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RESUMEN

La investigacion se desarroll6 contando con el propdsito en determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. En el estudio se considero la
metodologia aplicada, mixta, descriptiva, no experimental, transversal,
correlacional. La poblacién considerada en la investigacion se conformé de 242
trabajadores, para obtener una muestra de 149 trabajadores de la institucién, de
quienes se pudo extraer la informacion mediante el cuestionario elaborado acorde
a las variables en estudio; ellas fueron sometidas al analisis estadistico mediante
alfa de Cronbach obteniendo para la motivacién el valor de 0,874 y para la
liquidez a = 0,8961, demostrandose la confiabilidad esperada. Se concluye que,
se logré determinar que la motivacion se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral con un p-valor = 0.001, ademas de haber determinado la
correlacion positiva y considerable con Rho de Spearman = 0.874, resultados que

permitieron aceptar la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipoétesis nula.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, colaboradores, municipalidad.
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ABSTRACT

The research was developed with the purpose of determining the relationship
between motivation and work performance in the collaborators of the Provincial
Municipality of Yungay, 2023. The study used a mixed, descriptive, descriptive,
non-experimental, cross-sectional and correlational methodology. The population
considered in the research consisted of 242 workers, to obtain a sample of 149
workers of the institution, from whom information could be extracted through the
guestionnaire prepared according to the variables under study; they were
subjected to statistical analysis using Cronbach's alpha, obtaining a value of 0.874
for motivation and a = 0.8961 for liquidity, demonstrating the expected reliability. It
is concluded that it was possible to determine that motivation is significantly
related to work performance with a p-value = 0.001, in addition to having
determined the positive and considerable correlation with Spearman's Rho =
0.874, results that allowed the research hypothesis to be accepted and the null

hypothesis to be rejected.

Keywords: Motivation, job performance, employees, municipality.



l. INTRODUCCION

La investigacion del desarrollo y aplicacion a la motivacién determina mejorar en
el desempefio laboral de colaboradores, ella ha tomado importancia en las
organizaciones, segun Bohérquez (2020) fueron escasas las organizaciones que
llegaron a implementar sistemas especificos destinados al recurso humano con el
fin de mantener a los empleados motivados en sus labores. Esto se debid a que,
en general, el trabajo de los empleados no fue valorada adecuadamente ni se les
compensa de manera justa, lo que genera insatisfaccion en el entorno laboral vy,
como resultado, disminuy6 la productividad de la organizacion. El estudio reveld
que el 25% de los trabajadores expresaron insatisfaccion en cuanto a sus
necesidades fisioldgicas, mientras que 35% se sintieron insatisfechos con la
necesidad de influenciar o poder, otro 35% se mostr¢ insatisfecho con la equidad

en la empresa.

Manjarrez (2019) sefialé que en afos recientes se evidencié un incremento
por el interés de las organizaciones en enfocarse en mejorar las condiciones de
trabajo para su personal. Sin embargo, con pesar no se logré alcanzarlo, mas alla
del salario, fue fundamental enfocarse en los requerimientos del personal en
aspectos como incentivos, reconocimiento, trabajo en equipo y relaciones
interpersonales. Estos factores fueron esenciales a fin de que los empleados
lleguen a sentir que sus requerimientos llegan a ser atendidos y llegan a contar

con la oportunidad en desempeniarse y alcanzar calidad de vida adecuada.

Contreras (2018) mencion6 que las empresas reconocen que la motivacion
de su personal llega a ser afectados en su impacto significativo sobre su
desempefo. Ademas, la gestion moderna consideré la motivacibon como un
componente clave de su recurso humano, lo que implica dedicar recursos
financieros y esfuerzos a su desarrollo. De manera similar a cualquier inversion
gue genera un beneficio tangible, se esperd que la inversion en la motivacion de

los empleados también produzca un retorno real.



Galarza et al. (2021) argumentaron que, en el contexto actual los cambios
acelerados impulsados por la economia mundial, la crisis econdmica global que
afecta al empleo y la creciente competitividad, tienen efecto directo sobre el
entorno laboral y los miembros de la organizacion. Ademas, la falta de atencion a
los requerimientos del recurso humano provoca conflictos significativos, tanto en

la salud mental como en la conducta y el rendimiento de los individuos.

Torres et al. (2021) sefialaron que la motivacion de los empleados en una
institucion peruana se consider6 baja, o que se manifesté en su casi nula entrega
y empefio al realizar funciones atribuidas. Se identificé al desempefio laboral
como inapropiado, la que se veia mediante el otorgamiento retardado de sus
funciones, excesiva utilizacion de recursos y la reducida productividad. Por lo
tanto, a medida que aumentan los problemas internos, llegara a afectar de

manera negativa sobre la motivacion, lo que provoco su disminucion.

Fernandez et al. (2023), manifestaron que se observdé a los niveles de
productividad laboral en esta entidad fueron medianos y bajos. Asimismo, se ha
llegado a comprobar que la motivacion laboral en términos de reconocimiento,
ambiente de trabajo y condiciones de empleo es baja. Asimismo, Ledn et al.
(2023) en un estudio llegaron a obtener como resultado que el 61,6% de los
empleados tenia una baja motivacion laboral y que el 65,7% presentaban bajo

desempeiio laboral.

Los estudios han demostrado que la motivacion viene a ser componente
esencial dentro del desempefio de acciones del personal, ella se traduce en el
desempefio O6ptimo, la misma que no se llegado a pe rcibir de ese modo en el
municipio en estudio, habiéndose identificado problemas desde la carencia de
identificacion del personal para con la institucion, falta de oportunidades de
crecimiento, el no reconocimiento de los logros alcanzados por el personal, la
acumulacién de actividades y trabajos de manera desproporcionada en algunos
casos, ademas de la falta de preocupacién por brindarle a los trabajadores las
condiciones adecuadas a fin de contar con desempefio pertinente de las

funciones entre las que no se muestra un liderazgo marcado que oriente acciones



a lograr objetivos institucionales, conflictos internos por disparidad en las
remuneraciones, carencia de trato amable entre los miembros de la institucion,
acumulacioén de labores, entre otros aspectos que han llevado a mostrar niveles
bajos de desempefio laboral por la acumulacién de descontento con estas
actividades que no es tomada en consideracion por quienes tienen la conduccion

de la institucion.

Tales motivos conllevaron a la necesidad de profundizar la investigacion,
procediendo con el planteamiento del problema general: ¢Qué relacion existe
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Yungay, 2023?, cuyos problemas especificos son:
¢, Qué relacion existe entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023?, ¢Qué relacion
existe entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Yungay, 20237?, ¢Qué relacion existe entre la
motivacion y el conocimiento del trabajo de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, 20237, ¢ Qué relacion existe entre la motivacion y la calidad
del trabajo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023?,
¢, Qué relacidn existe entre la motivacion y la responsabilidad de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023?, ¢Qué relacion existe entre la
motivacion y la productividad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Yungay, 20237?, ¢Qué relacion existe entre la motivacion y la habilidad y
destreza de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 20232,
¢, Qué relacion existe entre la motivacion y la actitud hacia la organizacion de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 20237

Se considero la justificacion tedrica, segun Rios (2017), ella da prioridad a la
exposicion de principios, abstracciones o teorias y a la trascendencia cognitiva.
En el estudio debido a que permiti6 incrementar los conocimientos en el
fundamento cientifico referidas a la motivacién y el desempefio laboral, brindando
informacion relevante sobre ellas y sus teorias. En la justificacion practica, Arias y
Covinos (2021), refiere que se considera cuando hay un problema que el

investigador puede observar. El investigador actia o interviene sobre el problema
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para mejorarlo. En la presente, llegé a tener su orientacion en la aplicacion de las
bases tedricas a la préactica, es decir, al hallar la relacién de variables y con sus
dimensiones, conllevara a la aplicacion de sugerencias a ser implementadas por
la organizacion y permitan solucionar la problemética hallada. Respecto a la
justificacion metodologica Arias y Covinos (2021) sefiala que ella facilita que el
investigador desarrolle nuevas metodologias para resolver los problemas
identificados, en la presente se disefid un instrumento para la recopilacion de la
informacién, la misma que contara con validez y determinada su confiabilidad,
puesta como modelo a investigaciones futuras que pretendan determinar el nivel
de ellas o su respectiva relacién, ademas, conlleva a contrastar la probleméatica
planteada. La justificacion social Rios (2017), sefialé que evidencia contribuciéon
de la comunidad como la principal beneficiaria de los resultados. En el estudio se
basa en que, habiendo hallado la relacion de variables, se procedera con el
planteamiento de recomendaciones a ser tomadas en consideracion por la

institucion y mejoren las acciones que buscan mejorar servicios.

La investigacion llego a ser de suma importancia, acorde a ello se plante¢ al
Objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Y
los objetivos especificos: Analizar la relacion entre los factores intrinsecos y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2023. Determinar la relacion entre los factores extrinsecos y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2023. Determinar la relacién entre la motivacion y el conocimiento del
trabajo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.
Analizar la relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Determinar la
relacion entre la motivacién y la responsabilidad de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Analizar la relacién entre la motivacion
y la productividad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay,
2023. Determinar la relacién entre la motivacion y la habilidad y destreza de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Analizar la



relacion entre la motivacion y la actitud hacia la organizacion de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

En relacién con las hipétesis de investigacién, ellas se formularon en
hipo6tesis general: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.
Fijandose como hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre los
factores intrinsecos y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Existe relacion significativa entre los
factores extrinsecos y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Existe relacion significativa entre la
motivacion y el conocimiento del trabajo de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, 2023. Existe relacion significativa entre la motivacion y la
calidad del trabajo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay,
2023. Existe relacion significativa entre la motivacion y la responsabilidad de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Existe relacion
significativa entre la motivacion y la productividad de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Existe relacion significativa entre la
motivacion y la habilidad y destreza de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de YungaOy, 2023. EXxiste relacion significativa entre la motivacion y la
actitud hacia la organizacion de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Yungay, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Al referir a aquellos estudios del &mbito internacional que se vinculan con las
variables de estudio, hallamos a Menoscal (2023), en su estudio estableci6 el
objetivo determinar de qué manera la motivacion llega a fortalecer el desempefio
laboral del personal en una microempresa, Ecuador. La investigacion fue
descriptiva, exploratoria, deductiva. Considerando en su poblacion a 30 personas.
Llegando a concluir que es necesario contar con un buzén de sugerencias para
gue los trabajadores puedan expresar de inmediato sus inquietudes y dudas
sobre sus funciones. Un personal que cuente con motivacion desempafiara las
tareas con mayor eficiencia y eficacia. Es importante valorar a los colaboradores
como talento humano, asignandoles funciones acordes con sus conocimientos

para asegurar mejor desempenio laboral.

Ruiz (2023), genero el objetivo en determinar la motivacion en el desempefio
laboral en los trabajadores en Hidroagoyan, Ecuador. Considerando la
metodologia mixta, cuya poblacién estudiada fueron 40 trabajadores. Llegando a
la conclusion en confirmar que la motivacion que se da es baja, ello impacta
negativamente sobre el desempeiio laboral en ciertas areas. Concluyé que, al
contar con baja motivacion, ella surte su efecto sobre el rendimiento de

trabajadores.

Bayser (2022), consider6 fijarse el objeto en describir la relacién de
motivacion y desempefio laboral de personal de enfermeria en Buenos Aires,
Argentina. La metodologia empleada fue observacional, descriptiva, transversal
correlacional. Cuya muestra considerada fueron 60 profesionales de enfermeria.
Entre los resultados se sefiala que el desemperio llega a ubicarse sobre el nivel
medio con 96%. Llegando a concluir el hallazgo de correlacion positiva
significativa de la motivacion y desempefio profesional, donde p-valor = 0.005 que

resulté ser menor a 0.05.

Verdesoto (2021), al haber generado el objetivo, se analizé la motivacion y
desempenio laboral del personal en el Consejo de Judicatura, Ecuador. Siendo el

método empleado cuantitativa, descriptiva, no experimental y correlacional.
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Considerando a una poblacion conformada de 36 funcionarios. Los hallazgos
evidenciaros varios aspectos como, se puso de manifiesto que la organizacion
carece del plan de motivacion que permita brindar atencion eficiente y eficaz a sus
empleados, que los motive y los comprometa a generar mayor productividad y a
esforzarse por alcanzar objetivos tanto individuales como de la institucién. Los
niveles de rendimiento en el trabajo podrian ser considerados satisfactorios. En
términos de productividad, los empleados demuestran un compromiso en realizar
sus tareas de manera adecuada, llegar al cumplimiento de regulaciones y
politicas institucionales, completar sus responsabilidades a tiempo y acatar las

decisiones de la organizacion.

Manjarrez et al. (2020), realizo una investigacion donde llegd a establecerse
el objetivo en realizar un diagnéstico de la motivacion y la influencia sobre
desempeio laboral de trabajadores en hoteles, Cantdbn Quevedo, Ecuador.
Siendo el método empleado cualitativa, descriptiva. La poblacion llegd a
conformarse de 38 empleados. Los resultados evidencian que es fundamental
tener en cuenta la independencia de los empleados, ya que constituye el factor
clave para estimular su motivacién. Cuando se les permite desempefiar sus roles
con libertad, sin un control excesivo, y se les asigna responsabilidad en un area
especifica, por mas pequefia que sea, se garantiza la motivacion. Podemos
afirmar que existen factores que influyen sobre el rendimiento laboral en una
empresa hotelera, los que llegan a incluir elementos tanto concretos y abstractos,
como las cualidades personales de los trabajadores y su entorno laboral y

empresarial.

Torres et al. (2021), quienes desarrollaron un estudio y fijaron el objetivo en
determinar la relacion existente de motivacion de los colaboradores y su
desempeiio laboral de un proyecto. La metodologia empleada fue aplicada, no
experimental, transversal, descriptiva, correlacional. Alcanzando a 174
colaboradores tomados en cuenta en la poblacion. Los resultados evidencian al
66% se siente motivados, ademas, de que el desemperio laboral mostrado el 60%
considera que es inadecuado. Llegando a concluir que la correlacion de Pearson

= 0.808, refiriendo la existencia de nivel alto de correlaciéon entre ambas variables.
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De otra parte, Ruiz et al. (2021), quienes dentro de su estudio fijaron el
objeto en determinar la relacion de la motivacion y desempenio laboral. EI método
empleado alcanzo6 a ser el método logico, no experimental, correlacional. Siendo
84 trabajadores considerados en la poblacién. Los resultados muestran al 50% de
colaboradores sentir bajos niveles de desempefio. Entre las conclusiones se
sefiala la relacion de motivacion y desempenio laboral acorde con lo mostrado por
p = 0.000, ademas Rho de Spearman = 0.671; permitiendo aceptar la hipétesis.
Asimismo, pudo identific6 que existia relaciébn de factores intrinsecos luego de
obtener el valor sig. igual a 0.000, inferior a 0.05, encontrandose como correlacion
positiva muy fuerte debido al coeficiente de correlacion igual a 0.752. Finalmente,
se pudo determinar a factores extrinsecos llegan a tener relacion con el
desempeiio laboral al mostrar un p-valor = 0.000, resultando inferior a 0.05,
ademas que la correlacion es positiva media debdo al valor del coeficiente de

correlacional de 0.584.

Odicio et al. (2021), fijaron el objetivo en determinar la relacion de la
motivacion y desempefio laboral dentro de la Gerencia Sub-Regional Alto
Amazonas. Cuya metodologia empleada alcanz6 a ser correlacional, transversal y
la poblacion considerada fueron 82 trabajadores. Entre las conclusiones se sefala
gue la motivacion es negativa alcanzando el 54.9%; ademas que el desempefio
laboral se considera como eficiente con un 67.1%. Asimismo, existe relacion de la
motivacion y desempefio laboral siendo su dependencia significativa al haber
obtenido chi cuadrado = 3,841.

Armas (2021), dentro de su estudio llegd a establecer el objeto en la
verificacion de la medida de que la motivacién se relaciona con el desempefio
laboral en un ente publico, Cajabamba. Considerando al método cuantitativo, no
experimental, correlacional. En ella, llega a establecer la poblacion en 37
trabajadores de la referida entidad. Entre las conclusiones referidas se sefiala a la
motivacion y desempefio laboral mantienen relacion significativa al haber obtenido
p = 0.000 que resulta ser inferior a 0.05, de otro lado, se determind Spearman =

0.728, hecho que llega a sefialar la correlacion media existente.



Susanibar (2020), dentro de su estudio lleg6 a fijarse el objetivo en
determinar la relacién de motivacién y desempefio laboral en trabajadores de
ingenieria en campamentos mineros, Moquegua. Siendo su método empleado el
cuantitativo, no experimental, transversal, correlacional. Donde se establecié en
233 trabajadores como poblacién y una muestra de 146. Entre las conclusiones
halladas se sefiala la motivacion se relaciona al desempefio laboral acorde a r =
0.538 y p = 0.000. En tanto, las condiciones motivacionales internas cuentan con
relacion con el desempefio laboral basados a r = 0.395 y p = 0.000 < 0.05.
Ademés, los medios preferidos a fin de lograr retribuciones deseadas se
relacionan con el desempefio laboral con r = 0.383 y p = 0.000 < 0.05. Asimismo,
las condiciones motivacionales externas tienen relacién con el desempefio laboral
basado en haber hallado a r = 0.299; p = 0.000 < 0.05.

Sanchez (2020), dentro de su estudio llegé a establecerse el objetivo en
determinar si la motivacion cuenta con relacion con el desempeiio laboral en
ETRAL SAC. Se establecio el uso del método cuantitativo, no experimental,
transversal, descriptivo, correlacional, ademas de fijarse en 21 colaboradores en
la poblacion. Entre los diversos hallazgos se sefiala que permitieron concluir a la
motivacion cuenta con relacion significativa sobre el desempefio laboral habiendo
hallado p-valor = 0.000 siendo inferior a 0.05, de otro lado el valor de Spearman

gue confirma la correlacion considerable entre ellas.

Vizcarra (2020), dentro de su estudio llegd a establecer el objetivo en
estudiar la relacion de motivacion y desempefio laboral de trabajadores en una
compafiia de construccion, Lima. Se consider6 al método no experimental,
descriptiva, correlacional. Considerada una muestra hallada en 300 empleados
con una muestra que alcanza 105 de ellos. Entre las conclusiones referidas se
sefiala relacién significativa de la motivaciéon extrinseca e intrinseca con el

desempernio laboral basados al haber hallado p-valor = 0.000.

Huallpamaita (2019), en su estudio contd con el objetivo en determinar la
relacion de la motivacion y desempefio laboral, Municipalidad distrital Yaurisque

Paruro. La poblacion se conformé por los trabajadores del ente municipal, cuya



muestra se conform6 de 30 trabajadores. Llegando a concluir que con la
significancia en 5% hay correlacion de ambas variables, ademas Spearman =
0.762 demuestra la relacion alta y directa entre ellas. Asimismo, se hallo relacién
de la motivacién laboral y conocimiento del trabajo con p = 0.000 y Spearman =
702. Ademas, encontrando relacion de la motivacién y calidad del trabajo
habiendo determinado el valor de p = 0.000 y Spearman = 0.713, de otro lado,
encontrando relacion de la motivacion laboral y responsabilidad atribuido a p =
0.000 y también Spearman = 0.712. Identificaron relacibn de la motivacién y
productividad habiendo hallado p = 0.000 y Spearman = 0.731. Ademas, se hallé
relacién de la motivacion laboral y habilidad y destreza acorde a p = 0.000 y el
valor de Spearman = 0.773. Finalmente, hallaron relacion de la motivacion y
actitud hacia la organizacion debido a la obtencion de p = 0.000 y Spearman =
0.743.

En relacion con los fundamentos cientificos, hallamos las teorias de la
motivacion, para lo cual, Chiavenato (2017), hace referencia a la teoria de
contingencia, en la cual Vroom se centra en la motivacion para lograr metas,
desafiando concepciones preexistentes y reconociendo las diferencias
individuales. Segun Vroom, halla tres elementos que influyen sobre la motivacion
de una persona a fin de alcanzar objetivos. Estos son: la intensidad del deseo de
lograr sus metas personales, la percepciéon de como su productividad afecta la
consecucion de esas metas personales y la creencia en su capacidad orientados

a la influencia de su propio grado de productividad.

Robbins y Coulter (2018), refieren a la teoria X y Y de McGregor, €l es
reconocido por plantear dos concepciones sobre la naturaleza humana. La Teoria
X representa una perspectiva negativa en la que se supone que los trabajadores
tienen escasas aspiraciones, no disfrutan del trabajo, evitan la responsabilidad y
requieren un control constante para desempefiarse de manera efectiva. La Teoria
Y, por otro lado, presenta una vision mas positiva en la que se considera que los
empleados encuentran satisfaccion en el trabajo, buscan y aceptan
responsabilidades y tienen la capacidad de autogestionarse. McGregor sostenia

gue la gestién deberia basarse en las premisas de la Teoria Y, y que se podia
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aumentar la motivacion permitiéndole su participacion en las decisiones,
asignandoles roles desafiantes y responsabilidades, ademas de fomentar

interrelaciones de equipos positivos.

Segun Chiavenato (2017), la teoria de dos factores de Herzberg menciona a
los factores higiénicos; son aquellos componentes del entorno laboral de la
persona, como el estado fisico y ambientales, remuneraciones, beneficio social, la
politica empresarial, supervision, interrelaciones entre direccion y trabajadores,
etc. también es conocida como motivacion del ambiente y engloba elementos que
la empresa utiliza para incentivar a sus trabajadores. Factores motivacionales;
refiere a la naturaleza de las responsabilidades y tareas inherentes a un puesto
de trabajo, ellas generan un nivel de satisfaccion y un incremento de la
productividad que supera los estandares habituales. Implica experimentar un
sentido de logro, desarrollo y reconocimiento profesional al llevar a cabo labores y
actividades que plantean desafios y poseen un proposito significativo en lo

laboral.

Al hacer referencia al desempefio laboral, sostiene Garcia (2001), a la teoria
del reforzamiento, la introduccién del refuerzo en psicologia aportada por Skinner
resalté la influencia mecanicista al poner un fuerte énfasis en aspectos operativos.
Segun la definicion de Skinner, el refuerzo se refiere a que presenta una clase
especifica de estimulacion dentro de la relacion temporal con cierto estimulo o
contestacion. El refuerzo se emplea como parte de un proceso y en el contexto
del condicionamiento, con el propésito de aumentar la frecuencia de un

comportamiento.

La teoria del aprendizaje social, segun sefiala Bandura (1977), manifiesta
gue esta teoria se enfoca en la nocion de que el aprendizaje no se limita a adquirir
conocimiento directamente a través de la experiencia personal, sino que también
puede tener lugar a través de la observaciéon de otras personas, es decir,
mediante el proceso de aprendizaje social. Segin Bandura, las personas tienen la
capacidad de adquirir nuevas conductas y destrezas al observar a otros y

posteriormente imitar lo que han presenciado. Asimismo, llega a destacar la
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relevancia de aspectos cognitivos, tales como la atencién, memoria y motivacion,
dentro del procedimiento de aprender. La teoria propone que el aprendizaje tiene
lugar mediante la observacién y la emulacién de las conductas de otras personas,
y pone énfasis en la importancia de factores cognitivos en este procedimiento.

Al hacer referencia a la definicion de la motivacion hallamos a Araya y
Pedreros (2013), en el @mbito de la organizacion, y en la actualidad, gestionar el
talento, desempeiian un papel esencial en lo que respecta a la competitividad
empresarial. Es por esto, los recursos humanos se consideran recursos
estratégicos, ya que los empleados alcanzan metas cuando estan motivados y
contentos en su trabajo, permitiendo de esa manera un elevado grado de

desempeiio en la organizacion.

Chiavenato (2017) todo aquello que motiva a una persona a comportarse de
cierto modo especificamente o, en todo caso, origine desviacion concreta sobre
una conducta peculiar. La iniciativa para la accion puede surgir como respuesta a
un impulso externo o cuando se genere internamente por medio de

procedimientos intelectuales individuales.

Minch (2018) en su definicion mas simple, llega a describirla como el aliento

o fuerza que permite a un individuo a la accion.

Robbins y Judge (2017) son procedimientos que surten su efecto sobre la
fortaleza, directriz y lapso del empefio que un individuo llega a dedicarse a fin de

lograr objetivos.

Esteve y Schuster (2019) se percibe como un fenbmeno individual, ya que
las personas exhiben comportamientos distintivos, poseen necesidades, metas y
valores unicos. Por lo tanto, cualquier investigacion o teoria de la motivacion
destinada a aplicarse debe considerar la singularidad de las personas en el
entorno laboral, reconociendo que diversos individuos encuentran motivacién en

distintos factores.
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Jones y George (2019) son las influencias mentales que definen hacia dénde
se dirige el comportamiento de una persona, asi como sus niveles de dedicacién y

persistencia frente a desafios.

En cuanto a sus dimensiones en la motivacion, hallamos a Robbins y Coulter
(2018), quienes mencionan a: Factores intrinsecos o de motivacion: Hacen
referencia al contenido del trabajo, las responsabilidades y las funciones
asociadas al puesto. Estos son los elementos que generan una satisfaccion
sostenida y el incremento de la productividad a grados excepcionales, estando
sobre lo comdn. Segun Herzberg, la motivacion abarca sentimientos de logro,
desarrollo y reconocimiento profesional, manifestada a través de ejecutar ciertas
actividades que desafian y cuentan con significancia para el empleado. Cuando
los elementos motivacionales alcanzan a ser Optimos, incrementan
considerablemente la satisfaccion; cuando son deficientes, resultan en una falta
de satisfaccion. Factores extrinsecos o higiénicos: hacen alusion a los aspectos
del ambiente de trabajo que no estan vinculados a las responsabilidades laborales
y que causan descontento. Estos pueden incluir la remuneracion, el nivel de
responsabilidad, condiciones de la labor, politicas, supervision, las relaciones con
colegas, salario, la posicion jerarquica y estabilidad del empleo. Los elementos de

higiene deben permanecer en gran medida a fin de evitar insatisfaccion.

Al referenciar al desempefo laboral, hallamos a Robbins y Judge (2017)
hace referencia a la realizacion de deberes y responsabilidades que llegan a
contribuir sobre la elaboracidon de bienes o servicios, asi como ejecucion de
labores. Esto abarca en gran parte las funciones al describir los puesto s
convencionalmente. A lo que Weihrich et al. (2017), explican que el rendimiento
se centra en lograr los objetivos y ejecutar los planes, y subrayan la importancia
de que las organizaciones tengan sistemas para evaluar el desempefio en funcién
a objetivos establecidos previamente. Esto se complementa con una evaluacion
de las funciones del gerente en su rol especifico. Asi, Griffin et al. (2017)
considerada como la conducta laboral de trabajadores, contrastado con las
normas previamente establecidas dentro de la organizacion. Asimismo,

Chiavenato (2017) agrupacién de atributos o habilidades de conducta y
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desempefio que posee una persona, organizacion, evaluados con relacion a los
objetivos establecidos con antelacion. Se trata de la manera en que llevan a cabo
sus responsabilidades y actividades orientados al logro de objetivos
organizacionales y generar resultados destacados.

Al hacer mencion a las dimensiones del desempefio laboral encontramos a
Hodgetts y Altman (2003) quienes consideran a: Conocimiento del trabajo, se
trata de la comprension de las labores y métodos especificos relacionados con el
empleo, conocimientos que permiten al empleado ajustarse y ser adaptable ante
las modificaciones (Hodgetts y Altman, 2003). Calidad del trabajo, hace alusion a
la cualidad intrinseca de la labor ejecutada, la cual se define por su capacidad
para desempefar eficaz y eficientemente las responsabilidades especificas del
puesto laboral asignado (Hodgetts y Altman, 2003). Responsabilidad, habilidad
para ser responsable y rendir cuentas por el desempefio de las tareas, lo que
implica que el empleado demuestra una disposicion constante para la preparacion
y el aprendizaje en relacion con las responsabilidades de su puesto (Hodgetts y
Altman, 2003). Productividad, la aptitud para generar productos o prestar servicios
de acuerdo con los estandares establecidos por una organizacion, lo que posibilita
gue la empresa alcance sus objetivos y cumpla o supere metas establecidas
(Hodgetts y Altman, 2003). Habilidad y destreza, la habilidad de guiar las
responsabilidades relacionadas con las funciones del trabajo, las cuales requieren
el uso de habilidades y destrezas a fin de abordar y solucionar desafios sobre el
contexto (Hodgetts y Altman, 2003). Actitud hacia la organizacion, sefiala al
desvid sobre objetivo, mision, vision y acciones realizadas dentro de la empresa

para lograr su competitividad (Hodgetts y Altman, 2003).
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IIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Se considero la aplicada Concytec (2018) indico su ocurrencia sobre
la busqueda de métodos orientados a cumplir con ciertos requisitos

conocidos a través del saber cientifico.

Alcanzdé a considerarse como mixta, implica al procedimiento
fundamentado bajo cierto estilo, el recopilar y llegar al analisis de
informacion cuantitativa y cualitativa, los cuales fueron sometidos a una

discusion conjunta (Hernandez y Mendoza, 2018).

Ademas, fue descriptiva dado que se buscé proporcionar detalles
sobre ciertas caracteristicas de individuos o fendmenos cuyo propoésito
llega en analizar, ella recopilo informacion relacionados con dimensiones

gue fueron investigados (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2 Disefio de investigacion

Alcanzo a contar con disefio no experimental, Gallardo (2017) refirio
gue es la investigacion en la cual los resultados o la informacion
proporcionada no son deliberadamente manipulados o modificados durante

su desarrollo, con el objetivo de beneficiarla.

También, se considerd transversal, Hernandez y Mendoza (2018)
indicaron que, al llevarse a cabo sin manipulacion de las variables, la
investigacion mide fenbmenos y variables en su ocurrencia natural para su

posterior andlisis.
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Fue correlacional, porque su objetivo fue evidenciar o examinar la relacion

de variables, no llegando a ofrecer explicacion respecto a las causas (Bernal,

2016).

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Definicién conceptual

Variable 1. Motivacion

Chiavenato (2017) todo aquello que motiva a una persona a
comportarse de cierto modo especificamente o, en todo caso, origine
desviacion concreta sobre una conducta peculiar. La iniciativa para la
accion puede surgir como respuesta a la estimulacion externa o la

generacion interna mediante procedimientos intelectuales individuales.

Dimensiones: factores intrinsecos y extrinsecos.

Variable 2. Desempefio laboral

Weihrich et al. (2017), explican que el rendimiento se centra sobre
alcanzar objetivos y ejecutar planes, y subrayan la importancia de que las
organizaciones tengan sistemas para evaluar el desempefio en funcion a
objetivos establecidos previamente. Esto se complementa con una

evaluacion de las funciones del gerente en su rol especifico.

Dimensiones: conocimiento del trabajo, calidad del trabajo,
responsabilidad, productividad, habilidad y destreza, actitud hacia la

organizacion.

3.2.2 Definicion operacional

Capacidad de la organizacion en desarrollar el proceso de evaluar la
motivaciéon haciendo uso de dimensiones e indicadores, considerando
ademas escala de Likert.
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién

Serrano (2017) sefal6 sobre la poblacion que consiste en elementos
del universo que comparten caracteristicas similares y cumplen con
criterios que establecen esas similitudes entre ellos. En la presenta
investigacion fueron considerados todos los trabajadores de la entidad,
asciende a 242 trabajadores del ente municipal.

Criterio de inclusion: procedioé con incorporar a la totalidad de trabajadores
de la organizacion, donde llega a mostrarse a trabajadores en la condicion
de nombrados como de otros que han sido incorporados por la presente

gestion municipal.

Criterio de exclusion: no fue necesario excluir a ningun trabajador, puesto
gue a quienes se recurri6 mostraron su deseo de colaborar con la
investigacion, ademas de haber hecho de su conocimiento la

confidencialidad sobre manejo de informacion proporcionada.
3.3.2 Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) consideraron que ella constituye una
fraccion representativa de la poblacion y, por lo tanto, se utiliza en el
estudio de resultados con el propésito de hacer generalizaciones. En el
estudio se consideraron a 149 colaboradores de la instituciéon edil (ver el

célculo en anexo 6).
3.3.3 Muestreo

Llegb a ser probabilistico simple. Arias (2021) manifiesta que es un
método para examinar la muestra, y se obtiene a través de calcular u
operacionalizar estadisticamente, se brinda un valor concreto de los

componentes representativos de la poblacion.
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3.3.4 Unidad de anélisis

Se encontré integrada por colaboradores de ambos sexos del
Municipio Provincial de Yungay.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica tomada en cuenta a fin de recopilar informacion le

correspondio a la encuesta.

El instrumento que le correspondi6 acorde a la técnica empleada fue
el cuestionario, la que contenia una serie de interrogantes debidamente
codificadas en una tabla con posible respuesta que fueron contestadas a

guien se encuesto.

Validez: se recurrié a validar los instrumentos mediante el juicio de
expertos, profesionales quienes emitieron un dictamen del instrumento
proporcionado cuyo fin fue el de determinar su aceptabilidad, habiéndolo

logrado.

Confiabilidad: en su determinacion de fiabilidad se procedi6 a
realizar una prueba piloto para someterlo al analisis mediante el software
estadistico SPSS, para lo que se obtuvo el Alpha de Cronbach en 0.874 en
la primera y 0.861 en la segunda, resultados que demostraron que los
instrumentos en ambos casos fueron buenos para proceder con el recojo

de la informacion.

3.5 Procedimiento

De manera inicial se procedi6 con la observacion de ambas
variables en estudio dentro de la institucion, habiendo identificado la

problematica se recurrio6 a la elaboracion del documento que permitié
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solicitar la autorizacion a la institucion para el desarrollo del estudio, para
luego recurrir a plantear el problema y realizar la indagacion de informacion
bibliogréafica que permitié sustentar la fundamentacion cientifica de ambas
variables. Habiendo obtenida la autorizaciéon de la entidad, se procedi6 a
disefar, validar y determinar la fiabilidad de instrumentos para luego ser
aplicados a la muestra determinada con antelacion. El recabar informacion
se realizdé informando a encuestados que lo proporcionado ha de ser
manejada con transparencia y confidencialidad acorde a la ética que
caracteriza a la investigacion. La informacion recabada fue analizada en el
estadistico permitiendo el cumplimiento de objetivos, para luego proceder a

realizar conclusiones y recomendaciones a la institucion.

3.6 Método de analisis de datos

Dentro del desarrollo se recurrié a la utilizacién de la metodologia de
correlaciones, segun Hernandez y Mendoza (2018) es utilizada cuando se
llega a combinar variables, las que son medidas mediante la estadistica o
método estadistico, las mediciones a realizarse parte desde la perspectiva
de lo descriptivo e inferencial haciendo uso del SPSS v.27. Asimismo, de
tener clara intencion de predictibilidad respecto a ciertos sucesos, para lo
cual se recurrio a medirla a través de los datos que fueron recabados por el

cuestionario.

3.7 Aspectos éticos

Se realizé considerandose acorde a lo manifestado por Castro et al.
(2019), las investigaciones han de cefiirse a principios tales como: Principio
de autonomia, contando con la finalidad de asegurar respeto a los derechos
de personas a tomar decisiones particulares, se requiere la obtencion de
autorizacion informada, voluntaria y cualificado de quienes han de participar
en el proceso investigativo, garantizando asi su proteccion contra posibles

dafos o abusos. Principio de beneficencia, se trata de buscar el bien, guiada
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por obligatoriedad moral de alcanzar privilegios no permitiendo dafia a alguien
de quienes se involucran en la evaluacion de riesgos y beneficiarse. Implanta
reglas orientadas a justificar a la primera dentro del procedimiento de
investigacion relacionados al beneficio esperado, asegura disefio robusto,
requiere de quien realiza la investigacion actie de manera competente en
todo el proceso de investigacién y garantiza la tranquilidad de las personas
involucradas. Principio de benevolencia, constituye fundamento ético sobre
seres humanos, y su validez reside en quienes participan consienten en
aportar luego de ser informados respecto a riesgos posibles, asegurandose
de que ellos no sobrepasen lo que pueda ser aceptado. Situacion que fue
tomada en consideracion en la investigacion. Principios de justicia, hace
referencia a la obligacion ética de mantener un trato apropiado y justo,

otorgandoles lo que realmente llega a corresponderles.
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IV. RESULTADOS

Con relacion a la estadistica descriptiva, se tiene:

Tabla 1

Frecuencias de la motivacion

Motivacién Frecuencia Porcentaje angﬁqequi
Baja 23 15.4% 15.4%
Media 115 77.2% 92.6%
Alta 11 7.4% 100.0%
Total 149 100.0%

Nota. De acuerdo con lo evidenciado en la tabla 1, 77.2% de encuestados refieren

gue la motivacion en la institucion es media, 15.4% considera como baja y 7.4%

refieren como alta.

Tabla 2

Frecuencias de la motivacion y sus dimensiones

Baja Media Alta Total
Variable y dimensiones
n % n % % n %
Motivacion 23 15.4 111 74.5 15 10.1 149 100.00
Factores intrinsecos 23 15.4 111 74.5 15 10.1 149 100.00
Factores extrinsecos 29 19.5 110 73.8 10 6.7 149 100.00

Nota. se evidencia en la tabla 2 que el 74.5% de encuestados ubican a los

factores intrinsecos en el nivel medio, el 15.4% la consideran como baja y solo el

10.1% refieren que es alta. Mientras tanto el 73.8% ubican a los factores

extrinsecos sobre el grado medio, el 19.5% la considera como baja y sélo el 6.7%

la ubica como alta.
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Tabla 3

Frecuencias del desempefio laboral

Desemperio laboral Frecuencia Porcentaje angﬁqeuq;ﬂi
Mala 25 16.8% 16.8%
Regular 109 73.2% 89.9%
Buena 15 10.1% 100.0%
Total 149 100.0%

Nota. De acuerdo con lo evidenciado en la tabla 3 el 73.2% consideran al
desempeiio laboral del personal dentro de la institucion es regular, en tanto que

16.8% considera como mala y 10.1% la refieren como buena.

Tabla 4

Frecuencias del desempefio laboral y sus dimensiones

Mala Regular Buena Total
Variable y dimensiones
n % n % n % n %
Desempefio laboral 25 16.8 109 73.2 15 101 149 100
Conocimiento del trabajo 32 215 106 711 11 7.4 149 100
Calidad del trabajo 28 18.8 116  77.9 5 34 149 100
Responsabilidad 28 18.8 108 725 13 8.7 149 100
Habilidad y destreza 27 18.1 108 725 14 9.4 149 100
Actitud hacia la organizacién 25 16.8 111 745 13 8.7 149 100

Nota. segun la tabla 4, 71.1% de encuestados consideran al conocimiento del
trabajo en el nivel regular, 21.5% refieren como mala y 7.4% la ubican como
buena. ElI 77.9% ubican a la calidad del trabajo en el nivel regular, 18.8%
consideran como mala, y 3.4% como buena. El 72.5% ubican a la responsabilidad
como regular, 18.8% como mala, y 8.7% como buena. El 72.5% refieren a la

habilidad y destreza como regular, 18.1% como mala, y 9.4% como buena vy, el
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74.5% ubican a la actitud hacia la organizacién como regular, 16.8% como mala, y

8.7% como buena.

Respecto a la estadistica inferencial y en funcion al objetivo general se procedié

con realizar prueba de normalidad a la informacion recabada y procesada

mediante Kolmogorov-Smirnov, llegando a obtener lo siguiente:

Tabla 5

Normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico al Sig.
Factores intrinsecos 0.388 149 0.001
Factores extrinsecos 0.407 149 0.001
Motivacion 0.413 149 0.001
Conocimiento del trabajo 0.392 149 0.001
Calidad del trabajo 0.447 149 0.001
Responsabilidad 0.389 149 0.001
Productividad 0.386 149 0.001
Habilidad y destreza 0.396 149 0.001
Actitud hacia la organizacién 0.414 149 0.001
Desempefio laboral 0.384 149 0.001

a. Correccién de significacién de Lilliefors

Nota. Evidencia lo hallado a la normalidad de los datos llegando determinar sig. =

0.001 para ambas variables y sus dimensiones, permite aseverar que los datos

son no paramétricos, correspondiendo proceder con desarrollar la prueba de

hipétesis mediante Rho de Spearman.
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Respecto al objetivo general, se procede con el planteamiento de la hipétesis

estadistica:
HO: No existe relacién entre motivacion y desempefio laboral de colaboradores.

H1: Existe relacién significativa entre motivacion y desempefio laboral de

colaboradores.
Tabla 6

Correlacion de la motivacion y el desempefiio laboral

Motivacion Desemperio
laboral
Rho de S ici ”
0 ae spearman Coef|C|e'n,te de 1.000 874
o correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
Coeficiente de 874" 1.000
Desempefio correlaciéon ! )
laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. Con posterioridad de analizar informacién, se encontré al p-valor = 0.001,
resultante inferior a 0.05; ademas de la correlacion Rho de Spearman = 0,874; los
referidos valores conllevan a referir de lo hallado la relacion significativa positiva
considerable de la motivacion y desempefio laboral, accediendo a la refutaciéon de

la hipotesis nula y aceptar la alternativa.
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Respecto a aquellos objetivos especificos:

Acorde al objetivo especifico 1 (OE1l) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacion entre factores intrinsecos y desempefio laboral de

colaboradores.

H1: existe relacion significativa entre factores intrinsecos y el desempefio laboral

de colaboradores.

Tabla 7

Correlacion de los factores intrinsecos y el desempefio laboral

Factores Desempefio
intrinsecos laboral
Rho de S ici o
0 ae spearman Coeﬂme_qte de 1.000 853
Factores correlaciéon
intrinsecos Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
Coeficiente de 853" 1.000
Desempefio correlaciéon ! )
laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. de analizar informacion, evidencia al p-valor = 0.001, resultado que resulta

inferior a 0.05, también, hall6 Spearman = 0,853; estos valores permiten

manifestar que se hallé relacién significativa positiva considerable de factores

intrinsecos y desempefio laboral, conllevando a tener que refutar la hipotesis nula

y aceptacién de la alternativa.
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Acorde al objetivo especifico 2 (OE2) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacion significativa de factores extrinsecos y desempefio laboral

de colaboradores.

H1: Existe relacidn significativa de factores extrinsecos y el desempefio laboral de

colaboradores.

Tabla 8

Correlacion de los factores extrinsecos y el desempefio laboral

Factores Desempefio
extrinsecos laboral
Rho d ici -
0 de Spearman Coeficiente de 1.000 789
Factores correlaciéon
extrinsecos Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
Coeficiente de 789" 1.000
Desempefio correlaciéon ’ )
laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. Con posterioridad a lo analizada la informacion, muestra al p-valor = 0.001,
resultado que es inferior a 0.05, de la misma manera, la de Spearman = 0,789;
valores que permiten manifestar que se hallé relacién significativa positiva
considerable de factores extrinsecos y desempefio laboral, conllevando a refutar

la hipotesis nula y aceptar la alternativa.
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Acorde al objetivo especifico 3 (OE3) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacion significativa entre motivacién y el conocimiento del trabajo

de colaboradores.

H1: Existe relacidn significativa entre la motivacién y el conocimiento del trabajo
de colaboradores.

Tabla 9

Correlacion de la motivacion y el conocimiento del trabajo

Conocimiento del

Motivacion i
trabajo
Rh . .
0 de Spearman Coeficiente de 1.000 763"
o correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
N Coefllczle_qte de 763" 1.000
Conocimiento del  correlacion
trabajo Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. De analizada la informacion, se visualiza al p-valor = 0.001, resultado que
es menor a 0.05, también, la correlacion de Spearman = 0,763; estos valores
conllevan a aseverar haber determinado la relacion significativa positiva
considerable de la motivacion y conocimiento del trabajo, permitiendo llegar a

refutar la hipétesis nula y proceder con la aceptacion de la hipotesis alternativa.
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Acorde al objetivo especifico 4 (OE4) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacion significativa entre motivacion y calidad del trabajo de

colaboradores.

H1: Existe relacion significativa entre motivacion y calidad del trabajo de

colaboradores.

Tabla 10

Correlacion de la motivacion y la calidad del trabajo

o Calidad del
Motivacion )
trabajo
Rho de Spearman Coeficiente de 1.000 792"
o correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
Coeﬂme_qte de 792" 1.000
Calidad del correlaciéon
trabajo Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. De lo analizado en la informacion, se visualiza al p-valor = 0.001, resultado
menor a 0.05, también, Spearman = 0,792; estos valores conllevan a la afirmacion
de contar con relacion significativa positiva considerable de la motivacion y

calidad del trabajo, permitiendo rechazar la hipotesis nula y aceptar la alternativa.
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Acorde al objetivo especifico 5 (OE5) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacion significativa entre motivacidon y responsabilidad de

colaboradores.

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y la responsabilidad de

colaboradores.

Tabla 11

Correlacion de la motivacion y la responsabilidad

Moativacion Responsabilidad
Rho de Coeficiente de o
Spearman o correlacion 1.000 786
Motivacion Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
Coeﬂme_qte de 786" 1.000
- correlacion
Responsabilidad ;0 - (pilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. Posteriormente a lo analizado, se visualiza que se obtuvo el p-valor = 0.001,
resultado inferior a 0.05, también, Spearman = 0,786; estos valores llegan a
significar que se hall6 relacion significativa positiva considerable de la motivacion
y la responsabilidad, permitiendo proceder con refutar la hipétesis nula y aceptar

la alternativa.
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Acorde al objetivo especifico 6 (OE6) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacion significativa entre motivacion y productividad de

colaboradores.

H1: Existe relacion significativa entre motivacion y productividad de

colaboradores.

Tabla 12

Correlacion de la motivacion y la productividad

Motivacion Productividad
Rh ici
0 de Spearman Coef|C|e'n,te de 1.000 734"
o correlacién
Motivacion Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
Coeﬂme_qte de 734" 1.000
o correlacion
Productividad Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. Posteriormente de analizar la informacién recabada, en la tabla 10 se
muestra al p-valor = 0.001, resultado inferior a 0.05, también, Spearman = 0,734;
estos valores permiten manifestar que hay correlacion significativa positiva media
de motivacién y productividad, permitiendo la refutacion de la hipdtesis nula y

aceptar la alternativa.

30



Acorde al objetivo especifico 7 (OE7) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacién significativa entre motivacion y la habilidad y destreza de
colaboradores.

H1: Existe relacion significativa entre motivacion y la habilidad y destreza de
colaboradores.

Tabla 13

Correlaciéon de la motivacion y la habilidad y destreza

Motivacion Habilidad y
destreza
Rh —
0 de Spearman Coef|C|e'n,te de 1.000 o
L, correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) o0
N 149 149
Coeﬂme_qte de 44" L 000
Habilidad y correlaciéon
destreza Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. Posteriormente de analizar lo recabado, se evidencia al p-valor = 0.001,
resultado inferior a 0.05, también, Spearman = 0,844; estos valores conllevan en
la aseveracion de haber hallado relacion significativa positiva considerable de la
motivacion y habilidad y destreza, permitiendo rechazar la hipotesis nula y aceptar

la alternativa.
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Acorde al objetivo especifico 8 (OE8) se procedié con la realizacion de la

hipotesis estadistica.

HO: No existe relacion significativa entre motivacion y la actitud hacia la

organizacion de colaboradores.

H1: Existe relacion significativa entre motivacién y la actitud hacia la organizacion

de colaboradores.

Tabla 14

Correlacion de la motivacion y la actitud hacia la organizacion

Actitud hacia la

Motivacion o
organizacion
Rh . .
0 de Spearman Coeficiente de 1.000 837"
o correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149
Coefllczle_qte de 837" 1.000
Actitud hacia la correlacion
organizacion Sig. (bilateral) 0.001
N 149 149

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

Nota. De analizar informacion recabada, visualiza a p-valor = 0.001, resultado
inferior a 0.05, asimismo, la correlacion Spearman = 0,837; estos valores
conllevan a afirmar relacion significativa positiva considerable entre motivacion y
actitud hacia la organizacion, permitiendo la refutacién de la hipétesis nula y

aceptacion de la alternativa.
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V. DISCUSION

Habiéndose fijado como objetivo orientado en comprobar de que hay
relacibn de la motivacion y desempefio laboral de colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Yungay, cabe mencionar que para la hipbtesis se
pudo determinar que se tenia datos no paramétricos, asi se pudo comprobar a
través del hallazgo de p = 0.001, la misma fue inferior a 0.05, determinando la
relaciéon significativa; de otro lado, se procedi6 a hacer uso de Spearman, ella
permite alcanzar a su valor 0.853, ella demuestra la correlacion de ambas es
positiva considerable. Asi, se asemejan con lo hallado por Bayser (2022), lleg6 a
determinar la correlacion positiva significativa de la motivacion y desempefio
profesional, donde p-valor = 0.005 que resultdé menor al de significancia. Torres et
al. (2021), concluyeron que la correlacion de Pearson = 0.808, refiere el nivel
elevado de correlacion de ambas variables y, Armas (2021), concluye que la
motivacion y desempeiio laboral la relacion es significativa al haber obtenido p =
0.000, se determind Rho = 0.728, evidencia que la correlacion de las dos es
media. Ante estos resultados Esteve y Schuster (2019), refieren considera a la
motivacion como algo personalizado, dado que cada individuo muestra
comportamientos Unicos y tiene necesidades, metas y valores que le son propios.
Cualquier estudio o teoria sobre motivacion que se aplique debe tener en cuenta
la individualidad de las personas en el contexto laboral, reconociendo que
diferentes individuos se motivan por diferentes razones. Weihrich et al. (2017),
indican que el rendimiento en el trabajo se enfoca en alcanzar metas y llevar a
cabo planes, resaltando la necesidad de que las empresas cuenten con

mecanismos para evaluar el rendimiento segun metas predefinidas.

Ademas, respecto al primer objetivo especifico, se pudo confirmar en haber
hallado relacion significativa de elementos intrinsecos y desempefio laboral,
donde se logro hallar al p-valor = 0.001, resulta ser menor a 0.05, también,
Spearman = 0.853, confirmando relacion positiva considerable de la dimension y
variable. A lo hallado, evidencian semejanza con el estudio de Ruiz et al. (2021),
concluyen que existia relaciéon entre factores intrinsecos luego de obtener el valor

sig. igual a 0.000, inferior a 0.05, encontrandose como correlacion positiva muy
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fuerte debido al coeficiente de correlacion = 0.752. A ello, Robbins y Coulter
(2018), manifiestan que los factores intrinsecos o de motivacion se refieren al
contenido laboral, las responsabilidades y las tareas asociadas al puesto. Estos
aspectos son los que generan una satisfaccion con duracion e incremento notable
en productividad, superando lo habitual. A ello Herzberg, manifiesta que la
motivacion implica sentimientos de logro, desarrollo y ser reconocido
profesionalmente, se ostenta a través de la actuacion en actividades desafiantes y
significativas para el empleado. En tanto ellos llegan a ser éptimos, la satisfaccion
aumenta considerablemente; mientras que cuando son deficientes, resulta en

insatisfaccion.

En relacion con el segundo objetivo especifico, llegoé a confirmar existencia
de relacion significativa de los elementos extrinsecos y desemperio laboral, donde
se logro hallar al p-valor = 0.001, resulta ser inferior a 0.05. También, al valor
Spearman = 0.789, confirma la correlacion positiva considerable. Lo hallado
cuentan con semejanza a lo determinado por Ruiz et al. (2021), quienes
concluyen en haber determinado a los factores extrinsecos cuenta con relacion
con el desempefio laboral acorde al p-valor = 0.000, resultando inferior a 0.05,
ademas que la correlacion es positiva media debido al valor del coeficiente de
correlacional de 0.584. Ante ambos resultados, Robbins y Coulter (2018),
mencionan que los factores extrinsecos o higiénicos consideran a los aspectos
del entorno de la labor al no encontrarse directamente relacionados a las
funciones de la labor y que provocan insatisfaccion. Estos abarcan aspectos como
la remuneracion, el nivel de responsabilidad, la politica empresarial, monitoreo,
interrelaciones con colegas, salario, estatus jerarquico y estabilidad del empleo.
Es esencial que los elementos de higiene se mantengan en su mayoria para

prevenir la insatisfaccion.

Respecto con el tercer objetivo especifico, confirmar la relacidn significativa
de la motivacion y conocimiento del trabajo, donde se logré hallar al p-valor =
0.001, dicho valor menor a 0.05, también, a Spearman = 0.763, dicho valor
confirma que correlacion positiva considerable de ambas. Lo hallado se asemejan

con lo determinado por Huallpamaita (2019), concluye en haber hallado relacién
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de la motivacion laboral y conocimiento del trabajo al haber determinado p = 0.000
y Spearman = 702. De estos resultados, se menciona a Hodgetts y Altman (2003)
quienes consideran que el conocimiento del trabajo implica comprender funciones
y procesos especificos asociados con el puesto, lo cual capacita al empleado para

adaptarse y ser flexible frente a los cambios.

En funcidn al cuarto objetivo especifico, se alcanzé a confirmar correlacion
significativa de la motivacion y calidad del trabajo, que se logré hallar al p-valor =
0.001, el referido valor es menor a 0.05; también, a Rho de Spearman = 0.792, el
referido valor llega a la confirmacion de relacién positiva considerable. Los
referidos hallazgos se parecen con lo determinado en Huallpamaita (2019), quien
hallo relacion de la motivacion y calidad del trabajo habiendo determinado el valor
de p = 0.000 y Spearman = 0.713. Frente a lo hallado, Hodgetts y Altman (2003),
manifiestan que la calidad en el centro laboral hace referencia sobre su calidad
inherente a lo trabajado, la cual se caracteriza por su habilidad en el cumplimiento

eficaz y eficiente responsabilidades especificas del puesto asignado.

Respecto al quinto objetivo especifico, lo hallado conlleva en la
aseveracion de existencia de relacion significativa entre la motivacion y la
responsabilidad, donde se alcanzé a hallar al p-valor = 0.001, dicha cifra es
inferior a 0.05, asimismo, a lo hallado mediante Rho de Spearman = 0.786, ello
permite confirmar la correlacion positiva considerable de ellas. Lo que mantiene
su similitud con lo que se evidencia en Huallpamaita (2019), quien concluye el
hallazgo de relacion de la motivacion laboral y responsabilidad basado en p =
0.000 y también Spearman = 0.712. Frente a estos aspectos Hodgetts y Altman
(2003), manifiestan que la responsabilidad se trata de la capacidad de ser
responsable del rendimiento en las tareas, lo cual implica que el empleado
muestra una disposicion continua para la preparacion y el aprendizaje en relacion

con las responsabilidades de su puesto.

En funcién al sexto objetivo especifico, lo hallado permite aseverar la
relacion significativa de la motivacion y productividad, alcanzando a determinar al
p-valor = 0.001, ella fue inferior a 0.05, también, a lo hallado a través de

Spearman = 0.734, ello permite confirmar la correlacion positiva media de ellas.
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Lo manifestado cuenta con similitud a lo hallado en Huallpa®maita (2019), quien
llega a concluir la relacion de la motivacion laboral y productividad con p = 0.000 y
Spearman = 0.731. En relacion con estos resultados Hodgetts y Altman (2003),
refieren que la productividad se refiere a la capacidad para producir bienes o
servicios conforme a los estandares definidos por una organizacién, lo que
permite que la empresa logre sus objetivos y cumpla o supere las metas

establecidas.

Asimismo, al referir al séptimo objetivo especifico, visualizan la
determinacién de relacion significativa de la motivacién y habilidades y destrezas,
atribuido al p-valor = 0.001, lo cual viene a ser menor a 0.05, asimismo, a lo
hallado mediante Spearman = 0.844, permite confirmar relacion positiva
considerable. Lo hallado cuentan con semeja a lo determinado por Huallpamaita
(2019), quien llega a la determinacion de relacion de la motivacion laboral y
habilidad y destreza con p = 0.000 y el valor de Spearman = 0.773. A estos
resultados Hodgetts y Altman (2003), hacen mencion respecto a la habilidad y
destreza se trata de la capacidad para liderar las responsabilidades asociadas
con las funciones laborales, las cuales demandan el uso de habilidad y destreza

para enfrentar y solucionar desafios sobre su entorno de trabajo.

Finalmente, el referenciar al octavo objetivo especifico, llega a confirmarse
la relacion significativa de la motivacion y actitud hacia la organizacion, lo
aseverado se sustentan en haber determinado al p-valor = 0.001, ella es inferior a
0.05, también, a lo hallado mediante Spearman = 0.837, ella confirma la relacion
positiva considerable entre ellas. Lo aseverado tiende a contar con parecido a lo
hallado por Huallpamaita (2019), arrib6 en el hallazgo de relacién de motivacion
laboral y actitud hacia la organizacién con un p = 0.000 y Spearman = 0.743. A
estos resultados Hodgetts y Altman (2003), llegan a manifestar que la actitud
hacia la organizacion indica el enfoque en los objetivos, mision, vision y acciones

emprendidas dentro de las organizaciones para alcanzar su competitividad.

36



VI. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Concluyendo en que se determin6 la relacion significativa de la
motivacion y desemperio laboral de colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, 2023 asociada al p valor en 0.001 < 0.05 y, Rho
de Spearman en 0.874, siendo la correlacion positiva considerable;
quiere decir que, en tanto llegue a mejorar la motivacion en la
organizacion, reflejdndose en la mejora del desempefio laboral de
colaboradores. Accediendo al rechazo de la hipotesis nula y aceptacion

la alternativa.

Se determind relacién significativa de los factores intrinsecos y el
desempeiio laboral de los colaboradores asociada al p valor en 0.001
y, Spearman en 0.853, siendo la correlacion positiva considerable
traducido en, cuando mejoren los factores intrinsecos, permitira mejorar
el desempefio laboral de colaboradores. Conlleva a refutar la hipotesis

nula y aceptacion de la alternativa.

Se determino la significativa de los factores extrinsecos y desempefio
laboral de colaboradores asociada al p valor en 0.001 y, Spearman en
0.789, siendo la correlacién positiva considerable, afirmando que en
tanto mejoren los factores extrinsecos, permitira mejorar el desempefio
laboral de colaboradores. Conlleva a refutar la hipétesis nula y la

aceptacion de la alternativa.

Se determind la relacion significativa de la motivacion y el conocimiento
del trabajo de colaboradores, asociada al p valor en 0.001 y Spearman
en 0.763, siendo la correlacion positiva considerable; significa cuando
mejore la motivacion en la organizacion, permitira la mejora del
conocimiento del trabajo de los colaboradores. Conlleva a refutar la

hipétesis nula y aceptacion de la alterna.

Se determiné relacion significativa de la motivacién y la calidad del
trabajo de colaboradores en la Municipalidad Provincial de Yungay,

2023 asociada al p valor en 0.001 y Spearman en 0.792, siendo la
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Sexta

Séptima

Octava

Novena

correlacion positiva considerable; significa que en tanto mejore la
motivacion en la organizacion, permitird mejorar la calidad del trabajo
de los colaboradores. Conlleva a refutar la hipétesis nula y aceptar la

alternativa.

Se determind relacién significativa de la motivacion y la responsabilidad
de colaboradores asociada al p valor en 0.001 y Rho de Spearman en
0.789, siendo la correlacién positiva considerable; significa que en tanto
mejore la motivacion en la organizacion, permitird la mejora de la
responsabilidad de los colaboradores. Permitiendo rechazar la

hip6tesis nula y aceptacion de la alterna.

Se determind relacion significativa de la motivacion y productividad de
colaboradores asociada al p valor en 0.001 y de Spearman en 0.734,
siendo la correlacion positiva media; significa que en tanto se mejore la
motivacion en la organizaciéon, permitira la mejora de la productividad
de los colaboradores. Conlleva a refutar la hipotesis nula y aceptacion

de la alterna.

Se determind relacion significativa de la motivacion y habilidad y
destreza de colaboradores asociada al p valor en 0.001 y Spearman en
0.844, siendo la correlacion positiva considerable; significa que en tanto
se mejore la motivacion en la organizacion, permitird mejorar la
habilidad y destreza de los colaboradores. Conlleva a refutar la

hipétesis nula y aceptacion de la alternativa.

Se determind la relacion significativa que existe de la motivacion y la
actitud hacia la organizacion de colaboradores asociada al p valor en
0.001 y Spearman en 0.837, siendo la correlacion positiva
considerable; significa que cuando mejore la motivacién, permitira la
mejora de la actitud hacia la organizacion de los colaboradores.

Conlleva a refutar la hipétesis nula y aceptaciéon de la alterna.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Se recomienda a la gerencia de la municipalidad de Yungay a crear un
entorno en el que los empleados se encuentren incentivados y con
compromiso a dar lo mejor de si mismos, lo que resulta en una mayor
productividad, calidad del trabajo, innovacién, compromiso, desarrollo
profesional, y un mejor clima organizacional. Esto, a su vez, conduce al

éxito y la sostenibilidad de la organizacion.

Se recomienda a la gerencia municipal a generar entorno donde los
empleados se encuentren intrinsecamente motivados a dar lo mejor de
si mismos, lo que resulta en mayor satisfaccion laboral, calidad del
trabajo, innovacion, productividad, desarrollo profesional, retencion del
talento y un mejor clima organizacional. Esta relacion positiva es

esencial para alcanzar éxito y sostenibilidad.

Se recomienda a la gerencia municipal a utilizar estimulos externos
para motivar y comprometer a los empleados, lo que resulta en un
mayor rendimiento, productividad, calidad del trabajo, innovacion,
desarrollo profesional, retenciéon del talento y alineacion con los
objetivos organizacionales. Esta relacion positiva es esencial para

lograr éxito y competitividad.

Se recomienda a la gerencia de la municipalidad a maximizar el
desempeiio de los empleados al garantizar que estén bien informados,
capacitados y motivados para realizar sus tareas de manera efectiva.
Esto contribuye al éxito y competitividad al mejorar la productividad, la
calidad del trabajo, la innovacion, satisfaccion del empleado y

cumplimiento de objetivos organizacionales.

Se recomienda a la gerencia de la municipalidad a generar un entorno
donde los empleados se encuentren inspirados y con compromiso
comprometidos para generar resultados de elevada calidad de modo

consistente. Esto conduce a una mejora significativa en la eficiencia
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Sexta

Séptima

Octava

Novena

operativa, la satisfaccién del cliente, la reputacion organizacional y el

éxito general de la organizacion.

Se recomienda a la gerencia de la municipalidad a la creaciéon de un
entorno donde los empleados se encuentren incentivados a producir
resultados de alta calidad, beneficiando a empleados y la organizacion.
Esto se traduce en mayor productividad, satisfaccién laboral, retencion
de talento, cumplimiento de objetivos y una mejora general del clima

organizacional.

Se recomienda a la gerencia de la municipalidad a la creacion de
entorno donde los empleados se encuentren inspirados y con
compromiso para realizar su trabajo con eficiencia y efectividad, lo que
conduce a una mejora sobre calidad del trabajo, satisfaccion del

cliente, la eficiencia operativa y el éxito general de la organizacion.

Se recomienda a la gerencia de la municipalidad a garantizar que los
empleados estén adecuadamente capacitados y motivados para aplicar
sus habilidades de manera efectiva en el trabajo, lo que conduce a una
mayor eficiencia, calidad del trabajo, satisfaccion del empleado y éxito

general de la organizacion.

Se recomienda a la gerencia de la municipalidad a crear un ambiente
donde los empleados estén comprometidos y alineados con valores y
objetivos, conducen a una mayor satisfaccién laboral, retencion de
talento, compromiso con los objetivos organizacionales y una cultura de

trabajo positiva y productiva.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia y operacionalizacion de variables/categorias

Titulo: ““La motivacién y el desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023”

Autores: Quijano Marcelo Bertha Zenaida - Sosa Tapia Saira Yaneth

Problema General

Objetivo General

Hipétesis General

Variables e indicadores

Variable 1: MOTIVACION

¢ Qué relacion
existe entre la
motivacién y el
desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Determinar la
relacion entre la
motivacién y el

desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad

Provincial de

Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
la motivacion y el

desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
Medicién

Niveles o
Rangos

Factores
intrinsecos o de
motivacion

Trabajo en si

Se identifica y se siente orgulloso de trabajar
en la institucion

Se siente satisfecho y a gusto con las
funciones que realiza

Le motiva trabajar en su puesto por la
importancia dentro de la institucion

Realizacion
personal

Considera que su trabajo en el area le ha

brindado oportunidades de desarrollar sus
competencias y habilidades, asi como su

desarrollo personal

Le motiva demostrar sus habilidades,
conocimientos y destrezas al desempefiar sus
funciones

Se valora los altos niveles de desempefio y
existe la oportunidad de progresar en la
institucion

Reconocimiento

Cuando realiza sus labores, necesita el
reconocimiento de su jefe

Su trabajo es reconocido oportunamente y ello
lo motiva a cumplir con mayor eficiencia sus
funciones

Ordinal




Ha recibido reconocimientos (resoluciones,
diplomas, felicitaciones y agradecimientos) y/o
incentivos no econémicos de parte de la
institucion

Progreso
profesional

Si cumple sus funciones eficientemente, tiene
la posibilidad de ascender a un puesto mejor

La institucion tiene la politica de ascensos para
los trabajadores

El ascenso o promocién a un puesto superior
lo ha motivado para realizar mejor sus
funciones

Responsabilidad

Cada vez que le asignan una funcién de mayor
responsabilidad, se siente seguro y motivado

Se le permite decidir cémo realizar su trabajo y
promover sus ideas creativas e innovadoras,
permitiéndole confiar en sus habilidades
profesionales

En su puesto laboral le permite tener
condiciones de desafio y satisfaccion personal

Problemas
Especificos

Objetivos
Especificos

Hipédtesis
Especificos

¢ Qué relacién
existe entre los
factores intrinsecos
y el desempefio
laboral de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Analizar la relacién
entre los factores
intrinsecos y el
desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
los factores
intrinsecos y el
desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de

Factores
extrinsecos o de
higiene

Condiciones de
trabajo

El ambiente fisico de su oficina influye en la
forma en que desempefia sus labores

Le motiva contar con materiales, equipos y
sistemas informéticos en el desempefio de sus
funciones

Le resulta importante las condiciones de
bioseguridad y salubridad para desempefiarse
con seguridad y confianza

[30 - 70] = Baja

[70-110] =
Media

[110-150] =
Alta
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Yungay, 2023.

¢ Qué relacion
existe entre los
factores
extrinsecos y el
desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Determinar la
relacién entre los
factores
extrinsecos y el
desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
los factores
extrinsecos y el
desempefio laboral
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

¢ Qué relacién
existe entre la
motivacién y el
conocimiento del
trabajo de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Determinar la
relacion entre la
motivacién y el

conocimiento del
trabajo de los

colaboradores de

la Municipalidad

Provincial de
Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
la motivacion y el
conocimiento del

trabajo de los
colaboradores de

la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Administracion de
la institucién

Es importante la gestion que realiza la entidad
para trabajar con confianza y seguridad

Le resulta importante que la institucion le
brinde estabilidad y seguridad laboral

Las buenas relaciones entre los funcionarios y
trabajadores lo motivan para desempefiarse
mejor

Remuneracion

Considera que la remuneracion percibida es
acorde a sus capacidades y conocimientos
permitiendo motivarle

Existe justicia en el nivel de remuneraciones
para la totalidad de trabajadores en la entidad

La remuneracion percibida cubra sus gastos
personales

Relaciones con el

Su jefe lo felicita cuando realiza correctamente
sus funciones

Su jefe lo motiva porque sabe escuchary le

jefey ayuda en sus dificultades en la entidad
compafieros ] ]
Las relaciones interpersonales con sus
comparieros lo motivan para trabajar en equipo
Recibe incentivos laborales como canastas,
vales de consumo, uniforme, viajes, etc.
Beneficios y Con frecuencia recibe capacitaciones que le
programas de | Permiten desarrolla mejor sus funciones
bienestar

Le motiva mejorar sus funciones si le
otorgaran otras condiciones como transporte,
guarderia, celular, internet, etc.

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

¢, Qué relacion
existe entre la
motivacién y la

Analizar la relacién
entre la motivacién
y la calidad del

Existe relacion
significativa entre
la motivacién y la

Conocimiento
del trabajo

Comprension de
tareas

Considera que tiene los conocimientos
necesarios y suficientes para desarrollar las
tareas de su puesto

Ordinal
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calidad del trabajo
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

trabajo de los
colaboradores de
la Municipalidad

Provincial de

Yungay, 2023.

calidad del trabajo
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Conoce normas,
procedimientos e
instructivos
propios del
puesto de trabajo

Cuando surge un problema, se con exactitud
quien debe resolverlo

Le es sencillo aplicar los procedimientos de las
actividades asociadas a sus puestos de trabajo

Toma decisiones
y solucion de
problemas

Se interesa por dar su propio punto de vista en
la toma de decisiones

Propone ideas para mejorar los resultados de
su trabajo

¢ Qué relacion
existe entre la
motivacién y la
responsabilidad de
los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Determinar la
relacién entre la
motivacién y la

responsabilidad de
los colaboradores
de la Municipalidad

Provincial de
Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
la motivacién y la

responsabilidad de

los colaboradores

de la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Calidad del
trabajo

Eficacia laboral

Planifica y organiza el trabajo para lograr
objetivos

Eficiencia en el
trabajo

Le preocupa el aprovechamiento de los
recursos de la empresa

Cumplimiento de
estandares
basicos en la
tarea que realiza

En su puesto de trabajo persiste hasta que
alcanza la meta fijada

Puedo darme cuenta si el trabajo esta bien
hecho

¢, Qué relacion
existe entre la
motivacién y la
productividad de
los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Analizar la relacién
entre la motivacién
y la productividad
de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
la motivaciény la
productividad de
los colaboradores

de la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Responsabilidad

Cumplimiento de
tareas propias de
su puesto laboral

Se considera responsable de las tareas que le
son asignadas

Capacitacion
permanente

Se preocupa por asistir a cursos de
capacitacion regularmente

Disposicion a la
mejora de las
tareas propias del
puesto de trabajo

Aplica los nuevos aprendizajes obtenidos en la
capacitacion adquirida recientemente

Productividad

Habilidad para
utilizar los
recursos
disponibles en el
cumplimiento del
trabajo

Trato de utilizar los recursos que se me
asignan con la mayor eficiencia posible

[25-59] =
Mala
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Motivacion
dirigida al
cumplimiento de
metas
organizacionales

Me siento motivado para lograr diversos
resultados que contribuyan a la mejora de mi
organizacion

Compromiso con
el servicio

Aprovecha las oportunidades de desarrollo
profesional para mejorar su productividad

¢ Qué relacion
existe entre la
motivacién y la
habilidad y
destreza de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Determinar la
relacién entre la
motivacién y la

habilidad y
destreza de los
colaboradores de
la Municipalidad

Provincial de
Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
la motivacién y la

habilidad y
destreza de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Habilidad y
destreza

Liderazgo en el
trabajo

Mis compafieros de trabajo valoran mis
iniciativas para realizar las tareas propias de
mi puesto de trabajo

Capacidad para

Tengo facilidad para solucionar problemas
propios de mi puesto laboral

solucionar - . _
problemas Ayudo amis compafieros de trabajo en la
resolucién de problemas
Manejo de Le lleva demasiado tiempo realizar tareas
habilidades y | propias de su puesto laboral

destrezas propias
de las funciones
que involucra el
trabajo

Tengo las habilidades y destrezas apropiadas
para mi puesto laboral

¢ Qué relacién
existe entre la
motivacién y la
actitud hacia la

organizacion de los

colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023?

Analizar la relacién
entre la motivacién
y la actitud hacia la
organizacion de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Existe relacion
significativa entre
la motivacién y la

actitud hacia la

organizacion de los
colaboradores de
la Municipalidad
Provincial de
Yungay, 2023.

Actitud hacia la
organizacion

Colaboracion
para con el
equipo de trabajo

Me es gratificante colaborar con el equipo de
trabajo

Promuevo un grado de colaboracién y
entusiasmo con mis compafieros y superiores

Identificacion con
los objetivos de la
organizacion

Comparto la mision y objetivos de la
organizacion

Apertura para el
cambio

Muestro interés por superarme
constantemente

Busco capacitarme con frecuencia con el fin de
asumir nuevas responsabilidades en mi
organizacion

[59-93] =
Regular

[93 - 125] =
Buena
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Tipo y disefio de

Poblacién y muestra

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A

investigacion UTILIZAR
Variable 1: Motivacion
] Técnica Encuesta
La poblacién se conforma por los
Aplicada, mixta, colaboradores de la Instrumento Cuestionario Descriptiva
descriptiva Municipalidad Provincial de P
Yungay
Escala de Medicion Ordinal
Tipo Categorica
Variable 2: Desempefio laboral Inferencial

No experimental,
transversal, correlacional

La muestra se determin6 en 149
colaboradores de la referida

entidad municipal

Técnica Encuesta
Instrumento Cuestionario
Escala de Medicion Ordinal
Tipo Categorica
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO

La presente cuenta con la finalidad de: Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023, por tal motivo solicitamos su colaboracion respondiendo
con veracidad las siguientes interrogantes.

Seccion |
Contiene informacién requerida respecto a usted, marque con un aspa (X) en los recuadros adecuados.

1 Sexo: Femenino |:| Masculino I:l

Nivel de
2 instruccién: Primaria completa Superior técnica
Secundaria
completa Superior universitaria

Seccion Il

Marque con un X la alternativa que se ajuste a su opinion, tomando en consideracion la escala siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Indiferente, 4: De acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo.

N° ITEMS 1 2 3 4 5

Variable: Motivacion

Dimension: Factores intrinsecos o de motivacion

1 Se identifica y se siente orgulloso de trabajar en la institucion

2 Se siente satisfecho y a gusto con las funciones que realiza

Le motiva trabajar en su puesto por la importancia dentro de la
institucion

Considera que su trabajo en el area le ha brindado oportunidades
4 de desarrollar sus competencias y habilidades, asi como su
desarrollo personal

Le motiva demostrar sus habilidades, conocimientos y destrezas
al desempefiar sus funciones

Se valora los altos niveles de desempefio y existe la oportunidad
de progresar en la institucién

7 Cuando realiza sus labores, necesita el reconocimiento de su jefe

Su trabajo es reconocido oportunamente y ello lo motiva a cumplir
con mayor eficiencia sus funciones

Ha recibido reconocimientos (resoluciones, diplomas,
9 felicitaciones y agradecimientos) y/o incentivos no econémicos de
parte de la institucion

Si cumple sus funciones eficientemente, tiene la posibilidad de

10 -
ascender a un puesto mejor

11 La institucién tiene la politica de ascensos para los trabajadores

El ascenso o promocién a un puesto superior lo ha motivado para

12 ; . .
realizar mejor sus funciones




Cada vez que le asignan una funcién de mayor responsabilidad,

13 . -
se siente seguro y motivado
Se le permite decidir como realizar su trabajo y promover sus

14 ideas creativas e innovadoras, permitiéndole confiar en sus
habilidades profesionales

15 En su puesto laboral le permite tener condiciones de desafio y
satisfaccion personal
Dimension: Factores extrinsecos o de higiene

16 El ambiente fisico de su oficina influye en la forma en que
desempefia sus labores

17 Le motiva contar con materiales, equipos y sistemas informaticos
en el desempefio de sus funciones

18 Le resulta importante las condiciones de bioseguridad y salubridad
para desempefiarse con seguridad y confianza

19 Es importante la gestidon que realiza la entidad para trabajar con
confianza y seguridad

20 Le resulta importante que la institucion le brinde estabilidad y
seguridad laboral

21 Las buenas relaciones entre los funcionarios y trabajadores lo
motivan para desempefiarse mejor

22 Considera que la remuneracién percibida es acorde a sus
capacidades y conocimientos permitiendo motivarle

23 Existe justicia en el nivel de remuneraciones para la totalidad de
trabajadores en la entidad

24 La remuneracion percibida cubra sus gastos personales

25 Su jefe lo felicita cuando realiza correctamente sus funciones
Su jefe lo motiva porque sabe escuchar y le ayuda en sus

26 - h
dificultades en la entidad

27 Las relaciones interpersonales con sus compafieros lo motivan
para trabajar en equipo

o8 Recibe incentivos laborales como canastas, vales de consumo,
uniforme, viajes, etc.

29 Con frecuencia recibe capacitaciones que le permiten desarrolla
mejor sus funciones

30 Le motiva mejorar sus funciones si le otorgaran otras condiciones
como transporte, guarderia, celular, internet, etc.
Variable: Desempefio laboral
Dimension: Conocimiento del trabajo

1 Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes
para desarrollar las tareas de su puesto

> Cuando surge un problema, se con exactitud quien debe
resolverlo

3 Le es sencillo aplicar los procedimientos de las actividades
asociadas a sus puestos de trabajo

4 Se interesa por dar su propio punto de vista en la toma de
decisiones

5 Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo
Dimension: Calidad del trabajo

6 Planifica y organiza el trabajo para lograr objetivos

7 Le preocupa el aprovechamiento de los recursos de la empresa




8 En su puesto de trabajo persiste hasta que alcanza la meta fijada

9 Puedo darme cuenta si el trabajo esta bien hecho
Dimension: Responsabilidad

10 Se considera responsable de las tareas que le son asignadas

11 Se preocupa por asistir a cursos de capacitacion regularmente

12 Aplica los nuevos aprendizajes obtenidos en la capacitacion
adquirida recientemente
Dimension: Productividad

13 Trato de utilizar los recursos que se me asignan con la mayor
eficiencia posible

14 Me siento motivado para lograr diversos resultados que
contribuyan a la mejora de mi organizacion

15 Aprovecha las oportunidades de desarrollo profesional para
mejorar su productividad
Dimension: Habilidad y destreza

16 Mis compafieros de trabajo valoran mis iniciativas para realizar las
tareas propias de mi puesto de trabajo

17 Tengo facilidad para solucionar problemas propios de mi puesto
laboral

18 Ayudo a mis compafieros de trabajo en la resolucién de
problemas

19 Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto
laboral

20 Tengo las habilidades y destrezas apropiadas para mi puesto
laboral
Dimension: Actitud hacia la organizacion

21 Me es gratificante colaborar con el equipo de trabajo

29 Promuevo un grado de colaboracién y entusiasmo con mis
comparfieros y superiores

23 Comparto la mision y objetivos de la organizacion

24 Muestro interés por superarme constantemente

o5 Busco capacitarme con frecuencia con el fin de asumir nuevas

responsabilidades en mi organizacion

Muchas gracias por su colaboracion.




Anexo 3. Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la

motivacién y el desempefio laboral”.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

AMBROCIO TEODORO ESTEVES PAIRAZAMAN

Grado profesional:

Doctor x)

Maestria ( )

Area de formacién
académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional (x)

Areas de experiencia
profesional:

15 afios

Institucién donde labora:

Universidad Norbert Wiener

Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

2a4dafios ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en
Investigacion

15 afios

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir la motivacion y el desemperio laboral

Autor (a):

Quijano Marcelo Bertha y Sosa Tapia, Saira (2023)

Procedencia:

Huaraz

Administracion:

Aplicacion mediante Google form / Aplicacién de campo

Tiempo de aplicacion:

20 - 25 minutos

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay

Significacion:

El objeto es medir la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay.




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

Variable/categoria: MOTIVACION

Primera dimension / subcategoria: Factores intrinsecos
Objetivos de la dimension: Evaluar el desempefio y efectividad de los factores intrinsecos a fin de identificar aquellos que mayor relevancia.

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia C
Recomendaciones
Se identifica y se siente orgulloso de trabajar en la institucion -
Material Se siente satisfecho y a gusto con las funciones que realiza -
Le motiva trabajar en su puesto por la importancia dentro de la institucién -
Considera que su trabajo en el area le ha brindado oportunidades de desarrollar
sus competencias y habilidades, asi como su desarrollo personal 4 4 4
L Le motiva demostrar sus habilidades, conocimientos y destrezas al desempefiar
Realizacion personal  |q ;s funciones 4 4 4
Se valora los altos niveles de desempefio y existe la oportunidad de progresar en
la institucion 4 4 4
Cuando realiza sus labores, necesita el reconocimiento de su jefe 4 4 4
Su trabajo es reconocido oportunamente y ello lo motiva a cumplir con mayor eficiencia sus 4 4 4
Reconocimiento funciones
Ha recibido reconocimientos (resoluciones, diplomas, felicitaciones y agradecimientos) y/o 4 4 4
incentivos no econémicos de parte de la institucion
Si cumple sus funciones eficientemente, tiene la posibilidad de ascender a un puesto mejor
) La institucion tiene la politica de ascensos para los trabajadores
Progreso profesional — i i _ i
El ascenso o promocion a un puesto superior lo ha motivado para realizar mejor susg
funciones 4 4 4
Cada vez que le asignan una funciéon de mayor responsabilidad, se siente seguro Y 4 4 4
motivado
Responsabilidad Se le permite decidir como realizar su trabajo y promover sus ideas creativas e
innovadoras, permitiéndole confiar en sus habilidades profesionales 4 4 4
En su puesto laboral le permite tener condiciones de desafio y satisfaccién personal 4 4 4

Segunda dimensién / subcategoria: FACTORES EXTRINSECOS
Objetivos de la dimension: Evaluar el desempefio y la efectividad de los factores extrinsecos a fin de identificar los de mayor relevancia.




Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
El ambiente fisico de su oficina influye en la forma en que desempefia sus labores 4 4 4 -
Le motiva contar con materiales, equipos y sistemas informaticos en el desempefio de 4 4 4
Condiciones de trabajo sus funciones i
Le resulta importante las condiciones de bioseguridad y salubridad para desempefiarse|
con seguridad y confianza 4 4 4 -
Es importante la gestion que realiza la entidad para trabajar con confianza y seguridad 4 4 4
Administracion de la Le resulta importante que la institucion le brinde estabilidad y seguridad laboral 4 4 4
institucion Las buenas relaciones entre los funcionarios y trabajadores lo motivan para
desempefiarse mejor 4 4 4
Considera que la remuneracion percibida es acorde a sus capacidades y conocimientos|
permitiendo motivarle 4 4 4
Remuneracion Existe justicia en el nivel de remuneraciones para la totalidad de trabajadores en la 4 4 4
entidad
La remuneracion percibida cubra sus gastos personales 4 4 4
) ) Su jefe lo felicita cuando realiza correctamente sus funciones 4 4 4
Relaciones con eljefey Su jefe lo motiva porque sabe escuchar y le ayuda en sus dificultades en la entidad 4 4 4
compaifieros - - ~ - - -
Las relaciones interpersonales con sus comparfieros lo motivan para trabajar en equipo 4 4 4
Benefici d Su jefe lo felicita cuando realiza correctamente sus funciones 4 4 4
ene |C|obsig/n;;rs(:g:amas e su jefe lo motiva porque sabe escuchar y le ayuda en sus dificultades en la entidad 4 4 4
Las relaciones interpersonales con sus comparieros lo motivan para trabajar en equipo 4 4 4
Variable/categoria: DESEMPENO LABORAL
Primera dimensién / subcategoria: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO
Objetivos de la dimension: Evaluar el saber y hacer de las actividades en cumplimiento de sus funciones para optimizar el recurso humano.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
y Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para desarrollar las
Comprensién de tareas tareas de su puesto 4 4 4 -
Conoce normas, Cuando surge un problema, se con exactitud quien debe resolverlo 4 4 4 R
procedimientos e o i icar ] dimientos de | tividad ad o5 d
instructivos propios del e es sencillo aplicar los procedimien ost eb as actividades asociadas a sus puestos de 4 4 4 )
puesto de trabajo rabajo




Toma decisiones y solucid Se interesa por dar su propio punto de vista en la toma de decisiones 4 4
de problemas Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo 4 4
Segunda dimensién / subcategoria: CALIDAD DEL TRABAJO
Objetivos de la dimension: Evaluar la calidad del trabajo para asegurar la 6ptima entrega de servicios.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Eficacia laboral Planifica y organiza el trabajo para lograr objetivos 4 4 4 -
Eficiencia en el trabajo Le preocupa el aprovechamiento de los recursos de la empresa 4 4 4 -
Cumplimiento de estandares En su puesto de trabajo persiste hasta que alcanza la meta fijada 4 4 4 R
basicos en la tarea que realiza Puedo darme cuenta si el trabajo esta bien hecho 4 4 4

Tercera dimension / subcategoria:

RESPONSABILIDAD

Objetivos de la dimensién: Evaluar el desempefio y efectividad de las acciones que desarrolla el personal a fin de asegurar el cumplimiento del servicio.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia C
Recomendaciones
Cumplimiento de tareas propias de . .
P prop Se considera responsable de las tareas que le son asignadas 4 4 4 -
su puesto laboral
Capacitacion permanente Se preocupa por asistir a cursos de capacitacion regularmente 4 4 4 -
Disposicion a la mejora de las tareas|Trato de utilizar los recursos que se me asignan con la mayor eficiencia 4 4 4 )

propias del puesto de trabajo

posible

Cuarta dimension / subcategoria: PRODUCTIVIDAD

Objetivos de la dimension: Evaluar el desempefio y efectividad del tiempo dedicado a las actividades de la organizacion a alcanzar el rendimiento esperado.

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Habilidad para utilizar los recursos Trato de utilizar los recursos que se me asignan con la mayor 4 4 4 )
disponibles en el cumplimiento del trabajo eficiencia posible
Motivacién dirigida al cumplimiento de Me siento motivado para lograr diversos resultados que 4 4 4 )
metas organizacionales contribuyan a la mejora de mi organizacion




Aprovecha las oportunidades de desarrollo profesional para

Compromiso con el servicio . g 4 4 4 -
mejorar su productividad
Quintadimension / subcategoria: HABILIDAD Y DESTREZA
Objetivos de la dimensién: Evaluar el desempefio del personal que demuestre la aplicacion de sus conocimientos y destrezas en su actuar.
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
. . Mis comparieros de trabajo valoran mis iniciativas para realizar las tareas
Liderazgo en el trabajo propias de mi puesto de trabajo 4 4 4 .
Capacidad para solucionar Tengo facilidad para solucionar problemas propios de mi puesto laboral 4 4 4 -
problemas Ayudo a mis comparieros de trabajo en la resolucién de problemas 4 4 4 -
Manejo de habilidades y Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto laboral 4 4 4
destrezas propias de las — - -
funciones que involucra el trabajd Tengo las habilidades y destrezas apropiadas para mi puesto laboral 4 4 4

Sexta dimension / subcategoria: ACTITUD HACIA LA ORGANIZACION
Objetivos de la dimensién: Evaluar la actuacion del personal frente a la institucién a fin de alcanzar su mejor act

uacion en beneficio de la organizacion.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
y ) Me es gratificante colaborar con el equipo de trabajo 4 4 4 -
Colaboracion para con el equipo de — - - -
trabajo Promuevo un grado de colaboracién y entusiasmo con mis comparieros 4 4 4
y superiores
Identificacion con los objetivos de la . . o
[0S 0b) Comparto la mision y objetivos de la organizacion 4 4 4 -
organizacion
Muestro interés por superarme constantemente 4 4 4
Apertura para el cambio Busco capacitarme con frecuencia con el fin de asumir nuevas
responsabilidades en mi organizacion 4 4 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Apellido y Nombre ESTEVES PAIRAZAMAN AMBROCIO TEODORO

Especialidad del evaluador: ADMINISTRADOR

£s

01 de noviembre

L

de 2023




Firma del evaluador
DNI 17846910



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la

motivacioén y el desempefio laboral”.

a evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

o Nombre —del RAMON MARCELO JUDITH JENNY
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Area de formacion Clinica ( ) Social ()
académica: Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia 08 afios
profesional:
Institucién donde labora: Instituto de Educacién Superior Publico Huando
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas de 5 afios ( X)
Experiencia en Investigacion 6 afios
2. Datos de |la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la motivacion y el desempefio laboral
Autor (a): Quijano Marcelo Bertha y Sosa Tapia, Saira (2023)
Procedencia: Huaraz
Administracion: Aplicacién mediante Google form / Aplicacion de campo
Tiempo de aplicacion: 20 - 25 minutos
Ambito de aplicacion: Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay
Sianificacion: El objeto es medir la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral
9 " | de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay.




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones
gue considere pertinente.

Variable/categoria: MOTIVACION

Primera dimension / subcategoria: Factores intrinsecos
Objetivos de la dimensién: Evaluar el desempefio y efectividad de los factores intrinsecos a fin de identificar aguellos gue mayor relevancia.

Observaciones/

Indicadores f{tem Claridad Coherencia | Relevancia i
Recomendaciones
Se identifica y se siente orgulloso de trabajar en la institucion 4 4 4 -
Material Se siente satisfecho y a gusto con las funciones que realiza 4 4 4 -
Le motiva trabajar en su puesto por la importancia dentro de la institucion 4 4 4 -
Considera que su trabajo en el area le ha brindado oportunidades de desarrollar sus 4 4 4
competencias y habilidades, asi como su desarrollo personal
o Le motiva demostrar sus habilidades, conocimientos y destrezas al desempefiar sus
Realizacién personal . 4 4 4
funciones
Se valora los altos niveles de desempeﬁg y g)fiste la oportunidad de progresar en la 4 4 4
institucion
Cuando realiza sus labores, necesita el reconocimiento de su jefe 4 4 4
o Su trabajo es reconocido oportunamente y ello lo motiva a cumplir con mayor 4 4 4
Reconocimiento eficiencia sus funciones
Ha recibido reconocimientos (resoluciones, diplomas, felicitaciones y 4 4 4
agradecimientos) y/o incentivos no econémicos de parte de la institucion
Si cumple sus funciones eficientemente, tit_ane la posibilidad de ascender a un puesto 4 4 4
mejor
Progreso profesional La institucion tiene la politica de ascensos para los trabajadores 4 4 4
El ascenso o promocion a un puesto superior lo ha motivado para realizar mejor sus 4 4 4
funciones
Cada vez que le asignan una funcién de mayor responsabilidad, se siente seguro y 4 4 4
motivado
Responsabilidad Se le permite decidir como realizar su trabajo y promover sus ideas creativas e 4 4 4
innovadoras, permitiéndole confiar en sus habilidades profesionales
En su puesto laboral le permite tener condiciones de desafio y satisfaccion personal 4 4 4




Segunda dimension / subcategoria: FACTORES EXTRINSECOS
Objetivos de la dimensién: Evaluar el desempefio y la efectividad de los factores extrinsecos a fin de identificar los de mayor relevancia.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
El ambiente fisico de su oficina influye en la forma en que desempefia sus labores 4 4 4 -
Le motiva contar con materiales, equipos y sistemas informaticos en el desempefio de 4 4 4 i
Condiciones de trabajo sus funciones
Le resulta importante las condiciones de bioseguridad y salubridad para desempefiarse, 4 4 4 i
con seguridad y confianza
Es importante la gestion que realiza la entidad para trabajar con confianza y seguridad 4
Administracion de la Le resulta importante que la institucion le brinde estabilidad y seguridad laboral 4 4 4
institucion Las buenas relaciones entre los funcionarios y trabajadores lo motivan para 4 4 4
desempefiarse mejor
Considera que la remuneracion percibida es acorde a sus capacidades y conocimientos 4 4 4
permitiendo motivarle
Remuneracion Existe justicia en el nivel de remuneraciones para la totalidad de trabajadores en la 4 4 4
entidad
La remuneracién percibida cubra sus gastos personales 4 4 4
Su jefe lo felicita cuando realiza correctamente sus funciones 4 4 4
Relaciones c~on eljefey Su jefe lo motiva porque sabe escuchar y le ayuda en sus dificultades en la entidad 4 4 4
comparfieros
Las relaciones interpersonales con sus comparieros lo motivan para trabajar en equipo 4 4 4
o Su jefe lo felicita cuando realiza correctamente sus funciones 4 4 4
Benefcljcmt? y prct)gramas Su jefe lo motiva porque sabe escuchar y le ayuda en sus dificultades en la entidad 4 4 4
@ bienestar Las relaciones interpersonales con sus compafieros lo motivan para trabajar en equipo 4 4 4

Variable/categoria: DESEMPENO LABORAL

Primera dimensién / subcategoria: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

Objetivos de la dimension: Evaluar el saber y hacer de las actividades en cumplimiento de sus funciones para optimizar el recurso humano.

Observaciones/
Recomendaciones

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia




Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para

Comprension de tareas 4 4 4 -
desarrollar las tareas de su puesto
Conoce normas, procedimientos e Cuando surge un problema, se con exactitud quien debe resolverlo 4 4 4 -
instructivos propio§ del puesto de  |Le es sencillo aplicar los procedimientos de las actividades asociadag 4 4 4 i
trabajo a sus puestos de trabajo
Toma decisiones y solucion de Se interesa por dar su propio punto de vista en la toma de decisiones 4 4 4
problemas Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo 4 4 4
Segunda dimensién / subcategoria: CALIDAD DEL TRABAJO
Objetivos de la dimension: Evaluar la calidad del trabajo para asegurar la éptima entrega de servicios.
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciqnes/
Recomendaciones
Eficacia laboral Planifica y organiza el trabajo para lograr objetivos 4 4 4 -
Eficiencia en el trabajo Le preocupa el aprovechamiento de los recursos de la empresa 4 4 4 -
Cumplimiento de estandares En su puesto de trabajo persiste hasta que alcanza la meta fijada 4 4 4 -
basicos en la tarea que realiza Puedo darme cuenta si el trabajo esta bien hecho 4 4 4

Tercera dimension / subcategoria: RESPONSABILIDAD
Objetivos de la dimensién: Evaluar el desempefio y efectividad de las acciones que desarrolla el personal a fin de asegurar el cumplimiento del

servicio.
indicad it Claridad coh . Rel . Observaciones/
ndicadores em aridal oherencia elevancia | oo.omendaciones
Cumplimiento de tareas propias de su puesto | Se considera responsable de las tareas que le son 4 4 4
laboral asignadas
N Se preocupa por asistir a cursos de capacitacion
Capacitacion permanente P pap P 4 4 4 -
regularmente
Disposicion a la mejora de las tareas propias del | Trato de utilizar los recursos que se me asignan 4 4 4

puesto de trabajo

con la mayor eficiencia posible

Cuarta dimension / subcategoria: PRODUCTIVIDAD
Objetivos de la dimensién: Evaluar el desempefio y efectividad del tiempo dedicado a las actividades de la organizacién a alcanzar el rendimiento

esperado.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones




Habilidad para utilizar los recursos disponibles|Trato de utilizar los recursos que se me asignan con la|

L . o . 4 4 4 -
en el cumplimiento del trabajo mayor eficiencia posible
Motivacion dirigida al cumplimiento de metas | Me siento motivado para lograr diversos resultados 4 4 4 i
organizacionales gue contribuyan a la mejora de mi organizacion
. - Aprovecha | rtuni rrollo profesional
Compromiso con el servicio provecha las oportunidades de desarrollo profesiona 4 4 4 i

para mejorar su productividad

Quinta dimensidon / subcategoria: HABILIDAD Y DESTREZA
Objetivos de la dimension: Evaluar el desempefio del personal que demuestre la aplicacion de sus conocimientos y destrezas en su actuar.

Observaciones/

Indicadores {tem Claridad Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
. . Mi mpafier rabajo valoran mis iniciativ rarealizar |
Liderazgo en el trabajo s compafieros de t abaj_o aloran mis ciativas para realizar las 4 4 4 i
tareas propias de mi puesto de trabajo
. . Tengo facilidad para solucionar problemas propios de mi puesto
Capacidad para solucionar 9 P Iach))raI prop P 4 4 4 -
problemas - - - —
Ayudo a mis compafieros de trabajo en la resolucién de problemas 4 4 4 -
Manejo de habilidades y Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto 4 4 4
destrezas propias de las laboral
funciones que involucra el trabajg Tengo las habilidades y destrezas apropiadas para mi puesto laboral 4 4 4

Sexta dimension / subcategoria: ACTITUD HACIA LA ORGANIZACION

Objetivos de la dimensién: Evaluar la actuacion del personal frente a la institucién a fin de alcanzar s

organizacion.

u mejor actuacion en beneficio de la

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
Me es gratificante colaborar con el equipo de trabajo 4 4 4 -
Colaboracion para con el equipo de trabajo[Promuevo un grado de colaboracién y entusiasmo con mis 4 4 4
comparferos y superiores
Identificacion con los objetivos de la L - o
105 Ob) Comparto la mision y objetivos de la organizacion 4 4 4 -
organizacion
Muestro interés por superarme constantemente 4 4 4
Apertura para el cambio Busco capacitarme con frecuencia con el fin de asumir 4 4 4

nuevas responsabilidades en mi organizacion




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Apellido y Nombre: RAMON MARCELO JUDITH JENNY
Especialidad del evaluador: ADMINISTRADORA.

12 de noviembre de 2023

Firma del evaluador A 10ibrh

DNI 47899835



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente.

Variable/categoria: CALIDAD DE SERVICIO
Primera dimension / subcategoria: ELEMENTOS TALGIBLES

Objetivos de la dil ion: Evaluar la i y los equip de la emp para g. izar un ad do servicio al cliente
) % " s " Observaciones/
Indicadores item
Recomendaciones
Considera que la infraestructura de la empresa retail es el adecuado 4 3 3 .
ara el servicio que brinda
Infraestructura g
Considera que la infraestructura de la empresa es moderna y 3 3 4 .
atractiva
Equipos Creeetr::e los equipos tecnoldgicos que utiliza la empresa son 3 3 3 ~
Apariencia del | personal de atencion al cliente, estan correctamente uniformados y 3 4 3 ~
personal resentables
S da di ion / sub ia: FIABILIDAD
Objetivos de la dil ién: Evaluar la capacidad y p lidad del p | para brindar un servicio eficaz y de calidad a los clientes
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
[Cree que el personal esta capacitado para brindar una buena 4 3 3 ~
Personal |atencion al cliente
IConsidera que el personal es competente en el puesto de trabajo que 3 3 3 N
locupa en la emp| retail
[Considera que los trabajadores de la empresa brindan un servicio con| 3 3 3 ~
- . rapidez y en el tiempo previsto
i Le genera buen impacto la puntualidad de los trabajadores al atender 3 3 3 .
sus idades
Eficaz en el servicio |Considera que la empresa es eficaz con el servicio que brinda 3 4 3 -
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tercera dimension / subcategoria: SEGURIDAD
Objetivos de la dimensién: evaluar las nomas puesta por la emp para generar y idad en los clientes
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
IConsidera que el comportamiento o aptitud que muestran los "
Conflanza trabajadores de la empresa retail inspiran confianza 3 4 3
IConsidera que las normas puestas por la empresa retail cumplen con
Normas, lsus exp i p a su seguridad 2 3 4 3
- ICree que los empleados de la empresa tratan a los clientes con ~
Amabilidad mabilidad 3 4 3

Cuarta dimension / subcategoria: CAPACIDAD DE RESPUESTA
Objetivos de la dimension: Evaluar la comunicacion y el tiempo brindado al cliente para solucionar sus dudas o peguntas acerca de un producto

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Conilinicacisn (Considera que una comunicacion clara y asertiva es fundamental 3 3 3 _
ara cumplir con la satisfaccién del cliente
IConsidera que el personal esta capacitado para brindar soluciones 4 3 3 N
ix : ante un reclamo
Solucién de conflictos - — o — -
que los tienen para 4 3 3 ~
responder a la dudas o preguntas de los clientes
Tiempo para el cliente que los =5 de la.emp 5 3 4 3 =)

|disponibilidad para ayudar a los clientes




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Variable/categoria: SATISFACCION DEL CLIENTE

Primera dimension / subcategoria: EXPECTATIVA

Objetivos de la dimension: Evaluar la atencién y capacidad del personal para garantizar una experiencia placentera al cliente

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
IConsidera que la atencion que recibe por parte de los trabajadores es 3 4 3 e
Atencién eficaz = — -
ICree que existe una buena comunicacién con los trabajadores cuanto 3 3 4 .
solicita una atencién
Identificar dentro de la empi al personal cor le genere
. imayor confianza 8 4 3 B
Exberiencia [Considera relevante que los trabajadores brinden tiempo al cliente 3 3 3 .
pe ra que sus experiencias sean mas placenteras
S da di ion / ia: RENDIMIENTO PERCIBIDO
Objetivos de la dimensién: Evaluar la opinién y punto de vista del cliente para obtener mejores resultados a la hora de ofrecer un producto
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
[Cree que la empresa le dedica tiempo al cliente para oir atentamente 4 3 3 .
Opiniones [sus opiniones
P [Siente que luego de brindar su opinién se ha dado una mejor solucién| 4 3 3 &
fa alguna situacién presentada
Resultados obtenidos, Le genera buen impacto la puntualidad de los colaboradores al 3 4 3 .

tender sus necesidades
s onsidera que la apariencia del personal genere un enfoque distinto
Punto de vista ra la empresa retail 3 3 3

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tercera dimension / subcategoria: NIVEL DE SATISFACCION

Objetivos de la dil ion: Evaluar la i i y sati ion de cliente para poder y brindar mejc i frente a los p
por la empresa Retail

Indicadores item Observacit‘mesl
Recomendaciones
¢ 2 [Considera que la falta de un servicio eficiente genera una .
Insatisfaccion nsatisfaccion 3 3 4
. ico [Cree que sus expectativas son satisfechas por el servicio que le
Satisfaccion lorinda la empresa 4 3 3 -
Muestra conformidad con los procedimientos que tienen los
7 2 5 3 4 3 -
Complacido 1raba‘adores al brindar la atencién _ ;
[Considera que es conforme la comunicacién que existe entre
A & 3 3 3 -
trabajador-cliente
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es aplicable.
Opinion de aplicabilidad I X] licable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Bullén Solis, Omar (
Especialidad del evaluador: Li i en Admini: iony en Gesti

24 de febrero de 2024

Dr.Qmar Bulién Soilx
Firnf4"0& éftuador



Anexo 4. Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

Variable 1: Motivaciéon

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 34 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 34 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,874 30

Variable 2: Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 34 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 34 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,861 25




Anexo 5. Autorizacion para realizar la investigacion

“ARo del Bicentenario, de la Consolidacion de Nuestra Independencia, y de la Conmemoracion de las
Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho”

Yungay, 18 de enero del 2024.

Mgir. OCUPA CABRERA HITLER GIOVANI
Jefe del programa de titulacion - Universidad Cesar Vallejo - Trujillo.

PRESENTE. -
ASUNTO : Aceptacion de Trabgjo de Investigacion de

(tesis) profesional.

Ref. ¢ EXP. ADM. N° 584 - 2024 - MPY/TD.

Es grato dirigime a usted, para expresarle mi cordial
saludo y a la vez. manifestarle en virtud al documento de referencia mediante el
cual solicita redlizar Trabgjo de Investigaciéon (tesis) profesional en esta entidad;
sobre "LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGAY - 2023".

Por lo expuesto, comunico a usted que las estudiantes BERTHA ZENAIDA QUIJANO
MARCELO con DNI N° 70860339 y cédigo de estudiante N° 7003303684 y SAIRA
YANETH SOSA TAPIA con DNI N° 72153948 y cédigo de estudiante N° 7003301573 del
Programa en CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS de la Universidad Cesar
Vallejo - Trujillo, ha sido ACEPTADA en la enfidad a fin de realizar sus Trabajo de
Investigacién en diferentes éreas de las gerencias de la Municipalidad Provincial de
Yungay, a partir de la fecha hasta el mes de mayo de 2024.

Sin ofro particular, me despido.

Clc
Archivo

IEmail:lmunicipalidad@muniyungay’gob’pe = lwg. mo OB -ECEED -
IPlazaldeYArmas)YungayJAncashlPeru sl 'gobipe/muniyungayMe)




Anexo 6. Calculo del tamafo de la muestra

Formula para poblaciones finitas.

3 Z%pgN
~ (E2(N —1) + Z?pq)

n

En ella:

N = trabajadores

Z =1.96 = con la confianza 95%
E=5% = error

p =50 % probabilidad a favor

g =50 % probabilidad en contra

n = muestra

Al reemplazar, se tiene:

2
_ (1.96)2(0.5)(0.5)(242) _ 2324168 _ 148.7086 ~ 149.
(0.05)2(242-1)+(1.96)2(0.5)(0.5) 1.5629






