suldiencia cuando los ltems pani=asos son
sUfichenies para medir |3 dmenskon.

Firma del exﬁrt& informante

18 de noviembre de 2022



l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

N DIMENSIONES ! items Pertinencia® | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Factor Higiénico Si Mo Si No Si NO

i Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me J J J
permite trabajar comodamente y eficientements
Las condiciones de [impieza, higiene y salud en mi trabajo son muy

2 |, J ¥ W

UENas

3 En mi trabajo cumplen con los convenios y leyes laborales J W W

4 Entiendo claramente la misién y vision de la enfidad o o W

5 Considero gue mi remuneracion neta recibido es justo en relacion a J J J
mi trabajo y esfuerzo

a8 Logro cubrr mis necesidades basicas con la remuneracion gue J o J
recibo

7 Mi jefe inmediato me comunica de manera amakble si realizo bien o J J J
mal mi trabajo

a Recibo criticas u opiniones constructivas sobre mi trabajo, para J J J
mejorar y crecer profesionalmente

o Mantengo buenas relaciones interpersonales con omi jefe y J S J
companercs de trabajo

10 La entidad donde laboro realiza actividades recreativas para J J J
desarrollar y mantener mi equilibrio social, emocional y fisico

11 Recibo todos los beneficios de acuerdo a ley o o W
DIMENSION 2: Factores motivacionales

12 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto J o J
de trabajo

13 Mi puesto de trabajo cusnta con tareas y aclividades variadas yio J J
desafiantes

14 Considero gue mi trabajo en el area me ha brindado |a cportunidad J J J
de alcanzar mi realizacion y desamollo personal




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

15 Considero que mi trabajo en &l drea me ha brindado |a oportunidad J J J
de desarrollar mis capacidades, competencias como profesional
Recibo algin tipo de reconccimiento, premios, felicitaciones cuando
16 . . - i o v W
voy mas alla de mis obligaciones
17 Mi entidad me brinda la formacion ywo capacitacion necesaria para J J J
incrementar mis habilidades
15 Tengo cportunidades de crecimiento econémico y profesional en la v J J
mi entidad
19 ke dam libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio . of o
20 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad S o o
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ 1] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: _Mag. Yuly Yolanda Morillo Campos

oni: 33263862

Especialidad del validador: Magister en Gestidn Publica

“Pertinenclac & ltem comesponde al concapbo fonmulado.

*Relevancla: el ltem aproplado para representar a components o
mmension especiflica ded constnucho.

*Claridad: se entenden sin dificultad alguna 2l erundado ded [bem, a6
conciso, exacto y direcio.

Mota: suficiencla, se dice sufichencia cuando [os tems planieados son
sUTicianies para madr |3 dmenskon.

gﬂ?a illo Y

Firma gl experto Informante

18 de noviembre de 2022



' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ACTITUD

N DIMENSIOMNES | items Pertinencia® | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Compeonente cognitivo i Mo Si Mo Si NO

1 Mi percepcion respecto a mi ambiente de trabajo es positiva, J Y Y,
encuenirg gue es un lugar bastante adecuado para poder laborar

2 Pienso que mi trabajo es muy importante o W

9 Fienso que la alta gerencia planifica y organiza eficazmente las J J J
actividades laborales

4 Comparto los valores crganizacicnales de la entidad donde labaro J y, y,
{mision, vision, objetives)

5 Mis compafieros trabajan en equipo J o o
DIMENSION 1: Componente afectivo

g8 Me siento muy entusiasmada al realizar mi trabajo . o W

T Mis companeros con los que frabajo son agradables o o W

a La comunicacion en mi frabajo es cordial y franca v o J

] Me agrada laborar en mi centro de trabajo o W o

10 Mi trabajo motiva mi desarmcllo personal o o o
DIMENSION 2: Componente conductual
La entidad invierte en desamollar y potenciar nuestras habilidades y

11 capacidades intelectuales! recibo orentacion ¥y capacitacion o o o
adecuada para mi trabajo

12 Podemos expresar lo que se piensa acerca del trabajo o o W

13 Estoy dispuesto a aprender y asumir responsabilidades J o W

14 Llego temprano a mi centro de labores o o o

15 Mi trato con mis compafiercs de trabajo es ameno o o o

16 | Escucho con mucha atencion e interés a mis companeros de trabajo J o o




j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: _Mag. Rosmel Miguel Tarazona Bravo DMI: 45949775

Especialidad del validador: Especialista en investigacion

“Perinencia: & Item comssponde al concepto fommulado.

“Ralevancla: 2| [lem apopiade para representar 3l componente o
dmension especiica del constnucto.

*Claridad: se entienden sin difculiad alguna el epundado ded [bem, e
conciso, exacto y direcio.

Mota: suficlencla, se dice suficiencia cuando Ios ltems plantsados son
suficienias para medr |3 dimenskin.

18 de noviembre de 2022



o
j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ACTITUD

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSICON 1: Componente cognitivo Si Mo Si No Si ND

1 Mi percepcion respectc @ mi ambiente de trabajo es positiva, J Y J
encueniro gue es un lugar bastante adecuado para poder laborar

2 Fienso que mi trabajo es muy impaortante o o of

5 Pienso gue la alka gerencia planifica y onganiza eficazmente las J , S
actividades laborales

4 Comparto los valores organizacionales de la entidad donde |aboro J y, S
{mision, vision, objetivos)

5 Mis companieros trabajan en equipo o o W
DIMENSION 1: Componente afectivo

] Me siento muy entusiasmada al realizar mi trabajo o o o

7 Mis companeros con los que trabajo son agradables o o of

a La comunicacion en mi trabajo es cordial y franca o+ o o

] Me agrada laborar en mi cenfro de trabajo o o of

10 Mi rabajo motiva mi desarrollo personal o o of
DIMENSION 2: Componente conductual
La entidad invierte en desamallar y potenciar nuestras habilidades y

11 capacidades intelectuales! recibo orentacion vy capacitacion o o o
adecuada para mi trabajo

12 Fodemos expresar lo que se piensa acerca del trabajo o o of

13 Estoy dispuesto a aprender y asumir responsabilidades o o of

14 Llego temprana & mi centro de labores o o o

15 | Mi frato con mis compafieros de frabajo es ameno o oy o

16 Escucho con mucha atencién e interés a mis companeros de trabajo o+ o o




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: __Dra. Montafiez Salazar Vanessa Melissa

Ho aplicable [ ]
DnI: 46571427

Especialidad del validador: Especialista en investigacion

“Pertinancia: & tem comespands &l concaptha formulado.

“*Relevancia: 2l ltem aproplado para representar al components o
@mensitn especifea ded constnucho.

*Claridad- se entenden sin dificultad alguna 2] erunciaso del em, 6
conclso, exacto y direcio.

Mota: suficlencla, se dice sufcencia cuando o Items panieasos son
suficienies para medr |3 dmension.

A
Firma del efngr(d‘\ir'\te'rma nte

18 de noviembre de 2022



l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ACTITUD

L DIMENSIONES | items Pertinencia’' | Relevancia® Clanidad® Sugerencias
DIMENSION 1: Componente cognitivo 5i Mo Si Mo 5i ]

i Mi percepcion respecto a mi ambiente de trabsjo es positiva, J J J
encuenira gue es un lugar bastante adecuado para poder laborar

2 Pienso gue mi trabajo s muy imporante J o of

3 Pienso gue la aita gerencia planifiza y organiza eficazmente las J Y J
actividades laborales

4 Comparto los valores organizacicnales de la entidad donde |laboro J Y J
{misian, vision, objetivos)

5 Mis companieros trabajan en equipo o o o
DIMENSION 1: Componente afectivo

8 Mle siento muy entusiasmada al realizar mi trabajo S o o

7 Mis companieros con los que trabajo son agradables J o W

g La comunicacion en mi trabajo es cordial y franca J o o

g Mle agrada laborar en mi centro de trabajo o o of

10 Mi frabajo motiva mi desarmollo personal g o o
DIMENSION 2: Componente conductual
La entidad invierte en desarmollar y potenciar nuestras habilidades y

11 capacidades intelectuales! recibo orentacion vy capacitacion 4 o o
adecuada para mi trabajo

12 Podemios expresar lo gque se piensa acerca del trabajo J o of

13 Estoy dispuests a aprender y asumir responsabilidades o o of

14 Llego temprano a mi centro de labores J o of

15 | M trato con mis compafieros de trabajo s ameno J o W

16 Escucho con mucha atencion e interés a mis companeros de trabajo S oS o




ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _S1 hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: _Mag. Yuly Yolanda Morillo Campos DMi: 33263862

Especialidad del validador: Magister en Gestion Pablica

“Pertinencia: & Item comesponde al concapba formulado.

*Relevancia: | ltem aproplade para representar al componentz o

mmension especica del construcho.

*Claridad: se enbienden sin dfcultsd Slguna & sruncacss de fem, 25 ) \]d

conclso, exacto y direcio. (o] nffﬁ \
e

Mota: suficlencla, se dice sufidlencia cuando Ios Hems planteatos son Firma experto informante

SUNEaNISE Para mar |3 dmenskn.

18 de noviembre de 2022



Anexo 07: CONFIABILIDAD CON ALPHA CRONBACH DEL CUESTIONARIO MOTIVACION

i Media de escala si el | Varianza de escalasi | Correlacion total | Alfa de Cronbach si el
Items elemento se ha el elemento se ha de elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar
comodamente y eficientemente 60.10 93590 0.390 0.806
Las condiciones de limpieza, higiene y salud en mi trabajo son muy buenas 60.88 96.560 0.202 0.818
En mi trabajo cumplen con los convenios y leyes laborales 60.07 94.820 0.395 0.806
Entiendo claramente la mision y vision de la entidad 60.05 83.798 0.853 0.778
Considero que mi remuneracion neta recibido es justo en relacion a mi trabajo y esfuerzo 61.22 100.526 0.068 0.823
Logro cubrir mis necesidades basicas con la remuneracion que recibo 60.95 94.298 0.406 0.805
Mi jefe inmediato me comunica de manera amable si realizo bien o mal mi trabajo 59.90 85.840 0.820 0.782
ReC|bc_> criticas u opiniones constructivas sobre mi trabajo, para mejorar y crecer 60.24 93.739 0.443 0.803
profesionalmente
Mantengo buenas relaciones interpersonales con mi jefe y compafieros de trabajo 59.63 93.488 0.455 0.803
La gn_tld_ad do_nde Iabor_o reallzq a}ctlwdades recreativas para desarrollar y mantener mi 6141 101.749 0.022 0.824
equilibrio social, emocional y fisico
Recibo todos los beneficios de acuerdo a ley 60.39 94.544 0.347 0.808
Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo 59.63 96.138 0.411 0.806
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes 60.22 91.926 0.484 0.801
Con_snde_rp que mi trabajo en el area me ha brindado la oportunidad de alcanzar mi 60.00 88.050 0.640 0791
realizacion y desarrollo personal
Consn_dero que mi trabajg en el area me ha brindado la oportunidad de desarrollar mis 60.22 95.976 0.262 0.813
capacidades, competencias como profesional
Reglbo _algun tipo de reconocimiento, premios, felicitaciones cuando voy mas all4 de mis 6154 101.005 0.069 0821
obligaciones
mL?I?éls;gsme brinda la formacion y/o capacitacién necesaria para incrementar mis 6139 96.444 0.322 0.809



Tengo oportunidades de crecimiento econémico y profesional en la mi entidad 61.22 ‘ 92.626 ‘ 0.417 ‘ 0.804
Me dan libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio 60.07 ‘ 100.320 ‘ 0.098 ‘ 0.820

Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad 59.90 ‘ 87.140 ‘ 0.583 ‘ 0.793

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.814 20

Anexo 08: CONFIABILIDAD CON ALPHA CRONBACH DEL CUESTIONARIO ACTITUD



B Media de escala si el | Varianza de escala | Correlacion total | Alfa de Cronbach si
Items elemento se ha si el elemento se ha de elementos el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

Mi percepcion respecto a mi ambiente de trabajo es positiva, encuentro que es un lugar bastante
adecuado para poder laborar 5493 65.270 0.637 0.799
Pienso que mi trabajo es muy importante

54.59 66.699 0.630 0.801
Pienso que la alta gerencia planifica y organiza eficazmente las actividades laborales

55.61 71.394 0.291 0.822
Comparto los valores organizacionales de la entidad donde laboro (mision, vision, objetivos)

55.44 68.702 0.455 0.811
Mis compafieros trabajan en equipo

55.59 69.749 0.325 0.821
Me siento muy entusiasmada al realizar mi trabajo

54.73 73.101 0.197 0.828
Mis compafieros con los que trabajo son agradables

54.66 68.630 0.485 0.810
La comunicacién en mi trabajo es cordial y franca

54.85 68.528 0.524 0.808
Me agrada laborar en mi centro de trabajo

54.63 74.438 0.168 0.828
Mi trabajo motiva mi desarrollo personal

54.59 66.049 0.738 0.796
La entidad invierte en desarrollar y potenciar nuestras habilidades y capacidades intelectuales/
recibo orientacion y capacitacion adecuada para mi trabajo 56.27 70,601 0339 0819
Podemos expresar lo que se piensa acerca del trabajo

55.20 74.111 0.184 0.827
Estoy dispuesto a aprender y asumir responsabilidades

54.27 66.251 0.677 0.798
Llego temprano a mi centro de labores

54.83 66.895 0.492 0.809




Mi trato con mis compafieros de trabajo es ameno

Escucho con mucha atencion e interés a mis comparieros de trabajo

54.51

54.46

73.956

67.505

0.187

0.680

0.827

0.800

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.823

16




Anexo 09: ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS LOS MOTIVACION LABORAL

items Escala Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo n 2
% 4.9%
En desacuerdo n 8
% 19.5%
Considero que la distribucién fisica del area |ndiferente m 3
donde laboro me permite trabajar
cémodamente y eficientemente % 7.3%
De acuerdo n 22
% 53.7%
Totalmente de acuerdo n 6
% 14.6%
Totalmente en desacuerdo n 4
% 9.8%
En desacuerdo n 22
% 53.7%
Las condiciones de limpieza, higiene y salud Indiferente n 0
en mi trabajo son muy buenas % 0.0%
De acuerdo n 10
% 24.4%
Totalmente de acuerdo n 5
% 12.2%
Totalmente en desacuerdo n 2
% 4.9%
En desacuerdo n 5
% 12.2%
En mi trabajo cumplen con los convenios y Indiferente n 5
leyes laborales % 12.29%
De acuerdo n 26
% 63.4%
Totalmente de acuerdo n 3
% 7.3%
Totalmente en desacuerdo n 2
% 4.9%
En desacuerdo n 8
% 19.5%
Entiendo claramente la misién y visién de la 'Ndiferente n 3
entidad % 7.3%
De acuerdo n 20
% 48.8%
Totalmente de acuerdo n 8
% 19.5%

Considero que mi remuneracién neta Totalmente en desacuerdo n 7




recibido es justo en relacién a mi trabajo y % 17.1%
esfuerzo En desacuerdo n 21
% 51.2%
Indiferente n 4
% 9.8%
De acuerdo n 7
% 17.1%
Totalmente de acuerdo n 2
% 4.9%
Totalmente en desacuerdo n 3
% 7.3%
En desacuerdo n 19
% 46.3%
Logro cubrir mis necesidades basicas con 'ndiferente n 8
la remuneracion que recibo % 19.5%
De acuerdo n 10
% 24.4%
Totalmente de acuerdo n 1
% 2.4%
Totalmente en desacuerdo 0 n
% 0.0%
En desacuerdo n 9
% 22.0%
Mi jefe inmediato me comunica de manera |ndiferente n 3
amable si realizo bien o mal mi trabajo
% 7.3%
De acuerdo n 19
% 46.3%
Totalmente de acuerdo n 10
% 24.4%
Totalmente en desacuerdo n 1
% 2.4%
En desacuerdo n 8
% 19.5%
Recibo criticas u opiniones constructivas  |ndiferente - 10
sobre mi trabajo, para mejorar y crecer
profesionalmente % 24.4%
De acuerdo n 18
% 43.9%
Totalmente de acuerdo n 4
% 9.8%
Totalmente en desacuerdo n 1
Mantengo buenas relaciones % 2.4%
interpersonales con mi jefe y compafieros  En desacuerdo n 4
de trabajo
% 9.8%
Indiferente n 2




%

4.9%

De acuerdo n 21
% 51.2%
Totalmente de acuerdo n 13
% 31.7%
Totalmente en desacuerdo n 9
% 22.0%
En desacuerdo n 22
_ _ o % 53.7%
La entld_ad donde laboro realiza actmdade_s Indiferente n 3
recreativas para desarrollar y mantener mi
equilibrio social, emocional y fisico % 7.3%
De acuerdo n 6
% 14.6%
Totalmente de acuerdo n 1
% 2.4%
Totalmente en desacuerdo N 5
% 12.2%
En desacuerdo n 5
% 12.2%
Recibo todos los beneficios de acuerdo a  Indiferente n 7
le
J % 17.1%
De acuerdo n 23
% 56.1%
Totalmente de acuerdo n 1
% 2.4%
Totalmente en desacuerdo n 0
% 0.0%
En desacuerdo n 3
% 7.3%
Me siento a gusto con las tareas y Indiferente n 4
actividades asignadas a mi puesto de
trabajo % 9.8%
De acuerdo n 24
% 58.5%
Totalmente de acuerdo n 10
% 24.4%
Totalmente en desacuerdo n 0
% 0.0%
En desacuerdo n 12
" . % 29.3%
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y :
actividades variadas y/o desafiantes Indiferente n l
% 17.1%
De acuerdo n 15
% 36.6%
Totalmente de acuerdo n 7




%

17.1%

Totalmente en desacuerdo

n 2
% 4.9%
En desacuerdo n 7
% 17.1%
Considero que mi trabajo en el area me ha " |ngiferente n 4
brindado la oportunidad de alcanzar mi
realizacion y desarrollo personal % 9.8%
De acuerdo n 19
% 46.3%
Totalmente de acuerdo n 9
% 22.0%
Totalmente en desacuerdo - 3
% 7.3%
En desacuerdo n 8
0 0,
Considero que mi trabajo en el &rea me ha i o LebEliy
brindado la oportunidad de desarrollar mis  Indiferente n 4
capacidades, competencias como % 9.8%
profesional
De acuerdo n 21
% 51.2%
Totalmente de acuerdo n 5
% 12.2%
Totalmente en desacuerdo n 11
% 26.8%
En desacuerdo n 21
_ - o % 51.2%
Rgmbo a_lg_un tipo de reconoumlen’to, _ Indiferente n 3
premios, felicitaciones cuando voy mas alla
de mis obligaciones % 7.3%
De acuerdo n 6
% 14.6%
Totalmente de acuerdo n 0
% 0.0%
Totalmente en desacuerdo n 7
% 17.1%
En desacuerdo n 23
. ' . . % 56.1%
Mi er_ltldapl me brlndg la forr_namon ylo Indiferente n 6
capacitacidn necesaria para incrementar
mis habilidades % 14.6%
De acuerdo n 4
% 9.8%
Totalmente de acuerdo n 1
% 2.4%
Totalmente en desacuerdo 9
n
Tengo oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional en la mi entidad % 22.0%
En desacuerdo n 17




%

41.5%

Indiferente n 6
% 14.6%
De acuerdo n 7
% 17.1%
Totalmente de acuerdo n 2
% 4.9%
Totalmente en desacuerdo n 5
% 4.9%
En desacuerdo n 6
% 14.6%
Me dan libertad para hacer mi trabajo de Indiferente n 3
n mi criterio
acuerdo co % o
De acuerdo n 27
% 65.9%
Totalmente de acuerdo n 3
% 7.3%
Totalmente en desacuerdo n 1
% 2.4%
En desacuerdo n 12
. ) % 29.3%
Cumplo con el horario establecido y Indiferente
demuestro puntualidad i 0
% 0.0%
De acuerdo n 12
% 29.3%
Totalmente de acuerdo n 16

%

39.0%




Anexo 10: ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS LOS ACTITUD DEL SERVIDOR

‘ Escala

‘ Frecuencia

items %
Totalmente en desacuerdo 3 7.3%
Mi percepcion respecto a mi ambiente de S CEEEEIED 3 7.3%
trabajo es positiva, encuentro que es un lugar Indiferente 7 17.1%
bastante adecuado para poder laborar De acuerdo 19 16.3%
Totalmente de acuerdo 22.0%
Totalmente en desacuerdo 4.9%
En desacuerdo 4.9%
Pienso que mi trabajo es muy importante  Indiferente 4.9%
De acuerdo 22 53.7%
Totalmente de acuerdo 13 31.7%
Totalmente en desacuerdo 2 4.9%
Pienso que la alta gerencia planificay En desacuerdo e S0
organiza eficazmente las actividades Indiferente 6 14.6%
laborales De acuerdo 14 34.1%
Totalmente de acuerdo 7.3%
Totalmente en desacuerdo 4.9%
Comparto los valores organizacionales de la En desacuerdo 12 29.3%
entidad donde laboro (misién, visién, Indiferente 7 17.1%
objetivos) De acuerdo 17 41.5%
Totalmente de acuerdo 7.3%
Totalmente en desacuerdo 3 7.3%
En desacuerdo 15 36.6%
Mis compafieros trabajan en equipo Indiferente 8 19.5%
De acuerdo 8 19.5%
Totalmente de acuerdo 7 17.1%
Totalmente en desacuerdo 1 2.4%
En desacuerdo 7 17.1%
Me siento muy entusias_,mada al realizar mi  “|ndiferente 1 2 4%
trabajo
De acuerdo 19 46.3%
Totalmente de acuerdo 13 31.7%
Totalmente en desacuerdo 4.9%
En desacuerdo 4.9%
Mis comparfieros con los que trabajo son Indiferente 12.9%
agradables
De acuerdo 19 46.3%
Totalmente de acuerdo 13 31.7%
Totalmente en desacuerdo 2.4%
En desacuerdo 12.2%
La comunicacion en mi trabajo es cordial Y “|ngiferente 12.2%
franca
De acuerdo 22 53.7%
Totalmente de acuerdo 19.5%
Totalmente en desacuerdo 4.9%

Me agrada laborar en mi centro de trabajo

En desacuerdo

2.4%




Indiferente 4 9.8%

De acuerdo 23 56.1%

Totalmente de acuerdo 11 26.8%

Totalmente en desacuerdo 4.9%

En desacuerdo 0.0%

Mi trabajo motiva mi desarrollo personal Indiferente 12.2%

De acuerdo 22 53.7%

Totalmente de acuerdo 12 29.3%

Totalmente en desacuerdo 10 24.4%

La entidad invierttla.en desarrollar y potenciar En desacuerdo 16 39.0%

e ot ey, LI LA

capacitacién adecuada para mi trabajo De acuerdo 7 17.1%

Totalmente de acuerdo 1 2.4%

Totalmente en desacuerdo 1 2.4%

En desacuerdo 7 17.1%

Podemos expresdaerI lt?rgbua?ose piensaacerca | diferente 11 26.8%

De acuerdo 18 43.9%

Totalmente de acuerdo 9.8%

Totalmente en desacuerdo 4.9%

En desacuerdo 2.4%

Estoy dispuesto a ap_render y asumir Indiferente 0.0%
responsabilidades

De acuerdo 16 39.0%

Totalmente de acuerdo 22 53.7%

Totalmente en desacuerdo 4.9%

En desacuerdo 17.1%

Llego temprano a mi centro de labores Indiferente 4.9%

De acuerdo 17 41.5%

Totalmente de acuerdo 13 31.7%

Totalmente en desacuerdo 4.9%

En desacuerdo 4.9%

Mi trato con mis cgmgﬁgeros de trabajo es  “|ngiferente 0.0%

De acuerdo 23 56.1%

Totalmente de acuerdo 14 34.1%

Totalmente en desacuerdo 4.9%

En desacuerdo 0.0%

Escucho c%r;rz}ng;g:rgtsegglggbealjgteres amis "|ndiferente 2 4%

De acuerdo 25 61.0%

Totalmente de acuerdo 13 31.7%




Anexo 11: BASE DE DATOS DE LA MOTIVACION

Motivacion

factor motivacional

factor higiénico

total
44
50

51

total
17

total P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20
27
21

29
25

P7 P8 P9 P10 P11
32

P6

P2 P3 P4 P5

P1

26
20
22
25
27
22
29
28
27
26
27
26
28
30
28
31

52

53
54
55
56
57
58
58
58
59
61

31

29
28
34
28
30
31

32
32

35
33
38
41

61

68
69
69
70
70
71

38
40

30
32

38
40

31

72
72
74

32
39

40

33
38

36



77
77
83
90
59
71

33
34

40

44
43

43

41

49

21

38
41

30
22
30
22
27
32

58
65

36
35
33
29
41

55
56
73
63
62
52

28
27
29
31

35
35
23
43

74
64
68

26
36

38
32



Anexo 12: BASE DE DATOS DE LA ACTITUD

P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 suma

P21

33
37

48

50
51

52

53
53
56
58
58
59
59
59
60
61

62
62
64
64
67
69
71

74
74
74



75
76
58
55
56
54
57

56
70
55
52

29
63
76
60



Anexo 13: AUTORIZACION DE LA MUNICIPALIDAD
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Chavin de Hulintay, 29 de noviembre dol 2022
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