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Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de

Maestro en Gestién Publica.

Esperamos que nuestros modestos aportes contribuyan con algo en la
solucion de la problematica de la Motivacion laboral de los empleados de la

municipalidad de Comas - 2018.

La informacién esta estructurada en siete capitulos teniendo en cuenta

el esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion. En el segundo capitulo
se presenta el método. En el tercer capitulo se muestran los resultados. En el
cuarto abordamos la discusion de los resultados. En el quinto se precisan las
conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan las recomendaciones que
hemos planteado, luego del analisis de los datos de las variables en estudio.
Finalmente, en el séptimo capitulo presentamos las referencias bibliograficas y

anexos de la presente investigacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion realizo el estudio sobre variable motivacion laboral.
Tuvo como objetivo general determinar el nivel de Motivacion laboral de los

empleados de la municipalidad de Comas - 2018.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo basico de
nivel descriptivo, disefio no experimental y de corte transversal. La muestra
estuvo conformada por 150 empleados. La recoleccion de datos se llevo a cabo
con la técnica de la encuesta y el instrumento fue un cuestionario, se levanté
informacion sobre la variable en estudio, el instrumento de recoleccion de datos
fue validado por expertos con un resultado de aplicabilidad, la confiabilidad se
determind mediante el coeficiente Alfa Cronbach cuyo valor fue 0,855 para la

variable motivacion laboral.

De acuerdo con los resultados estadisticos que se obtuvieron en relacién
al objetivo general de determinar el nivel de motivacion laboral se encontré que
10.67 %, de empleados manifestd tener una baja motivacion en tanto el
88.67%, afirmd tener una moderada motivacion y el 0.67%, tiene una alta

motivacion.

Palabras claves: Motivacién laboral
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Abstract

The present investigation carried out the study on labor motivation variable. Its
general objective was to determine the level of work motivation of employees of

the municipality of Comas -2018.

The research carried out was of a quantitative approach, basic type of
descriptive level, non-experimental and cross-sectional design. The sample
consisted of 150 employees. The data collection was carried out with the survey
technique and the instrument was a questionnaire, information was collected on
the variable under study, the data collection instrument was validated by
experts with a result of applicability, the reliability was determined through the
Alfa Cronbach coefficient whose value was 0, 855 for the variable labor

motivation.

According to the statistical results obtained in relation to the general
objective of determining the level of work motivation, it was found that 10.67%
of employees said they had low motivation, while 88.67% said they had
moderate motivation and 0.67%, he has a high motivation.

Keywords: Work motivation
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1.1. Realidad problematica

Es normal en la condicion humana que nos movilicemos a la conquista de algo
que es nuestro interés, sin embargo esa movilizacion o perspectiva puede estar

motivada por factores internos o externos a la persona que lo pretende

Ese factor que moviliza el accionar humano para lograr algo es la
motivacion, sin la cual todo lo que hagamos sera por obligacion o necesidad en
muchos caso de sobrevivencia o responsabilidad adquirida voluntariamente y
gue tenemos que cumplirla. En ambito laboral la motivacion juega un papel
muy importante dado que de ella dependeran muchos factores desde un buen
desempeiio laboral, una buena productividad hasta unas excelentes relaciones

humanas.

En la actualidad el desempefio laboral ha sufrido una serie de
alteraciones, desde la arremetida sin retorno de la tecnologia que obliga a
cambio de actitud y mejor conocimiento de las TIC de los trabajadores,
cambios de horarios, alteracion de los derechos laborales, etc., estas
circunstancias han devenido en complicaciones en el centro laboral llegandose
a determinar algunas situaciones de estrés y desgano laboral, es ante esta
situacién que de alguna manera no esta exento el escenario de la investigacion
que nos llevd a preocuparnos por el tema de la motivacion laboral, en la
medida que lo consideramos de mucha necesidad para poder desempefiarse
adecuada y productivamente y garantizar una pertinente convivencia en el

centro laboral

En esta medida hemos considerado necesario plantearnos como
finalidad de la investigacion determinar el nivel de Motivacion laboral de los
empleados de la municipalidad de Comas - 2018, para lo cual se han propuesto

los problemas y objetivos de investigacion respectivos.
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1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes internacionales

Maldonado (2013), investigd sobre “Motivacion para mejorar la productividad en
las imprentas de la ciudad de Quetzaltenango, objetivo verificar que tanto la
motivacion en los colaboradores de las imprentas de la ciudad de
Quetzaltenango tendria un impacto positivo o no en la productividad, muestra
68 trabajadores. Concluyé que, la mayoria de los trabajadores de las
imprentas indicaron contar con una motivacion media, por lo tanto, la
motivacion de los trabajadores de las imprentas de la ciudad de

Quetzaltenango tiene un efecto positivo en la productividad.

Bedodo (2011), en su estudio la “Motivacién laboral y compensaciones:
una investigacion de orientacién tedrica, objetivo conocer y comunicar la
relacion entre las variables. Obtuvo como resultado reconocer que existe una
tendencia que le permitird plantear las compensaciones, por otro lado se
relaciona la motivacién con el trabajo de tal manera que se logra influir en la
motivacion de los trabajadores y realizar mejores desempefos. Asi también, la
compensacion influye de manera integral en las motivaciones combinando
estimulos extrinsecos como intrinsecos asociados a la accion misma y entorno

laboral.

1.2.2. Antecedentes Nacionales

Burga (2018), investigo la “Motivacion y Desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque,
objetivo describir la motivacion y el desempefio laboral, la investigacion
utilizada cuantitativa - transversal descriptivo. Poblacion 17 empleados, su
resultado es significativo (p < 0.05). Existe relacion significativa de grado
moderado (r = 0.604) entre las variables. Concluyendo que una alta motivacion
repercute logros en la organizacion, mejorando en el desempefio laboral por

uno mismo y por los demas, en términos de produccion y eficacia.
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Larico (2015), en su estudio “Factores motivadores y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San
Roméan — Juliaca 2014. Poblacion 635 empleadores, concluye: Existe un
vinculo significativo entre las variables con (r=.786). Se demuestra la relacion
significativa (r=.659) existente en las remuneraciones y el cumplimiento de los
trabajos. Existe una relacion significativa en los estimulos segun lo demuestra
el 40.7% se le concede a los empleadores entre resoluciones, cartas de
felicitacion, becas con el desempefio laboral. Se demostré un vinculo inmediata
entre las condiciones del ambiente fisico con el 65.4% y afecto al trabajo,
autorrealizacién ya que interviene de manera relevante en el desempefio

laboral de los empleadores.

Serrano (2016), investigo la “Influencia de los factores motivacionales en
el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital de
Carabayllo”, objetivo establecer los elementos motivacionales que se vinculan
con el rendimiento en el trabajo. La investigacion es descriptivo correlacional,
muestra 104 personas, Sus resultados: Estimar la presencia existente de
correlacion significativa al nivel del 0.05 de las variables, los resultados sefialan
existe un 97.7 % de confianza de que las correlaciones son efectivas y una
posibilidad de error menor al 5%. Se concluye que los factores motivacionales
influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores
CAS.

Linares (2017), investigo la “Motivacion laboral y desempefio laboral en
el centro de salud la Huayrona 2017”, objetivo establecer la relacién que existe
entre la motivacion laboral y el desempefio. Investigacion descriptiva,
correlacional no experimental. Muestra 48 empleadores. Realizo el analisis
estadistico, considerando que existe una relacibn Rho=0,806 entre las
variables. Este grado de correlaciéon indica que la relacion entre las dos
variables es positiva y directamente proporcional, es decir al acrecentar el valor
de una variable, también lo hara la otra y viceversa. La significancia de p=0,000
muestra que p es menor a 0,05 en la que cabe sefalar que la relacion es

significativa. Concluyendo que existe una correlacion significativa muy alta.
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Pizarro (2017), investigo sobre “Motivacion y productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016.
Objetivo establecer en qué proporcion se relaciona la motivacion vy
productividad laboral de los trabajadores. Su investigacion cuantitativa,
descriptivo correlacional y transversal. El coeficiente de Alfa de Cronbach
consiguié 0,852 lo que demuestra una alta confiabilidad. Poblacion y muestra
fue de 50 trabajadores. El resultado es una correlacion significativa (p= 0.000
indica que es menor a a=0.052 ) de la variable motivacion con la variable
productividad laboral. Se concluye que existe una relacion positiva entre las
variables (relacion rho de Spearman= 0.618).

1.3.Teorias relacionadas al tema

Marifio (2014), hace mencién a Frederick Herzberg (1959), en el sentido de que
la satisfaccion no necesariamente esta relacionada a la motivaciéon. Los sujetos
podrian mostrar poco agrado en cuanto a los contextos laborales, y al contrario
sentirse motivados por sentir que su trabajo es importante, las personas se
pueden mostrar satisfechas con lo que ofrece el trabajo pero desmotivados a la
vez. Herzberg refiere que la satisfaccién en el trabajo va a depender de dos
factores principales: primero, tiene relacién con el contexto que le rodea a los
empleados, teniendo en cuenta las condiciones que desempefian su trabajo.
Estas variables no estan al alcance de los trabajadores, son administradas por
las empresas. Entre las principales variables tenemos: El salario, los beneficios
sociales, el tipo de control, los ambientes fisicos, y ambiente de trabajo, politica
y normas, las relaciones interpersonales, estatus etc. (Medina, Gallegos y Lara,
2008)

Por otro lado las Teorias del Contenido de Motivacion, surgen los
planteamientos de Abraham Maslow (1943), que segun Marifio (2014) refiere
gue para cada sujeto existe un rango de cinco necesidades. Tenemos a (de
manera ascendente): las necesidades fisioldégicas (alimentacién, vestido,
vivienda entre otros) necesidades de seguridad (seguridad y proteccion),
necesidad social (apego, pertenencia etc.) necesidad de estima

(independencia, beneficios, atencion, etc.) necesidad de autorrealizacion (la
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progresion, logros, alcanzar sus metas). Las dos primeras los sefialo como
necesidades de nivel inferior y los otros tres como niveles superiores, sefiala
que las primeras satisfacen al nivel interno y los de nivel superior lo realizan de
manera externa. Se necesita estar satisfecho para continuar con el siguiente
escalon. Es por ello que el autor refiere que hay que conocer en cual de las
etapas de las necesidades la persona se encuentra para poder motivarla y

conocer su necesidad dominante, asi satisfacer esta misma.

1.3.1. Bases tedricas de la variable motivaciéon laboral

Motivacion laboral. Son “los procedimientos que incurren en la fuerza, mando y
perseverancia del ahinco que ejecuta un individuo para lograr un propésito”
(Robbins y Coulter, 2014).

Gonzales citado por Sum (2015), asegura que la motivacion laboral es
un procedimiento intrinseco y personal de cada individuo, evidencia la
interacciébn que se constituye entre el sujeto y el universo ya que a su vez
ocupa la tarea de la persona que radica en la realizacién de comportamientos
hacia un objetivo y finalidad que él estima requerido y deseado. La causa es
una intercesion, una sefial o sitio intervalo entre la identidad del sujeto y la
manera de la ejecucion de sus tareas, por ende necesita a su vez aclarar el de
su eficacia lo que preside hacia el alcance de mencionadas tareas de forma

gue tenga triunfos en su empeino.

Lagos (2015), refiere que todos tenemos que admitir la obligacion de
comprendernos a nosotros mismos para descubrir los trabajos apropiados a
medida que nos acrecentemos Yy los familiares se transforma en un agente en
sus estimaciones y selecciones. En el organismo acostumbrado a la
configuracion interna, fue una mezcla de clasificacion y poderio. En el actual

organismo tiene que ser comprendido y compromiso.

Vasquez (2007), la motivacion laboral comprende tanto los
procedimientos propios que conllevan a un empleado a ejercer y que se

relacione con su desarrollo y regocijo en la entidad, a su vez son los
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procedimientos institucionales que intervienen para que asi como las causas

del empleado como los de la entidad se dirijan en una misma directiva.

Para Chiavenato (2006), citado por Pizarro (2017), puede definir el
concepto de motivacion como la energia activa y promotora, hay tres hipétesis
para demostrar el proceder humano: la principal es ocasionada por incentivos
externos e internos, segundo es motivado porque no es impensado ni fortuito,
sino que esta causado y direccionado hacia algun propésito. Y por ultimo es el
comportamiento orientado hacia propédsitos, ya que en toda conducta hay

constantemente un estimulo, anhelo o requerimiento.

Segun Lopez (2005) la motivacién es una particularidad de la psicologia
humana que colabora con el nivel de obligacion del sujeto; es un procedimiento
que provoca, acelera, dirige, estimula y sostiene la conducta de los sujetos

hacia la ejecucion de propdsitos aguardados.

Dimensiones de la motivacion.

Para medir la variable motivacion se ha considerado el dimensionamiento
propuesto por Robbins y Coulter (2014), tienen como base la teoria bifactorial
de Herzberg (1959) disefiaron seis dimensiones: (a) reconocimiento, (b) logro,

(c) progreso, (d) crecimiento, (e) responsabilidad y (f) reto profesional.

Primera dimensién: Reconocimiento.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es cualquiera de
las acciones de estudio del interventor, o cualquiera de los otros individuos
asociados a la direccion, usuario, semejante, compafiero profesionista, o el
conocido en universal. Permite ser una accién de cumplido, apologia u omision.

Se encontrara definida por la retribucion y observacion de los intereses.

Serrano (2016), Define al estudio para el sujeto que narra su historia. De
su centro de labores, originario de otros sujetos (superiores, compafieros,

clientes, colegas, publico en general, entre otros). Enaltecimientos
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(observaciones positivas) y analisis (observaciones negativas). Se distinguen
dos de sus agentes: Las disposiciones en las que no hay retribuciones o

aumento del sueldo, y no existe retribucion verbal.

Segunda dimension: Logro.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es el estimulo de
aventajar obteniendo un triunfo hacia un grupo de modelos. Este alcance,
desde el punto de vista de incentivacion, esta definido principalmente por la
inspeccién y el regocijo del empleado.

Lagos (2015), refiere acerca del logro como el incentivo o vigor que
permite que los individuos ejerzan en busqueda del considerable triunfo en toda
funcion que desplieguen. Estos sujetos rebuscan disposiciones, en las que
posean el compromiso individual de sugerir reparaciones a las problematicas
gue coexisten, disposiciones en la que logren alcanzar una retroalimentacion
proxima sobre de su recuperacion, con el propésito de comprender si se
encuentran acrecentando o no y por ultimo, disposiciones en la que se le

permita constituir metas desafiantes.

Diaz y etal (2014), refiere con respecto al logro como lo que permite
realizar bien las cosas relacionado a un modelo de eminencia, esto es lo que
en verdad incentiva a los sujetos a rebuscar triunfo con un modelo de
eminencia. Lo que posee en habitual los desiguales tipos de disposiciones de
alcance es que los individuos saben que el crecimiento préximo ocasionara una

valoracion emocionalmente considerable significativo de rivalidad individual.

Tercera dimensidon: Progreso.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es la
transformacion en el estatus o disposicion de un sujeto a la institucion. A su vez
incorpora la contingencia del adelanto y esta definido por la apreciacién de las
optimizaciones y coincidencias de superioridad que se le otorga al empleado en

la institucion.
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Diaz y etal (2014), menciona que el progreso es la motivacién que el
trabajador posee cuando se planifica dentro de la sociedad, pues no sélo
rebusca estudiar de los procedimientos de la entidad, sino de poseer diferentes
progresos dentro de la institucion ya sea apaisado o perpendicular en la

clasificacion. (p.66)

Nieves (2013), considera al progreso:

Como la posibilidad que establece uno de los factores motivacionales y parte
de la energia que impulse necesariamente para manejar a los sujetos a poner

Sus potencias en una organizacion con el objetivo de lograr resultados.

Cuarta dimension: Crecimiento.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014), describe a la
contingencia que uno posee de alcanzar prosperidad al interno de la institucion.
Reflexiona a su vez la disposicion de instruirse una novedosa habilidad u

profesion.

Serrano (2016), es la conformacién que propone la entidad y posibilita
de crecimiento individual y/o profesional. Permite la transformacion. Hay
disposiciones en las que la persona siente que la desaparicién de una superior
ensefianza imposibilita que progrese dentro de la entidad. Esto seria compilado
como “contingencia de desarrollo negativo. En este nivel, se incorpora también
disposiciones en la que el sujeto posee disposiciones de acrecentar sus
habilidades.

Padilla y etal (2015), El crecimiento laboral aborda:

Un conjunto de demandas, expectativas y necesidades que sirven de
condiciones y condicionantes del desarrollo. Es posible decir que el
crecimiento profesional es un trabajo constituido y determinado que se
centraliza en el avance de los personales con mayor competencia.
Considera de mayor trascendencia y permanencia mejor desarrollada

gue la formacion. Este deberia ser una valiosa estrategia si la
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corporacion pretende perdurar en un medio integral de tal manera que

crecidamente sea mas competidor.

Nieves (2013), el crecimiento constituyen:

Una herramienta necesaria para enfrentar a las carencias que se
presentan en la préctica, esta prestacion se ve limitada a los
trabajadores del grado profesional y ejecutivo. Esperando que cuando se
prevé una carrera, tengan en cuenta los trabajadores sus retos

académicos y logren alcanzar en su trabajo de manera Optima.

Quinta dimension: Responsabilidad.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) esta apreciada el
nivel de voluntad que el trabajador posee para obtener sus decisiones propias
e incorporar ideologias particulares. Asi incorpora la obligacion a nuestra labor
y la labor de los demas o el que se dé una novedosa obligacion. Se define

también de la soberania.

Wester (2008) citado por Hirigoyen (2009), en lo referido al concepto de
responsabilidad es la actividad que relaciona las actividades particulares con
las correlaciones colectivas y, con los entornos de accion; asi como con sus
condiciones psicoldgicos, en tanto posee en cuenta la sensacion de
compromiso como resorte impresionable comun del impresionarse y estar
relamido por el otro y como cabida instructiva elaborada de valorar
disposiciones de las propias actividades y de asignarse el compromiso de

hacerse cargo.

De Febres (2007), define a la responsabilidad como contestar, atender al
otro. Refiere a realizar los compromisos individuales, en familia, trabajo y
habitantes; obligaciones a su vez que se relaciona con admitir las disposiciones
de decisiones propias y actividades. Responsabilidad, es una posicién mental,
una doctrina de vida, una aptitud destacada por el entendimiento y coaccion
interna y por la moralidad plena de dar lo preferible nuestro en cada instante,

sin implicar la disposicion.
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Sexta dimension: Reto profesional.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) la ejecucién de una

labor de la actividad en el centro de labores es una fontana de afables o

deterioros sentir sobre la ejecucion de dicha labor. Los empleados pueden ser

frecuentes o varios, creativos y operarios, excesivo facil o demasiado

complicado. Esté definida por la contienda y el duelo.

Adan (2014) define los retos profesionales como:

Motivadores, necesarias para la accion, esta accion ordenada inspira
voluntad, es el Unico camino para mantenerte alerta a ser mas
competitivo, y no parar hasta llegar a la meta. Y el reto no es natural, ni
se encuentra en todas las personas, solo en aquellas que no se sienten
coémodas en su refugio y hacen lo posible para salir de él. Por ello
plantea: medir tu capacidad y mejorarla, Aprendiendo, estando en
nuevas situaciones, desarrollando nuevas experiencias, Plantearte
objetivos y aspiraciones, Organizarte para conseguirlos, La planificacion

es el motor de la accién ordenada, metddica y constante.

Raimundi y etal (2014), refiere acerca del reto profesional:

1.4.

1.4.1.

Es un desafio que se plantea conseguir como meta propia de cada
persona, un objetivo que cada uno siente, esto le permitira movilizarse
de energia para poder lograr. Es un desafio que uno se traza y lo cual
desea cumplir con el fin de estar bien consigo mismo o asignarse un reto
para plantearse a si mismo. Es una meta que cada persona se promete

alcanzar.

Formulacion del problema

Problema general

¢,Cual es el nivel de motivacion laboral de los empleados de la municipalidad
de Comas - 20187
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1.4.2. Problemas especificos
Problema especifico 1

¢Cual es el nivel de motivacion laboral en relacibn a la dimension

reconocimiento de los empleados de la municipalidad de Comas - 20187
Problema especifico 2

¢ Cuél es el nivel de motivacion laboral en la dimension nivel de logro de los

empleados de la municipalidad de Comas - 20187
Problema especifico 3

¢ Cuédl es el nivel de motivacion laboral en la dimensién nivel de progreso de los

empleados de la municipalidad de Comas - 20187
Problema especifico 4

¢,Cual es el nivel de motivacion laboral en la dimensién crecimiento de los

empleados de la municipalidad de Comas - 20187
Problema especifico 5

¢, Cual es el nivel de motivacion laboral en la dimension responsabilidad de los

empleados de la municipalidad de Comas - 20187
Problema especifico 6

¢, Cual es el nivel de motivacion laboral en la dimension reto profesional de los

empleados de la municipalidad de Comas - 2018?

1.5. Justificacion del estudio

1.5.1. Justificacion tedérica

Tedricamente la variable se trabajé con cierto nivel de profundizacion en la

investigacién con el fin de conocerla mejor y destacar sus aspectos inherentes
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e importantes teniendo en cuenta aportes de autores conocedores del tema y
algunos tratados al respecto.

1.5.2 Justificacion préctica

La investigacion ayudé a reflexionar acerca de la motivacion laboral de los
empleados de la municipalidad de Comas con la finalidad de identificar las
carencias, limitaciones y distorsiones para luego buscar mecanismos de apoyo

a dichos problemas en beneficio de los trabajadores

1.5.3 Justificacién metodoldgica

En el desarrollo de la investigacién se han usado métodos, procedimientos,
técnicas e instrumentos que gozan de validez y confiabilidad, los cuales han
garantizado la seriedad en la ejecucion del trabajo.

1.6. Hipoétesis

1.6.1. Hipotesis general

En la medida que la investigacion es descriptiva no consideramos necesario

trabajar con hipotesis

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar el nivel de motivacién laboral de los empleados de la municipalidad
de Comas - 2018

1.7.2. Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar el nivel de motivacidon laboral en relaciona la dimensién

reconocimiento de los empleados de la municipalidad de Comas - 2018
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Objetivo especifico 2

Determinar el nivel de motivacion laboral en la dimension nivel de logro de los

empleados de la municipalidad de Comas - 2018
Objetivo especifico 3

Determinar s el nivel de motivacion laboral en la dimension nivel de progreso

de los empleados de la municipalidad de Comas - 2018
Objetivo especifico 4

Determinar el nivel de motivacion laboral en la dimensién crecimiento de los

empleados de la municipalidad de Comas - 2018
Objetivo especifico 5

Determinar el nivel de motivacion laboral en la dimension responsabilidad de

los empleados de la municipalidad de Comas - 2018
Objetivo especifico 6

Determinar el nivel de motivacion laboral en la dimensién reto profesional de

los empleados de la municipalidad de Comas - 2018



II. Meétodo
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2.1. Disefo de investigacion
Enfoque

La investigacion es de enfoque cuantitativo ya que utiliza la verificacion

estadistica para los resultados (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014).
Disefio

No experimental, no se somete a experimento las variables (Hernandez et. al.
2014)

De corte transversal

Los disefios transaccionales (transversales) recopilan datos en un Unico
momento, fotografia del momento donde se dan los hechos (Hernandez et al.,
2014.).

Tipo de estudio:

Fue basica, de nivel descriptivo, busca ampliar y profundizar tedricamente
aspectos de la variable en estudio. Segun Tamayo (2005) la investigacion
basica, se conoce como investigacion tedrica, o pura fundamental, la misma no
produce resultados inmediatos, su contribucion reside en beneficiar el
conocimiento tedrico — cientifico situado fundamentalmente al descubrimiento

de principios y leyes (p. 64).
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2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Identificacion de la variable
Definicion conceptual de la motivacion laboral

Motivacion laboral. Son “los procedimientos que incurren en una fuerza, mando
y perseverancia de ahinco que ejecuta el individuo para lograr un propoésito”
(Robbins y Coulter, 2014).

2.2.2. Operacionalizacion de la variable motivacién laboral

Tabla 1

Operacionalizacion de la motivacién laboral

Dimensiones Indicadores ltems Escala y Valores Nivel y rango

Reconocimiento  Recompensa

. 1,234

Méritos 2.3,
Completamente de

; acuerdo (5)
Mejorar
- 9,10,11,12

Progreso Superacion D? acuerdo (4) ) Alta (75- 100)

Ni de acuerdo, ni en
Moderada (47 -74)

desacuerdo (3) .

Crecimiento Oportunidad 13,14 En desacuerdo (2) Baja (20 - 46)

Completamente en

Responsabilidad desacuerdo (1)

Autonomia 15,16

. Desafio
Reto profesional _ 17,18,19,20
competencia
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2.3. Poblaciény muestra
Poblacién

Segun Carrasco (2009), es “el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al contorno espacial donde se realiza la labor de la

investigacion”. (p. 237).

En el presente estudio, la poblacion estuvo conformada por 300

empleados de la municipalidad de Comas. Lima-2018

Muestra

Muestra es “una parte o fragmento representativo de la poblacion, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella”

(Carrasco, 2009, p. 237).

La muestra estuvo conformada por 150 empleados de la municipalidad
de Comas. Lima-2018.

Muestreo

Es un procedimiento su “funcién basica es establecer qué parte de un contexto
en estudio debe examinarse con la finalidad de hacer inferencia” (Pino, 2007, p.
372).

El muestreo que se utilizd6 en la presente investigacion fue no
probabilistico intencionado en la medida que el investigador seleccionara de

acuerdo a su criterio e interés de la investigacion
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Encuesta

Se utilizé la encuesta como técnica, ya que los datos fueron obtenidos a través
de preguntas realizadas a los sujetos identificados como parte de la muestra
(Carrasco, 2009).

Instrumento

El instrumento que se utilizé para la obtencion de datos fue el cuestionario, las
preguntas fueron cerradas y establecidas en funcibn a las variables

susceptibles a medicion numérica (Behar, 2008).

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de motivacion laboral
Autor : William Jorge, Machuca Principe
Administraciéon : Individual

Duracion : 20 minutos

Aplicacion : Empleados

Descripcion

El instrumento tiene 20 items en seis dimensiones: Reconocimiento (1), Logro
(2), Progreso (3), crecimiento (4), Responsabilidad (5) y Reto profesional (6),
consta de una escala de 5 niveles: Completamente de acuerdo (5), De
Acuerdo (4), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2),

Completamente en desacuerdo (1).

Validez

Validez es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 200). En la presente
investigaciobn se realizard una validez de contenido donde los expertos
valoraran lo referente a pertinencia, relevancia y claridad de cada una de las

preguntas del cuestionario.
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Tabla 2

Resultados del juicio de expertos para los instrumentos de evaluacion
Expertos Opinién

Dr. William Flores Sotelo Si es aplicable

Dr. Chantall Jara Si es aplicable

Mg. Santiago Gallarday Morales Si es aplicable

Confiabilidad

La confiabilidad para Hernandez, etal (2014), es “el grado en que un

instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

Para encontrar el grado de confiabilidad del instrumento. Se sometera al
analisis del estadistico Alpha de Crombach dado que es de escala politonica,

para lo cual se seleccionard una muestra piloto de 30 empleados.

Tabla 3
Coeficiente de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos

Cuestionario de motivacion laboral 0,855 20

Podemos Observar en el cuadro de coeficiente de fiabilidad del cuestionario de
motivacion laboral, el Alfa de Crombach es de 0,855 lo cual se demuestra que

el instrumento es confiable y aplicable.

2.5. Métodos de analisis de datos
Andlisis descriptivos:

Para el analisis descriptivo se presentaran los datos en tablas de frecuencia y

porcentaje, asi como en figuras de barras y sus respectivas interpretaciones de
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cada tabla, lograndose determinar el nivel de la motivacion laboral de los
empleados de la municipalidad de Comas — 2018

2.6. Aspectos éticos

La investigacion se desarrollara respetando las consideraciones éticas que ello
requiere, como la veracidad de la informacion, la originalidad del trabajo y el

anonimato de los informantes.



1. Resultados



35

3.1. Resultados Descriptivos

Tabla 4

Nivel de la distribucion de género de los empleados de la municipalidad

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 72 48%
Masculino 78 52%
Total 150 100%

Comas segun el género.

52% /
/ 52%
51% /
v 50% /
o
g
S 49%
e
=] /
o 48%
e 48%
47% ﬁ
46%
Femenino Masculino
Género
Figura 1. Nivel de la distribucién por género
Interpretacion:

De los datos que se encuentran en la tabla 4 y figura 1, respecto a la encuesta
de los 150 empleados de la municipalidad de Comas, se observé que el 48 %

son mujeres mientras que el 52 % son hombres.



36

Tabla 5

Nivel de la distribucion de edades de los empleados de la municipalidad de
Comas segun la edad.

Edad Frecuencia Porcentaje
18 a 29 60 40%
30a40 43 29%
41 a 50 34 23%
51 amas 13 9%
Total 150 100%
40%
40% g
35% Z
30% = "
8 5% 23%
% 20% Z
E 15% 7
10% // o
5%
0% A
18a 29 30a 40 41a50 51amas
Edad

Figura 2. Nivel de la distribucion por edades

Interpretacion:

De los datos que se encuentran en la tabla 5 y figura 2, respecto a la encuesta
de los 150 empleados de la municipalidad de Comas, se observé que el 40 %
se encuentra en el rango de edad de entre 18 a 29 afos, el 29 % se encuentra
entre 30 a 40 afos, el 23 % entre 41 a 50 afios y el 9 % de 51 afios a mas.
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De acuerdo con los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
empleados de la municipalidad de Comas durante el afio 2018, presentamos a
continuacion el analisis descriptivo en tablas figuras las que fueron finalmente

interpretadas por el investigador.

Tabla 6
Nivel, frecuencia y porcentaje de la Motivacion laboral de los empleados de la

municipalidad de Comas - 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 16 10.67%
Moderada 133 88.67%

Alta 1 0.67%
Total 150 100%

90.00%

80.00%

70.00%

60.00% 88.67%

50.00%

40.00%

Porcentajes

30.00%

20.00%
10.00% 10.67% ’
’ / 067%

0.00%

Baja Moderada Alta

Motivacién Laboral

Figura 3: Nivel de la variable Motivacion Laboral

Segun los resultados obtenidos de la tabla 6 y figura 3 correspondiente a la
variable motivacion laboral, se tiene que los empleados respondieron que la
motivacion es baja en un 10.67 %, existe un motivacion moderada en un 88.67

% y una alta motivacion de solo el 0.67 %.
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Tabla 7
Nivel, frecuencia y porcentaje del Reconocimiento de los empleados de la

municipalidad de Comas - 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 43 28.67%
Moderada 92 61.33%

Alta 15 10.00%
Total 150 100%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00% 61.33%

Porcentajes

30.00% /
20.00% 28.67%
10.00%

10.00%’

Baja Moderada Alta

\

0.00%

Reconocimiento

Figura 4: Nivel de la dimension Reconocimiento

De acuerdo asegun los resultados obtenidos de las encuestas y que se
muestran en la tabla 7 y figura 4 correspondiente a la dimension
Reconocimiento, los empleados de la municipalidad de comas en un 28,67 %,
manifestaron tener una baja motivacion, en un 61,33 % sefialaron tener una
moderada motivacion, mientras que hay un 10.00 % que menciona que hay

una alta motivacion.
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Tabla 8
Nivel, frecuencia y porcentaje del Logro de los empleados de la municipalidad
de Comas - 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 56 37.33%
Moderada 77 51.33%
Alta 17 11.33%
Total 150 100%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00% / 37.33% 51.33%
20.00% /

10.00% ? 11.33%

0.00%

Porcentajes

Baja Moderada Alta

Logro

Figura 5: Nivel de la dimensién Logro

De acuerdo a los resultados de las encuestas obtenidos y que se muestran en
la tabla 8 y figura 5 correspondiente a la dimension logro, se tiene que
empleados de la municipalidad de comas manifestaron tener una baja
motivacion en un 37,33 %, el 51,33 % sefialaron tener una moderada
motivacion, mientras que hay un 11,33 % que menciona que hay una alta

motivacion
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Tabla 9
Nivel, frecuencia y porcentaje del Progreso de los empleados de la

municipalidad de Comas - 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 62 41.33%
Moderada 74 49.33%
Alta 14 9.33%
Total 150 100%

50.00%

45.00%

40.00%

41.33%

35.00% 49.33%

30.00%

25.00%

Porcentajes

"SRR

20.00%

15.00%

10.00%
9.33%
5.00%

0.00%
Moderada Alta

[ws=]
L}
[

Progreso

Figura 6: Nivel de la dimension Progreso

De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas y expuestos en la tabla
9 y figura 6 correspondiente a la dimensién progreso, encontramos que el
41,33 % de empleados encuestados manifestaron estar con una baja
motivacion, el 49,33 % manifiesta estar en una moderada motivacion, mientras

que un 9,33 % de empleados manifestaron tener una alta motivacion.
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Tabla 10
Nivel, frecuencia y porcentaje del Crecimiento de los empleados de la

municipalidad de Comas - 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 92 61.33%
Moderada 54 36.00%
Alta 4 2.67%
Total 150 100%

70.00%

60.00%
61.33%

50.00%

40.00%

30.00%

Porcentajes

A\

20.00%
36.00%

10.00%

2.67% ’

Baja Moderada Alta

0.00%

Crecimiento

Figura 7: Nivel de la dimension Crecimiento

De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestar aplicadas a los
empleados de la municipalidad de comas, se evidencian en la tabla 10 y figura
7 los niveles obtenidos en la dimension crecimiento, donde un 61,33 % de
encuestados manifestd tener una motivacion baja, también el 36,00 %
manifesto tener una moderada motivacion y solo el 2,67% manifesté que su

motivacion es alta.
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Tabla 11
Nivel, frecuencia y porcentaje del Responsabilidad de los empleados de la

municipalidad de Comas -2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 86 57.33%
Moderada 56 37.33%
Alta 8 5.33%
Total 150 100%

60.00%

£0.00% / 57.33%
40.00% /
30.00% /
20.00% / 37.33%
10.00% /

/

Baja Moderada Alta

Porcentajes

0.00%

Responsabilidad

Figura 8: Nivel de la dimension Responsabilidad

Segun los resultados conseguidos de la tabla 11 y figura 8 correspondiente a la
dimensién responsabilidad, se tiene que los empleados del municipio de
Comas respondieron tener una motivacion baja en un 57,33 %, mientras que
motivacion moderada respondio tener un 37,33 % y alta un 5,33 % de

empleados.
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Tabla 12
Nivel, frecuencia y porcentaje del Reto Profesional de los empleados de la

municipalidad de Comas - 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 30 20.00%
Moderada 100 66.67%
Alta 20 13.33%
Total 150 100%

70.00%

60.00%

50.00%
66.67%

40.00%

30.00%
20.00% /

20.00%
10.00% /

0.00%

Porcentajes

Baja Moderada Alta

Reto Profesional

Figura 9: Nivel de la dimension Reto Profesional

De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 12 y figura 9 correspondiente
a la dimension reto profesional, se tiene que los empleados del municipio de
Comas tienen una motivacion baja el 20 %, el 66,67 % manifiesta que hay una

moderada motivacion, y el 13,33 % que la motivacion es alta.
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Tabla 13
Nivel, frecuencia y porcentaje de la motivacion laboral segun areas de los

empleados de la municipalidad de Comas - 2018.

Nivel Recursos Humanos Logistica Seguridad Ciudadana Rentas Presupuesto
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
Bajo 2 9.09% 1 5.56% 6 15.00% 6 10.34% 1 8.33%
Medio 19 86.36% 17 94.44% 34 85.00% 52 89.66% 11  91.67%
Alto 1 4.55% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Total 22 100% 18 100% 40 100% 58 100% 12 100%

100.00%

90.00%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

4&0 0.00% 4 0% 0.00%

Baja Moderada Alta

0.00%

M Recursos Humanos Ologistica M Seguridad Ciudadana [ERentas MEPresupuesto

Figura 10: Nivel de la motivacion laboral segun areas.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 13 y figura 10
correspondiente a la variable motivacion laboral segun areas, se tiene que los
empleados del area de logistica tiene mayor motivacion de caracter moderado,
siendo este un 94.44 %, mientras que el area del seguridad ciudadana tiene
una mayor motivacion de caracter bajo, siendo este un 15.00 %. Y

humanos tiene un mayor motivacion de caracter alta de 4.55%.



IV. Discusion
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4.1. Discusiones de resultados

De los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los empleados del
municipio de comas en relacidbn con los objetivos propuestos podemos
determinar que en relacidon con el objetivo general acerca de determinar el
nivel de motivacion laboral de los empleados de la municipalidad de Comas
podemos visualizar de los resultados que los empleados mostraron que es baja
en un 10.67 %, existe un motivacion moderada en un 88.67 % y una alta
motivacion de solo el 0.67 %., en relacion a lo planteado tenemos a Burga
(2018) quien en su investigacion “Motivacion y Desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque”
Concluyendo que una alta motivacion repercute logros en la organizacion,
mejorando en el desempefio laboral por uno mismo y por los demas, en

términos de produccion y eficacia.

En referencia al objetivo especifico primero referido a determinar el nivel
de motivacién laboral de la dimensién reconocimiento el resultado de las
encuestas mostraron que en un 28,67 %, manifestaron tener una baja
motivacion, en un 61,33 % sefalaron tener una moderada motivacion,
mientras que hay un 10.00 % gue menciona que hay una alta motivacién, en
relacion a lo planteado tenemos a Bedodo (2011), en su tesis “Motivacion
laboral y compensaciones, concluy6é que la compensacion influye de manera
integral en las motivaciones combinando estimulos extrinsecos como

intrinsecos asociados a la accibn misma y entorno laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico sobre determinar el nivel de
motivacion laboral en la dimension nivel de logro se tiene que los empleados
de la municipalidad de Comas manifestaron tener una baja motivacion en un
37,33 %, el 51,33 % sefalaron tener una moderada motivacion, mientras que
hay un 11,33 % que menciona que hay una alta motivacion, en relacion a lo
planteado tenemos a Maldonado (2013), en investigacion “Motivacion para
mejorar la productividad en las imprentas de la ciudad de Quetzaltenango,
concluyd que la mayoria de los trabajadores de las imprentas indicaron contar

con una motivacion media, por lo tanto, la motivacion de los trabajadores de las
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imprentas de la ciudad de Quetzaltenango tiene un efecto positivo en la
productividad.

En cuanto al objetivo especifico tercero en relacion a determinar el nivel
de motivacién laboral en la dimension nivel de progreso de los empleados de
la municipalidad de Comas de los resultados se tuvo que el 41,33 % de
empleados encuestados manifestaron estar con una baja motivacion, el 49,33
% manifiesta estar en una moderada motivacion, mientras que un 9,33 % de
empleados manifestaron tener una alta motivacion, en relacion a lo planteado
tenemos a Serrano (2016), en su investigacion “Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
municipalidad distrital de Carabayllo”, Concluye que los factores motivacionales
influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores
CAS.

Por otro lado respecto al cuarto objetivo especifico respecto a
determinar el nivel de motivacién laboral en la dimensién crecimiento de los
empleados de la municipalidad de Comas, de acuerdo los resultados se
evidencian que un 61,33 % de encuestados manifestd tener una motivacion
baja, también el 36,00 % manifestd tener una moderada motivacién y solo el
2,67% manifestd que su motivacion es alta, en relacion a lo planteado
tenemos a Pizarro (2017), en su investigacion “Motivacion y productividad
laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion
Privada, 2016, concluye que existe una relacion positiva entre las variables

(relacién rho de Spearman= 0.618).

En relacion al quinto objetivo especifico de determinar el nivel de
motivacion laboral en la dimension responsabilidad de los empleados de la
municipalidad de Comas, los resultados mostraron que los empleados
respondieron tener una motivacion baja en un 57,33 %, mientras que
motivacion moderada respondié que tiene un 37,33 % y alta un 5,33 % de
empleados, en relacion a lo planteado tenemos a Serrano (2016), en su
investigacion “Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento

laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital de Carabayllo”,
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Concluye que los factores motivacionales influyen de manera significativa en el

rendimiento laboral de los trabajadores CAS.

En referencia al sexto objetivo especifico cuya finalidad fue determinar el
nivel de motivacion laboral en la dimension reto profesional, de acuerdo a los
resultados obtenidos de los empleados del municipio de Comas sefialaron
tener una motivacion baja el 20 %, el 66,67 % manifiesta que hay una
moderada motivacion, y el 13,33 % que la motivacién es alta. En relacion a lo
planteado tenemos a Burga (2018), en su tesis denominada “Motivacién y
Desempefio laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial
de la regibn Lambayeque, Concluyendo que una alta motivacién repercute
logros en la organizacion, mejorando en el desempefio laboral por uno mismo y

por los demas, en términos de produccion y eficacia.



V. Conclusiones



Primera
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De acuerdo a los resultados logrados correspondiente a la variable
motivacion laboral, se tiene que los empleados respondieron tener
una baja motivacion en un 10.67 %, existe un motivacion moderada

en un 88.67 % y una alta motivacion de solo el 0.67 %.

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Segun los resultados obtenidos correspondiente a la dimension
reconocimiento, los empleados de la municipalidad de comas en un
28,67 %, manifestaron tener una baja motivacion, en un 61,33 %
sefialaron tener una moderada motivacion, mientras que hay un 10.00

% que menciona que hay una alta motivacion.

De acuerdo a los resultados respecto a la dimension logro, se tiene
gue los empleados de la municipalidad de comas manifiestan tener
una baja motivacion en un 37,33 %, el 51,33 % sefalaron tener una
moderada motivacion, mientras que hay un 11,33 % que menciona

que hay una alta motivacién

De los resultados obtenidos respecto a la dimension progreso,
encontramos que el 41,33 % de empleados encuestados
manifestaron estar con una baja motivacién, el 49,33 % manifiesta
que hay una moderada motivacion, mientras que un 9,33 % de

empleados manifestaron tener una alta motivacion

Segun los resultados en la dimensioén crecimiento, un 61,33 % de
encuestados manifesto tener una motivacion baja, también el 36,00 %
manifesto tener una moderada motivacion y solo el 2,67% manifestd

gue su motivacion es alta



Sexta

Séptima

o1

Respecto a los resultados correspondientes a la dimension
responsabilidad, se tiene que los empleados del municipio de Comas
respondieron tener una motivacion baja en un 57,33 %, mientras que
motivacion moderada respondié que tiene un 37,33 % y alta un 5,33

% de empleados.

De acuerdo a los resultados obtenidos referidos a la dimensién reto
profesional, se tiene que los empleados del municipio de Comas
tienen una motivacion baja el 20 %, el 66,67 % manifiesta que hay

una moderada motivacion, y el 13,33 % que la motivacion es alta.



VI. Recomendaciones
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Primera
Cambios de equipos tecnoldgicos y equipos mobiliarios, porque
actualmente se trabajan con equipos con tecnologia obsoletas y en
lugares que estan arraigados en el pasado, lo que hace mas dificil

trabajar de maneras nuevas y creativas.

Segunda
Hacer reuniones con personal de empleados y jefes fuera de las
oficinas en la cual se conviva mejor entre todos, compartir ideas y que
cada persona sienta confianza y eso pueda ayudar a que el personal

se comprometa y dar valor al trabajo que realizan.

Tercera
Que la entidad de constantemente charlas motivacionales por

expertos para mejorar la motivacion laboral.

Cuarta
Organizar una breve reunion de 10 a 15 minutos antes de empezar la

jornada de trabajo para coordinar como equipo.

Quinta
La entidad debe organizar talleres motivaciones de desarrollo de

habilidades y competencias laborales
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Anexo A
Matriz de consistencia

Motivacion laboral de los empleados de la municipalidad de Comas - 2018.

Problema General

Objetivo general

Problema general

¢ Cudl es el nivel de motivacion laboral de los
empleados de la municipalidad de Comas -
2018?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢;Cudl es el nivel de motivacion laboral en
relaciéon a la dimensién reconocimiento de los
empleados de la municipalidad de Comas -
2018?

Problema especifico 2

¢, Cual es el nivel de motivacién laboral en la
dimension nivel de logro de los empleados de la
municipalidad de Comas - 2018?

Problema especifico 3

¢Cual es el nivel de motivacion laboral en la
dimensién nivel de progreso de los empleados
de la municipalidad de Comas - 2018?

Problema especifico 4

¢Cudl es el nivel de motivacion laboral en la

dimensién crecimiento de los empleados de la
municipalidad de Comas - 2018?

Objetivo general

Determinar el nivel de motivacion laboral de los
empleados de la municipalidad de Comas - 2018

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar el nivel de motivacion laboral en
relacion a la dimensidon reconocimiento de los
empleados de la municipalidad de Comas - 2018
Objetivo especifico 2

Determinar el nivel de motivacion laboral en la
dimensién nivel de logro de los empleados de la
municipalidad de Comas - 2018

Objetivo especifico 3

Determinar el nivel de motivaciéon laboral en la
dimensién nivel de progreso de los empleados de
la municipalidad de Comas - 2018

Objetivo especifico 4

Determinar el nivel de motivaciéon laboral en la

dimensién crecimiento de los empleados de la
municipalidad de Comas - 2018

Objetivo especifico 5

Variables 1 Motivacion laboral
Dimensiones Itms Escala Nivel y
rango
Reconocimiento 4
. Completamente de
Nivel de logro 4 acuerdo )
Nivel de De acuerdo 4 Alta
progreso 4  Nide acuerdo, ni Moderada
en desacuerdo (3) Baja
Crecimiento n desacuerdo (2)
2 Completamente en
Responsabilidad 9 desacuerdo (1)
Reto profesional 4
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Problema especifico 5

¢Cual es el nivel de motivacion laboral en la
dimension responsabilidad de los empleados de
la municipalidad de Comas - 20187

Problema especifico 6

¢Cudl es el nivel de motivacion laboral en la
dimension reto profesional de los empleados de
la municipalidad de Comas - 20187

Determinar el nivel de motivacion laboral en la
dimension responsabilidad de los empleados de
la municipalidad de Comas - 2018

Objetivo especifico 6

Determinar el nivel de motivacién laboral en la
dimensién reto profesional de los empleados de la
municipalidad de Comas - 2018
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Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene como objetivo

Anexo B

Cuestionario acerca de la Motivacion laboral
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recaudar
informacién objetiva en relacién a la motivacion laboral en la municipalidad del distrito
de Comas; por lo que le agradecemos tenga a bien responder las preguntas del
cuestionario segln sea su caso ya que de esta manera nos ayudara evidenciar
aspectos de las variables ya mencionadas.

La informacién que nos brinda tiene un caracter valido y absolutamente confidencial.

Marca con un aspa el recuadro que consideres pertinente de acuerdo a la pregunta,
La encuesta es an6nima.

. Escala Valor
Categoria . -
Valorativa | numérico
Completamente de acuerdo CA 5
De Acuerdo DA 4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo NA, ND 3
En desacuerdo ED 2
Completamente en desacuerdo CD 1
Sexo F M
Edad
De 18 a 29 afios
De 30 a 40 afios
De 41 a 50 afios
De 51 a mas

Variable: Motivacion laboral

Dimension 1: Reconocimiento CA | DA | NAND | ED | CD
1 | Considera que el sueldo debe de estar de acuerdo con la
productividad, para realizar con agrado el trabajo.
2 | Considera que realiza su mejor esfuerzo cuando hay una
recompensa de por medio.
3 | Cree que el jefe debe reconocer los méritos de sus
colaboradores y que debe comunicarlos
4 | Cree usted que lograr el éxito en la realizacién de sus labores,
lo motiva a seguir mejorando en su desempefio laboral.
Dimension 2: Logro CA | DA | NANND |ED | CD

5 | Es necesario dar lo mejor en el trabajo para que cuando haya
oportunidades de ascenso tomen en cuenta sus méritos
alcanzados

6 | Con lafinalidad de sentirse bien en el trabajo cree importante
que le asignen nuevas responsabilidades cada cierto tiempo

7 | Siente orgullo y bienestar cuando tiene un buen dia en el
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trabajo en el que ha sido valorado por los demas.

8 | Siente satisfaccion cada vez que usted mejora el procedimiento
Dimension 3: Progreso CA | DA | NANND |ED | CD
9 | Siente satisfaccion al observar que mientras mas conoce su
trabajo, sabe comunicar con asertividad las mejoras que se
pueden realizar
10 | El logro de mejores resultados o productos en el trabajo
realizado es motivador
11 | Es satisfactorio cuando la institucién reconoce mediante un
ascenso laboral al trabajador con mejor desempefio en el
trabajo.
12 | Se siente bien mantener constantemente un espiritu de
superacion en el trabajo
Dimension 4: Crecimiento CA | DA | NAND | ED | CD
13 | Considera que es relevante para su crecimiento personal tener
la oportunidad de aceptar labores que requieran un mayor
esfuerzo.
14 | Piensa usted que es importante que exista oportunidades de
crecimiento profesional en su institucion para mantener la
motivacion.
Dimension 5: Responsabilidad CA | DA | NAND | ED | CD
15 | Considera que hay mayor maotivacién cuando no existe
supervision sobre su trabajo.
16 | Considera importante el que su jefe confié en su criterio cuando
hay que tomar una decision.
Dimension 6: Reto profesional CA | DA | NAND | ED | CD

17 | Es motivador realizar trabajos que necesiten de nuevos
conocimientos y técnicas

18 | Considera motivador asumir un puesto de trabajo con mucha
responsabilidad, y que se presenta ante usted como un desafio

19 | Cree usted que la satisfaccion del trabajador esta ligado al
reconocimiento de sus competencias en la Institucién.

20 | El trabajador valora mucho el realizar cada cierto tiempo

trabajos que necesiten de una experiencia diferente a la que
tienen.




Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,855

20

Anexo C

Estadisticas de total de elemento

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

ltem1 79,33 58,533 ,517 ,846
ltem?2 80,29 53,814 577 ,843
ltem3 79,62 56,348 ,484 ,847
ltem4 79,33 60,733 ,506 ,848
ltem5 79,38 56,448 ,648 ,840
ltem6 80,19 58,162 ,403 ,851
Item7 79,67 58,633 ,508 ,846
ltem8 79,38 59,848 ,621 ,845
ltem9 79,33 58,333 ,689 ,841
ltem10 79,43 59,157 , 720 ,842
Item11 79,33 56,533 ,704 ,838
ltem12 79,57 56,357 ,627 ,840
Item13 79,48 62,662 ,181 ,858
ltem14 79,38 58,948 479 ,847
ltem15 81,00 64,000 ,022 ,866
ltem16 79,71 61,714 ,193 ,859
ltem17 79,57 61,657 347 ,852
ltem18 79,48 60,162 ,494 ,848
ltem19 79,95 56,248 491 ,847
Item20 79,86 64,429 ,020 ,862

63



ESCUELA DE POSTGRADO

Anexo D: Validez
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Motivacién laboral de los empleados de la municipalidad

de Comas - 2018

N° Dimensiones / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3

Primera dimension: Reconocimiento Si No Si No | Si | No

1 Considera que el sueldo debe de estar de acuerdo con la productividad, para X X X
realizar con agrado el trabajo.

2 Considera que realiza su mejor esfuerzo cuando hay una recompensa de por X X X
medio.

3 Cree que el jefe debe reconocer los méritos de sus colaboradores y que debe X X X
comunicarlos

4 Cree usted que lograr el éxito en la realizacion de sus labores, lo motiva a X X X
seguir mejorando en su desempefio laboral.
Segunda dimensién: Logro Si No Si No Si | No

5 Es necesario dar lo mejor en el trabajo para que cuando haya oportunidades de X X X
ascenso tomen en cuenta sus meéritos alcanzados

6 Con la finalidad de sentirse bien en el trabajo cree importante que le asignen X X X
nuevas responsabilidades cada cierto tiempo

7 Siente orgullo y bienestar cuando tiene un buen dia en el trabajo en el que ha X X X
sido valorado por los demas.

8 Siente satisfaccion cada vez que usted mejora el procedimiento X X X
Tercera dimensioén: Progreso Sj No Sj No Si | No

9 Siente satisfaccion al observar que mientras mas conoce su trabajo, sabe X X X
comunicar con asertividad las mejoras que se pueden realizar
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10 | El logro de mejores resultados o productos en el trabajo realizado es motivador
11 | Es satisfactorio cuando la institucion reconoce mediante un ascenso laboral al X X X
trabajador con mejor desempefio en el trabajo.
12 | Se siente bien mantener constantemente un espiritu de superacion en el trabajo X X X
Cuarta dimension: Crecimiento Si No Si No | Si | No
13 | Considera gque es relevante para su crecimiento personal tener la oportunidad X X X
de aceptar labores que requieran un mayor esfuerzo.
14 | Piensa usted que es importante que exista oportunidades de crecimiento X X X
profesional en su institucion para mantener la motivacién.
Quinta dimension: Responsabilidad Si No Si No Si | No
15 | Considera que hay mayor motivacion cuando no existe supervision sobre su X X X
trabajo.
16 | Considera importante el que su jefe confié en su criterio cuando hay que tomar X X X
una decision.
Sexta dimension: Reto profesional Si No Si No | Si | No
17 | Es motivador realizar trabajos que necesiten de nuevos conocimientos y X X X
técnicas
18 | Considera motivador asumir un puesto de trabajo con mucha responsabilidad, y X X X
que se presenta ante usted como un desafio
19 | Cree usted que la satisfaccion del trabajador estéa ligado al reconocimiento de X X X
sus competencias en la Institucién.
20 | El trabajador valora mucho el realizar cada cierto tiempo trabajos que necesiten X X X

de una experiencia diferente a la que tienen.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mgtr: Gallarday Morales Santiago Aquiles  DNI: 25514954

Especialidad del validador: Maestro en educaciéon: Docencia e investigacidon universitaria

Octubre del 2018

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ~~ ecesecsccececcccccecececcccccesocccccce

son suficientes para medir la dimensién . .
Santiago Aquiles Gallarday Morales

Validador
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Anexo E: Base de datos
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Resumen

La presente investigacion realizo el estudio sobre variable motivacion laboral. Tuvo
como objetivo general determinar el nivel de Motivacion laboral de los empleados de la
municipalidad de Comas - 2018. La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo,
tipo béasico de nivel descriptivo, disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 150 empleados. La recoleccion de datos se llevo a cabo
con la técnica de la encuesta y el instrumento fue un cuestionario, se levanto
informacion sobre la variable en estudio, el instrumento de recoleccion de datos fue
validado por expertos con un resultado de aplicabilidad, la confiabilidad se determino
mediante el coeficiente Alfa Cronbach cuyo valor fue 0, 855 para la variable motivacion
laboral. De acuerdo con los resultados estadisticos que se obtuvieron en relacion al
objetivo general de determinar el nivel de motivacion laboral se encontré que 10.67 %,
de empleados manifesto tener una baja motivacion en tanto el 88,67%, afirmo tener una

moderada motivacion y el 0.67% tiene una alta motivacion.

Palabras claves: Motivacion laboral.
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Abstract

The present investigation carried out the study on labor motivation variable. Its general
objective was to determine the level of work motivation of employees of the
municipality of Comas -2018. The research carried out was of a quantitative approach,
basic type of descriptive level, non-experimental and cross-sectional design. The
sample consisted of 150 employees. The data collection was carried out with the survey
technique and the instrument was a questionnaire, information was collected on the
variable under study, the data collection instrument was validated by experts with a
result of applicability, the reliability was determined through the Alfa Cronbach
coefficient whose value was 0, 855 for the variable labor motivation. According to the
statistical results obtained in relation to the general objective of determining the level
of work motivation, it was found that 10.67% of employees said they had low
motivation, while 88.67% said they had moderate motivation and 0.67%, he has a high

motivation.

Keywords: Work motivation.

Introduccion

Es normal en la condicién humana que nos movilicemos a la conquista de algo que es
nuestro interés, sin embargo esa movilizacion o perspectiva puede estar motivada por

factores internos o externos a la persona que lo pretende.

Maldonado (2013), investigd sobre “Motivacion para mejorar la productividad en las
imprentas de la ciudad de Quetzaltenango, objetivo verificar que tanto la motivacion en
los colaboradores de las imprentas de la ciudad de Quetzaltenango tendria un impacto
positivo 0 no en la productividad, muestra 68 trabajadores. Concluyd que, la mayoria
de los trabajadores de las imprentas indicaron contar con una motivacion media, por lo
tanto, la motivacion de los trabajadores de las imprentas de la ciudad de Quetzaltenango
tiene un efecto positivo en la productividad, asi mismo Burga (2018), investigo la
“Motivacion y Desempefio laboral del personal administrativo en una empresa
agroindustrial de la regién Lambayeque, objetivo describir la motivacion y el
desempefio laboral, la investigacion utilizada cuantitativa - transversal descriptivo.
Poblacion 17 empleados, su resultado es significativo (p < 0.05). Existe relacion

significativa de grado moderado (r = 0.604) entre las variables. Concluyendo que una
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alta motivacion repercute logros en la organizacion, mejorando en el desempefio laboral

por uno mismo y por los demas, en términos de produccion y eficacia.

Bases tedricas de la variable Motivacion laboral

Segun Ldpez (2005) la motivacion es una particularidad de la psicologia humana que
colabora con el nivel de obligacion del sujeto; es un procedimiento que provoca,
acelera, dirige, estimula y sostiene la conducta de los sujetos hacia la ejecucion de

propdsitos aguardados.
Dimensiones para determinar la Motivacion laboral
Dimension 1: Reconocimiento

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es cualquiera de las
acciones de estudio del interventor, o cualquiera de los otros individuos asociados a la
direccion, usuario, semejante, compafiero profesionista, o el conocido en universal.
Permite ser una accion de cumplido, apologia u omision. Se encontrara definida por la

retribucion y observacion de los intereses.
Dimensién 2: Logro

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es el estimulo de aventajar
obteniendo un triunfo hacia un grupo de modelos. Este alcance, desde el punto de vista
de incentivacion, esta definido principalmente por la inspeccién y el regocijo del

empleado.
Dimensién 3: Progreso

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es la transformacion en el
estatus o disposicion de un sujeto a la institucion. A su vez incorpora la contingencia del
adelanto y esta definido por la apreciacion de las optimizaciones y coincidencias de

superioridad que se le otorga al empleado en la institucion.
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Dimensién 4: Crecimiento

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014), describe a la contingencia
que uno posee de alcanzar prosperidad al interno de la institucion. Reflexiona a su vez

la disposicion de instruirse una novedosa habilidad u profesion.
Dimensién 5: Responsabilidad

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) esta apreciada el nivel de
voluntad que el trabajador posee para obtener sus decisiones propias e incorporar
ideologias particulares. Asi incorpora la obligacion a nuestra labor y la labor de los

demas o el que se dé una novedosa obligacién. Se define también de la soberania.

Metodologia

Esta investigacion fue de disefio descriptivo, no experimental, transaccional de tipo
basica, la muestra estuvo conformada por 150 empleados de la municipalidad de
Comas - 2018, muestra intencionada no probabilistica, la recoleccién de los datos se
realizd a través de un cuestionario mediante la técnica de la encuesta y para ello se
llevé a cabo la fiabilidad y validez del instrumento, siendo en ambos caso recomendable

su aplicacion.

Resultados

Nivel, frecuencia y porcentaje de la Motivacion laboral de los empleados de la

municipalidad de Comas -2018

Nivel Frecuencia Porcentaje

Baja 16 10.67%
Moderada 133 88.67%

Alta 1 0.67%

Total 150 100%




75

90.00%

80.00%

70.00%

60.00% 88.67%

50.00%

40.00%

Porcentajes

30.00%

20.00%
10.00% ’
’ / 10.67% 0.67%

0.00%

Baja Moderada Alta

Motivacion Laboral

Figura: Nivel de la variable Motivacién Laboral

Segun los resultados obtenidos de la tabla y figura correspondiente a la variable
motivacion laboral, se tiene que los empleados respondieron que la motivacion es baja
en un 10.67 %, existe un motivacion moderada en un 88.67 % y una alta motivacién de
solo el 0.67 %.

Conclusiones.

Primera De acuerdo a los resultados logrados correspondiente a la variable motivacion
laboral, se tiene que los empleados respondieron tener una baja en un 10.67 %, existe un
motivacion moderada en un 88.67 % y una alta motivacién de solo el 0.67 %. Segunda,
Segun los resultados obtenidos correspondiente a la dimension reconocimiento, los
empleados de la municipalidad de comas en un 28,67 %, manifestaron tener una baja
motivacion, en un 61,33 % sefialaron tener una moderada motivacion, mientras que hay
un 10.00 % que menciona que hay una alta motivacion. Tercera, De acuerdo a los
resultados respecto a la dimensidn logro, se tiene que los empleados de la municipalidad
de comas manifiestan tener una baja motivacién en un 37,33 %, el 51,33 % sefialaron
tener una moderada motivacion, mientras que hay un 11,33 % que menciona que hay
una alta motivacion. Cuarta,  De los resultados obtenidos respecto a la dimension
progreso, encontramos que el 41,33 % de empleados encuestados manifestaron estar
con una baja motivacién, el 49,33 % manifiesta que hay una moderada motivacion,
mientras que un 9,33 % de empleados manifestaron tener una alta motivacion. Quinta,

Segun los resultados en la dimension crecimiento, un 61,33 % de encuestados manifesto
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tener una motivacion baja, también el 36,00 % manifestd tener una moderada
motivacion y solo el 2,67% manifestd que su motivacion es alta, Sexta, Respecto a los
resultados correspondientes a la dimension responsabilidad, se tiene que los empleados
del municipio de Comas respondieron tener una motivacion baja en un 57,33 %,
mientras que motivacion moderada respondio6 que tiene un 37,33 % y alta un 5,33 % de
empleados. Séptima, De acuerdo a los resultados obtenidos referidos a la dimension
reto profesional, se tiene que los empleados del municipio de Comas tienen una
motivacién baja el 20 %, el 66,67 % manifiesta que hay una moderada motivacion, y el

13,33 % que la motivacion es alta. .
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