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Resumen

La presente investigacion titulada “La motivacion y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad del Distrito de La Esperanza-Trujillo-2020.”, como
objetivo general se “Elabor6 un plan de mejora para aumentar la motivacién laboral
y el rendimiento laboral, siendo esta denominada con un estudio de tipo no
experimental con disefo transversal -descriptivo simple, para ello se ha tomado una
poblacion de 89 personas, que al ser muy extensa se ha extraido una muestra de
72 trabajadores quienes fueron encuestados a través de dos cuestionarios
enfocados a nuestras variables de motivacion y rendimiento con una escala de
Likert del 1 al 5, lo cual ha dado como resultado y conclusion que con respecto a la
motivacion laboral se logré determinar que los colaboradores de la Municipalidad
del Distrito La Esperanza, se encuentran en un nivel de motivacion bajo con un
51.4% , el 45.8% se encuentra en un nivel de motivacion media y solo el 2.8% en
un nivel alto, los factores que influyen en la baja motivacion es el salario, no cubren
sus necesidades. Por otro lado, se ha logrado determinar el nivel de rendimiento,
donde el 69.4% se encuentra en un nivel de rendimiento alto, el 25% se encuentra
en un nivel de rendimiento media y solo el 5.6% se encuentra en un nivel de
rendimiento bajo, los factores que influyen en el alto rendimiento es que debido a
la pandemia COVID-19, se reducido la cantidad de personal y solo se encuentran
laborando personal calificado, que tienen interés en realizar sus propias funciones,
ademas tienen capacidad de adaptarse rapidamente al cambio y sobre todo tienen
la capacidad de dominar la presion y estrés laboral. Ademas, los colaboradores
llegan puntuales a su centro de trabajo y les permite hacer sus funciones justo a

tiempo.

Palabras claves: Motivacion laboral, Rendimiento laboral, Descriptiva simple,

Transversal.



Abstract

The present investigation entitled "Motivation and work performance of the workers
of the Municipality of the District of La Esperanza-Trujillo-2020.", As a general
objective, "An improvement plan was developed to increase work motivation and
work performance, being this denominated with a non-experimental study with a
simple cross-sectional-descriptive design, for this a population of 89 people has
been taken, which being very extensive a sample of 72 workers has been extracted
who were surveyed through two questionnaires focused on our motivation and
performance variables with a Likert scale from 1 to 5, which has resulted and
concluded that with respect to work motivation it was determined that the
collaborators of the Municipality of La Esperanza District, are at a low level of
motivation with 51.4%, 45.8% are at a level medium motivation and only 2.8% at a
high level, the factors that influence low motivation is salary, they do not cover their
needs. On the other hand, it has been possible to determine the level of
performance, where 69.4% are at a high performance level, 25% are at a medium
performance level and only 5.6% are at a low performance level. , the factors that
influence high performance is that due to the COVID-19 pandemic, the number of
personnel has been reduced and only qualified personnel are working, who are
interested in carrying out their own functions, they also have the ability to adapt
quickly to change and above all, they have the ability to cope with work pressure
and stress. In addition, employees arrive at their workplace on time and allow them

to perform their duties just in time.

Keywords: Work motivation, Work performance, Simple descriptive, Transversal.
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l. INTRODUCCION
En estos ultimos tiempos la humanidad se encuentra atravesando una gran lucha

debido a la nueva pandemia mundial denominada COVID-19, debido a ello las
grandes empresas de reconocimiento mundial buscan mejorar constantemente el
rendimiento de sus colaboradores, aplicando estrategias orientadas en la gestion
del talento humano. El 11 de marzo del 2020 el director general de la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) Tedros Ashanom Ghebreyesus declaro oficialmente al
COVID-19 como una pandemia mundial (Ruiz, 2020). Para Andrés Felipe Duque,
presidente de la compafiia Redeban menciona que ve a sus colaboradores como
aliados estratégicos para acelerar el crecimiento y competitividad, asimismo
menciona que se preocupan por el bienestar de los colaboradores y que cuentan
con una serie de programas enfocadas en generarles felicidad (Dinero, 2020). Si el
talento humano es tratado adecuadamente por los empleadores, fortalecera a que

las organizaciones lleguen al éxito.

Debido a la coyuntura actual que se esta viviendo por la enfermedad del COVID-
19. El gobierno peruano como medida de prevencion ha establecido la suspension
perfecta de labores, generando estrés, ansiedad, y preocupacion en los
trabajadores que cumplen esta medida ya que una vez que se reactiven las
actividades tendran una vida mas agotadora y por ende no tendran un buen
rendimiento. Mediante un comunicado por la Ministra de Trabajo, Silvia Caceres,
anuncio6 que se ha aprobado un decreto supremo donde se menciona la suspension
perfecta de labores ya que se considera un caso fortuito la pandemia del COVID-
19, esta medida es tomada con la finalidad que el trabajador no rompa ningun
vinculo con la empresa, sino mas bien, se suspenda por un tiempo determinado, ya
gue la organizacién se encontrara con las puertas cerradas. “El Decreto Supremo
N.° 011-2020-TR, reglamento que establece disposiciones complementarias a la
aplicacion del Decreto de Urgencia N.° 038-2020, norma que autorizé la aplicacion
de la suspension perfecta de labores durante el actual Estado de Emergencia
Sanitaria.” (Carrasco, 2020). Para el reinicio de las actividades laborales se
comprendieron de tres fases que se realizaron progresivamente, con el inicio del
11 de mayo y la fase final que se dio el 01 de julio que se tuvo previsto que puedan

reiniciarse en su totalidad las actividades laborales (Gestion, 2020), entre estos



sectores que reanudaran sus labores se encuentran las municipalidades que
pertenecen al sector publico. En este sentido las organizaciones se han visto
duramente afectadas en la retencion del personal, donde el estrés, sobre carga de
trabajo, falta de motivacion, horas extras no remuneradas, son algunas de las
causas que influyen en el bajo rendimiento de un colaborador, tal como lo menciona
(OVALLE, 2020). Si estos factores no se tienen en cuenta, pueden ser perjudiciales
para la organizacion ya que el capital humano es el factor clave para el

funcionamiento de una empresa.

Es de suma importancia motivar a los colaboradores ya que este repercute
positivamente en el rendimiento de sus actividades. Para (ROJO, 2020). “Un equipo
motivado rinde un 44% mas y aumenta un 27% el compromiso. Es decir, la
motivacion repercute positivamente en el rendimiento de un colaborador, asimismo
asegura que todos estan alineados con los objetivos y el crecimiento de la
compaiia. Asimismo, (Rodriguez, 2020) menciona en su investigacion que una
empresa que motiva a sus colaboradores tiene mas posibilidades de llegar al éxito
ya que les permite a los colaboradores seguir creciendo, logrando asi el mejor
posicionamiento de la organizacion. Si una empresa tiene trabajadores motivados,
atrae a colaboradores y retiene a los suyos. Es de gran importancia para las macro
y micro empresas que tengan en cuenta, que al mantener un equipo motivado sera
mas facil cumplir con los objetivos trazados ya que todos trabajaran en una sola

direccion.

Es por ello que con la presente investigacion se pretende crear un plan de mejora
sobre la motivacién y sus indicadores, como la motivacidén extrinseca e intrinseca,
asimismo se evaluard el rendimiento laboral de los trabajadores teniendo en cuenta
sus indicadores de rendimiento en las funciones, caracteristicas propias y aspectos
secundarios de los colaboradores de la Municipalidad del Distrito de La Esperanza-
Trujillo-2020. En este sentido, la realidad actual de las organizaciones en tiempos
del COVID-19 genera grandes retos para los gerentes de las organizaciones
reflejada en la necesidad de realizar una actuacidn gerencial efectiva y activa cuya
orientacion se refleje en el fomento de la motivacion, el interés, el desenvolvimiento,
la participacion y el rendimiento de sus colaboradores. Para ello como grupo

investigador se ha formulado el siguiente problema; ¢, Cual es el nivel de motivacion
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y rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad del distrito de la

Esperanza-Trujillo-20207?

El presente estudio nos permitira analizar la conducta humana frente a una crisis,
asimismo conocer que tan motivados van a estar estos trabajadores sabiendo que
regresaran a su puesto de trabajo una vez que se reactiven las actividades. Para
ello se pretende elaborar un plan de mejora para aumentar la motivacion laboral y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de La
Esperanza-Trujillo-2020. Como estudiantes universitarios contribuyendo con la
investigacion y comprometiéndonos con la coyuntura actual de la pandemia del
COVID-19, la ejecucién de esta investigacion servirh como un marco referencial
para otros estudios que tengan el interés de aplicar un plan de mejora de motivacion
con la finalidad de aumentar el rendimiento laboral, asi como de los resultados
obtenidos se podran disefiar estrategias o0 propuestas organizacionales para
fomentar la motivacion en tiempos de crisis y buscar la mejora de los indicadores

de rendimiento de los trabajadores.

El Objetivo General de esta investigacién es “Elaborar un plan de mejora para
aumentar la motivacion laboral y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de La Esperanza-Trujillo-2020”; y como objetivos
especificos, primero “Analizar el nivel de motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad del distrito de la Esperanza-Truijillo-2020.”, asimismo “Analizar el
nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad del distrito de
la Esperanza-Trujillo-2020.” 'Y por ultimo “Proponer un plan de mejora para
aumentar la motivacion laboral y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

Municipalidad del Distrito de La Esperanza-Truijillo-2020”.
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1. MARCO TEORICO
La motivacién es un determinante para la obtencién de logros, es el impulso que

acciona a las personas a realizar alguna labor, es por ello que, en un articulo
publicado en Espana, por (Navarro y otros, 2014) titulado “Como motivar y
motivarse en tiempos de crisis”, donde se ha realizado el estudio a 133 trabajadores
de distintos cargos, donde estos respondian un diario de motivacion entre 6 veces
por dia, durante 21 dias seguidos laborables. Donde se recogié informaciones de
setenta y tres de ellos acerca de la variable de motivacion, en los otros sesenta se
recogio datos de distintas variables que se relacionan como motivacién intrinseca,
llamada flujo (retos de superacion, habilidades Unicas, interés, absorcién). Sin
embargo, el instrumento de evaluacion que se uso en esta investigacion se llama
muestreo de experiencias (Experience sampling method, en inglés), desarrollado
por Larson, Csikszentmihalyi, 2011), que es una metodologia de investigacion
longitudinal intensiva que implica pedir a los participantes que informen sobre sus
pensamientos, sentimientos, comportamientos, teniendo en cuenta el presente, el
‘aqui y ahora’. En esta investigaciéon se identificd un tipo de patron desordenado
entre el 75% y el 87,5% de los sucesos, llegando a la conclusién que la motivacion
auto-determinada (motivacion intrinseca) como el interés de aprender, nivel de
logro, reconocimiento, progreso, se obtuvo los valores mas altos de motivacion y
gue con el transcurrir del tiempo dichos valores se mantienen, en cambio la hetero-
determinada (motivacion extrinseca) es menos persistente o puede tratarse de una
recompensa econémica o premio por parte de la organizacion.

Entre dichos lineamientos, cabe sefialar que esta investigacion no se aleja de
nuestra realidad ya que este estudio fue realizado en Espafia en tiempos de una
crisis econdmica y en la actualidad se esta viendo una situacion parecida producto
del COVID-19, donde el gobierno peruano ha establecido “El Decreto Supremo N.°
011-2020-TR donde se menciona la suspension perfecta de labores durante el
actual Estado de Emergencia Sanitaria.” (Carrasco, 2020), lo cual ha generado
estrés, ansiedad, y preocupacion en los trabajadores que cumplen esta medida.
Por ello es de suma importancia que ambas motivaciones deben ir de la mano, una
vez que se reanuden las actividades, por un lado, la motivacién extrinseca cumple
un papel fundamental en las organizaciones pues estas deben adoptar condiciones

laborables adecuadas, como (incentivos, limpieza, secciones de desinfeccién,
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orden, distancia entre un colaborador y otro) pues estas acciones hardn que el
trabajador este tranquilo y pueda realizar sus actividades sin el temor a un contagio.
Asimismo, la motivacion intrinseca, los colaboradores deben mantener una actitud
optimista y objetiva, asimismo seguir teniendo el interés de seguir aprendiendo ya
gue les permite crecer profesionalmente. Lo que se ha logrado rescatar de este
articulo es el método muestreo de experiencias el cual consiste en describir las
emociones, pensamientos y comportamientos de una persona, este instrumento es
de vital importancia en nuestra investigaciéon ya que hoy en dia debido a la
coyuntura actual que estamos viviendo, todo trabajador esta pasando por muchas
emociones.

Por otro lado, la poblacién de Venezuela estuvo viviendo una situacién similar en
los ultimos tiempos, tal vez no fue una pandemia pero si una crisis econémicay que
aun continda, es por ello que en un articulo escrito por (Pizarro, Fredes, Inostroza,
Torreblanca ,2019), llamado “Motivacion, satisfaccion laboral y estado de flow en
los trabajadores de la salud” a pesar que se utilizd otro instrumento de evaluacion
diferente, se corrobora con la investigacion anterior, para este estudio participaron
de manera voluntaria doscientos catorce administrativos los cuales pertenecian a
al area de salud primaria, para esta investigacion se utilizé un disefio ex post facto
correlacional, asimismo se utilizo las técnicas de correlacion bivariada cuyo objetivo
era identificar si existia relacion entre flow y motivacion. Desde los afios setenta el
psicélogo cognitivista social Mihaly Csikszentmihalyi dio a conocer este nuevo
término “flow” donde menciona que es un constructo psicoldgico el cual consiste en
describir los sentimientos cuando las personas se encuentran en ocupaciones que
pongan en practica su creatividad y la cual se relaciona con la motivacién intrinseca
(Orta y Sicilia, 2015). El cual el resultado de esta investigacion presenta que flow
tiene una relacion directamente proporcional con motivacion laboral como se puede
evidenciar estadisticamente (r=,519; Sig.=,000). Asimismo, se encontrd un vinculo
del 26.93% entre flow y motivacion laboral asi lo explican los participantes. También
podemos acotar que segun (Godinho, 2019) en su estudio lleg6 a la conclusion que
la motivacion intrinseca esta directamente relacionada con el apoyo que brinda la
organizacion, pero que tiene una parte moderada con el area gerencial.

En el ambito nacional la motivacién laboral hoy en dia representa una relacion muy

importante para el crecimiento de una empresa, la mayor parte de las
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organizaciones buscan brindarles a los empleados un sentido de participacion con
su centro de labores y generardn un mayor compromiso y rendimiento de los
colaboradores, por esta razon, Hoyos (2018), en un estudio desarrollado en el
Distrito de Surquillo-Lima en una empresa dedicada a la venta de vehiculos y al
servicio post venta, donde el objetivo de esta investigacion era diagnosticar el nivel
de trabajo por parte de los colaboradores, constituida por 40 colaboradores: 23
trabajadores de sexo masculino y 17 trabajadores de sexo femenino. Para ello se
utilizé el instrumento denominado la “Escala de Motivacion en el Trabajo R-Maws”
(Gagné, 2010, pag. 41), que trata sobre las escalas de motivacién de los
colaboradores respecto a su organizacion, segun los resultados obtenidos arrojaron
qgue el 20% de los colaboradores con respecto a la motivacion estan en un nivel
bajo, el 50% se encuentra en un nivel medio y solo el 30% se encuentran en nivel
alto. También se logré evidenciar que el sexo femenino representa mayor
porcentaje de motivacion con respecto al sexo masculino. con el (41.18%) en
comparacion a los varones con el (27.74%). Llegando a la conclusion que el
porcentaje mas alto con un 60% estan en un nivel bajo de motivacion, esto quiere
decir que la mayoria de los trabajadores hacen sus funciones sin compromiso, sino,
por la necesidad de realizarlas y poder tener un salario. En este sentido es
pertinente resaltar lo importante que es identificar las emociones de los
trabajadores, esta tesis aportara a nuestra investigacion en la busqueda de conocer
coémo se siente el equipo para saber tomar decisiones prudentes al respecto.

En relacion al nivel local la motivacion para los trabajadores se refiere a sobre como
comprender las emociones que les ayudara a generar empatia en el equipo de
trabajo, entre mas humanos sean los empleadores, mas humana es la organizacion
y mas productiva serd la organizacién, vinculado al concepto, (Vargas, 2018), en
un estudio que realizo a las los trabajadores de una empresas privadas en la ciudad
de Truijillo, cuya finalidad es diagnosticar que tan motivados se encuentran los
colaboradores de dicha entidad, asimismo, conocer la influencia del clima
organizacional. Para este estudio se necesit6 la participacion de 400 trabajadores
de diferentes organizaciones privadas, asimismo se requirié que la edad varié entre
18 a 25 afios y por Ultimo que tengan una ocupacion operativa en la empresa.
Donde el instrumento utilizado es llamado “La escala de clima laboral” publicada

por Sonia Palma en (1999) que trata sobre la autorrealizacion, involucramiento
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laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales; y para poder conocer
gue tan motivados se encuentran los trabajadores se utilizé el instrumento llamado
“escala de Motivacién Laboral” desarrollada por Gagné y otros (2010), instrumento
gue fue adaptado de acuerdo al contexto peruano por (Alarco, 2010), la cual trata
de medir el nivel de confiabilidad de sus trabajadores en una escala de Likert, que
represente las condiciones de su personal; llegando asi a la conclusion que el clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral tienen una correlacion
significativa y positiva. Es por ello que en el proyecto se aplicé las preguntas en una
escala Likert, esto se implementara en una proxima encuesta segun la probleméatica
de la organizacion. Cabe sefialar que, para los trabajadores puedan sentirse
satisfechos y motivados, es importante que el empleador se enfoque en el valor y
el aprecio a sus colaboradores, a este respecto se refiere el autor (Lora, 2020), con
su articulo cientifico pretende conocer la actitud, motivacion y la ansiedad de un
estudiante y como este se relaciona con el rendimiento de cada uno de ellos, para
ello realizo un estudio descriptivo, correlacional con disefio transversal. Para este
estudio se requirio la participacion de doscientos cuarenta estudiantes con Maestria
en Gestidon de los servicios de salud. Donde los resultados arrojaron que el (68,3
%) representa una motivacion intrinseca media y el (50.8%) representa a la
motivacion extrinseca, el (78,8 %) tienden a tener una motivacion baja. En cambio,
el (55,4 %) representa que el rendimiento es bueno. Llegando a la conclusion que
entre la motivacion intrinseca y el rendimiento hay un margen de relacion
significativo, aquellos estimulos o recompensas que necesitan un estudiante para
realizar una determinada accion o actividad para poner mayor interés y empefio, en
relacion a la investigacion propuesta se utilizaran encuestas para obtener datos
exactos de su motivacion en su centro laboral de los colaboradores de la
Municipalidad de La Esperanza.

Los seres humanos siempre nos vemos motivados por algo para realizar una
determinada funcién y nos movemos con mayor agilidad mientras exista mayor
motivacion. Por su parte (Alva, 2015) para Abraham Maslow (1943) manifiesta que
el ser humano a lo largo de la vida busca la satisfaccion de sus necesidades, es
por ello que plante6 una jerarquia en orden ascendente, donde se clasificaron de
esta manera. Primero, las necesidades fisioldégicas consideradas necesidades

basicas como un hogar, el alimento diario, la vestimenta y lugares donde tomar un
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descanso. Segundo, las personas deben ser seguras de si mismas tanto en el
ambito personal como laboral. Tercero, las necesidades de afiliacion o aceptacion,
esto conlleva a formar algunos lazos amicales e integrar a un grupo social. Cuarto,
la necesidad de estima, donde aflora un reconocimiento. Y por ultimo la necesidad
de autorrealizacion la cual en desarrollar capacidades y habilidades que le permita
el crecimiento individual dentro de la organizacién. Mediante esta teoria se puede
conocer las necesidades primordiales por las que atraviesa el ser humano,
asimismo permite identificar la categoria de satisfaccién, la premisa fundamental
de Maslow es conocer el comportamiento y necesidades no satisfechas. Por otro
lado (Alvares, 2017) en la teoria desarrollada por Clayton Aderfer (2005) conocida
como la teoria (E.R.C) donde existenciales, se denominan a las necesidades
basicas que tienen relacion con los factores externos y las necesidades fisiologicas
y de seguridad. Es por ello que la relacion de los colaboradores es interesante para
la satisfaccion de las relaciones interpersonales y de la afiliacion en la organizacion.
Esto hace referencia a las necesidades sociales y de afiliacion en la organizacion y
el crecimiento es sentirse satisfecho cuando un colaborador logra objetivos
importantes personales y con la organizacion que hace referencia a la
autorrealizacion.

La motivacion extrinseca es fundamental para mantener motivado al personal
mediante incentivos materias para Aderfer hace alusion que “como cuando le das
una propina a un nifio a cambio de un favor, este lo hace inmediatamente porque
se genera un estimulo y sabe que va a recibir algo a cambio por dicha tarea”. Por
otro lado, individualmente la motivacién intrinseca también cumple un papel
fundamental en esta teoria, si un individuo tienes claro sus ideas y se mantiene con
energia durante su trabajo, este no tendra dificultad al momento de realizar sus
tareas. Por otro lado (Pucheo, 2014) tenemos a Frederick Herzberg y es conocida
como la Teoria de la motivacion-higiene. Segun Herzberg realizd doce estudios en
la cual se solicitd a los participantes como se sienten bien o mal el en trabajo, al
clasificar las respuestas concedié agrupar dos factores: Los factores motivadores,
los cuales al estar presentes en la empresa faculta que los colaboradores puedan
estar motivados; y los factores higiénicos que se determinan a la evaluacion de los
colaboradores, pero que, al estar mal evaluados, conllevan a una postura de

insatisfaccion dentro de la organizacién. Donde se concluyé que los factores
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motivadores se basan en el crecimiento personal; la cual nos permitira en nuestra
investigacion asociar estos dos factores y aplicar encuestas para evaluar a los
participantes.

El rendimiento laboral es el vinculo que existe entre lo producido y los medios
empleados por consecuente cuanto menor sea el lapso que lleve lograr el resultado
deseado es més productiva la organizacion es por ello que para (Paul TY Preenen,
Robert Vergeer, Karolus Kraan, Steven Dhondt, 2017) en su articulo cientifico
publicado asume que “Las practicas internas de flexibilidad laboral son beneficiosas
para la productividad laboral y el rendimiento de la innovacion.”. De acuerdo con el
parrafo anterior podremos decir que “El rendimiento del colaborador se puede medir
a través de los resultados de una empresa” (JIMENEZ, 2015), para lograr que el
trabajador desarrolle estas metas a corto o largo plazo la capacitacion del personal
debe ser constante y mas aun en tiempos de la pandemia del COVID-19 para que
perfeccionen sus habilidades y actitudes frente a las tareas diarias dadas por el
supervisor y asi ellos puedan aprender y posteriormente capacitar a sus
compaferos de manera correcta y Optima para la productividad del producto o
servicio que ofrezca la organizacion, para (Mostafa E. Shehata, Khaled M. El-
Gohary, 2011) en su estudio cientifico publicado asume que “Para mejorar el
desempeiio del proyecto, la variabilidad en la productividad laboral debe reducirse
con respecto a la carga de trabajo y la capacidad disponibles”. Por ser el propdsito
fundamental de esta investigacion se busca como mejorar el rendimiento laboral
con el objeto de empezar una buena gestidbn para un buen rendimiento en la
organizacion en tiempos del COVID-19 que relaciona la educacién y la capacitacion
como pilares para poder buscar soluciones a los problemas que se presenten
dentro de la organizacion, de la misma manera “La educacién ayuda a mejorar el
desempeiio del personal en relacién con el trabajo y los problemas relacionados
con él.” (Silva, 2018, pag. 15), por lo antes expuesto el rendimiento laboral busca
ese nivel de relacion que debe tener para lograr un crecimiento organizacional e
individual en las empresas.

En lo que se refiere a determinantes del rendimiento laboral podemos destacar que
un colaborador puede desempefiarse de la mejor manera dependiendo de los
conocimientos, destrezas y aptitudes apropiadas que este individuo tenga y de

acuerdo a ello puede poner en practica en su centro de.” (Cuenca, 2010, pag. 198)
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a este concepto hace referencia el autor (Coronel, 2018) de acuerdo con el parrafo
anterior los determinantes mas importantes para que un colaborador se pueda
desempeiar de la mejor manera es mantenerlo motivado, con un buen clima
laboral, los horarios flexibles, factores ambientales adecuados, lineas de carrera
adecuadas y herramientas necesarias para el buen desenvolvimiento de
habilidades del colaborador es por ello que para (Golden, 2012) en su revista
cientifica publicado asume que “Los efectos de las largas horas de trabajo y la
flexibilidad de los horarios de trabajo y su impacto tanto en la productividad laboral
como en el desempefo de la empresa”; estos determinantes ayudaran al trabajador
a lograr sus metas y el crecimiento empresarial 6ptimo. Cabe destacar para realizar
una evaluacion del rendimiento laboral se debe tener en cuenta tres aspectos
importantes. Primero conocer el rendimiento en sus funciones, en segundo lugar,
identificar las caracteristicas propias y por ultimo identificar aspectos secundarios
de un colaborador (Chiavenato, 2011, p.246) a este concepto hace referencia el
autor (Coronel, 2018), dentro de este orden de ideas cuando hablamos de
rendimiento en sus funciones se refiere al puesto o area en el cual se va a
desempeniar el colaborar. Y en otro punto muy importante de las caracteristicas
propias del colaborador, hace referencia a las actitudes externes e internas que un
colaborador puede tener frente a la circunstancia, qué esté atravesado dentro de la
organizacion y por ultimo a los aspectos secundarios que se relaciona con una

evaluacion que resalta aspectos poco percibidas del colaborador.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio es de disefio no experimental porque no vamos a aplicar ningin
experimento y solo vamos a describir los hechos naturales sin alterar ninguna
variable; el enfoque de la investigacion es cuantitativo porque se aplicara una
encuesta y se obtendran datos estadisticos; el disefio de la investigacion es
transversal descriptivo simple porque vamos a elaborar un plan de mejora para
aumentar la motivacion laboral y el rendimiento laboral. Para ilustrar lo acotado,
segun (Hernandez, 2014, Pag. 155), menciona en su libro de investigacién que los
disefios transeccionales descriptivos, son estudios netamente descriptivos donde
se indaga la incidencia de una modalidad, categorias, asimismo te permite conocer
el nivel de una o méas variables de una poblacion finita. Segun esto como grupo
investigador se elaborara un plan de mejora para aumentar la motivacion laboral y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de La
Esperanza-Trujillo-2020”. Un diagrama de este tipo descriptivo simple de estudio

sera el siguiente:

MM x1 || x2

M: Muestra (Colaboradores de la Municipalidad del Distrito de La Esperanza).
X1: La Motivacion.

X2: El Rendimiento Laboral.

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: La Motivacion.

Variable 2: Rendimiento Laboral
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. Definicién Definicién . . . Escalas de
Variables : Dimensiones Indicadores R
Conceptual Operacional Medicién
Politica De La Empresa que
. afecta al trabajador
La motivacion La gestion del
talento humano en Salario.
comprende de dos ) .
factores los cuales _Ia Ingenieria .
« industrial nos Vida personal
son “Los factores ey
motivadores del permitira |a Motivacion
) aplicacion de la . Estabilidad Laboral.
entorno de trabajo y variable Extrinseca
los factores . ., Relaciones del colaborador con
. ) . motivacion, la cual . - .
Variable 1: motivadores del . jefes y comparieros de trabajo.
. se evaluara en
La contenido del .
o, ) base a un Estatus Ordinal
Motivacion trabajo. (Porret, . .
Laboral 2010), lo cual cugstlonarlo 01, Participacion en las actividades
. ermitir'él dirigir mediante el cual se sociales
P mantener gl y elaborara un .
) cuestionario jeti
comportamiento de : Metas ¥ Objetivos
) teniendo en cuenta
la persona hacia cada uno de los Reconocimiento
una meta en comdn | . . Motivacion
dentro de la Indicadores de las Intrinseca
N primordiales Progreso
organizacion. . :
dimensiones.

Independencia Laboral
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Variables Definicion Def|n|c_|on Dimensiones Indicadores Escal_a;Ide
Conceptual Operacional Medicidn
Conocimiento de sus labores.
Cumplimiento con sus
En esta actividades.
- investigacion se
El rendimiento aplicara un o Eficiencia en las funciones.
laboral de manera : . Rendimiento
. cuestionario 02
operativa se suele | | |ensus labores. L _
definir como una para evaluar € Participacion activa.
.y nivel de
funcion de la rendimiento laboral
capacidad, “En este del colaborador de Adaptabilidad de los Cambios
. _ | sentido, el resultado .
Variable 2: conductual del la Municipalidad del
Rendimiento . Distrito de La Trabajo Bajo Presion Ordinal
individuo es el o
Laboral Esperanza-Trujillo-

rendimiento.”
(Moorhead y Giriffin,
1998) (Jaén, 2010),
es decir como un
conjunto de
conductas en el
entorno laboral.

2020, con el uso de
una escala Likert
(Gagné, 2010, pag.
41), para que
evalué alos
indicadores de las
principales
dimensiones.

Caracteristicas
propias de
colaborador.

Capacidad para la ejecucion de
funciones.

Creatividad.

Aspectos
secundarios
del individuo.

Puntualidad y asistencia en las
funciones.

Proceso funcional en sus
actividades.

Optimizacion de las funciones.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

POBLACION: La poblacién en la cual enfocaremos nuestra investigacion es a la
Municipalidad del Distrito de La Esperanza ubicada en la ciudad de Trujillo en el
departamento de La Libertad, la cual contaba con 150 trabajadores pero por la
pandemia de COVID-19 se realiz6 aun mas el recorte de personal, con la finalidad
de mantener un distanciamiento social, asi como también brindar las adecuadas
medidas de emergencia sanitaria actualmente dadas por el gobierno para hacer
frente a la pandemia del COVID-19 (Minsa-2020). Debido a ello ahora la

organizacion cuenta con 89 trabajadores en todas las areas de la organizacion.

MUESTRA: Nuestra muestra sera probalistica con una seleccidn aleatoria simple
ya que todos los trabajadores de la municipalidad tienen la misma posibilidad de
ser seleccionado para la muestra. Para determinar la muestra nuestra investigacion

se tomod la siguiente formula estadistica:

Formula:
N Z;*p*q*N
e**(N-1)+Z;*p*q

Donde :

n =tamafo.de.muestra

N =89 — Poblacidn

Z =95% — Nivel.de.coonfianza

p =50% — probabilidad.a. favor
q =50% — probabilidad.en.contra
e =5% — error.muestral
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Calculando la muestra:

Aplicando.La.Formula:

o (1.96)* *(0.5)*(0.5)*(89)
(0.05)* *(89—1) + (1.96)* *(0.5) * (0.5)

n =72 — trabajadores

MUESTREO: Se realizarA un cuestionario enfocado en la motivacion y el
rendimiento laboral a los trabajadores para poder analizar qué tan motivados se

encuentran, asimismo conocer su rendimiento laboral.

UNIDAD DE ANALISIS: Se tomaran en consideracion para la encuesta segun el
resultado de la muestra desarrollada al trabajador de la Municipalidad del distrito

de La Esperanza.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica utilizaremos una encuesta, esta técnica de recoleccion de datos nos
aportara para realizar algunas preguntas que revelen las dimensiones e indicadores

gue se muestran en nuestra variable de operacionalizacion.

Como instrumentos se utilizaran dos cuestionarios, para recopilar informacion de

las preguntas relacionadas a la motivacion y el rendimiento laboral.

3.5. Procedimientos

Se solicitara un permiso para la visita a las instalaciones de la Municipalidad del
distrito de La Esperanza con el fin de realizar los cuestionarios y obtener datos
especificos de cada trabajador que nos servira como aporte importante en nuestra

investigacion (Anexo 07).

3.6. Método de andlisis de datos

El método de la investigacion es la descriptiva simple que nos ayudara a

comprender los datos recolectados utilizando métodos estadisticos como tablas
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estadisticas, frecuencias absolutas, porcentuales, medias aritméticas y gréficos

estadisticos los cuales nos ayudaran a interpretar la informacion encontrada.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se ha desarrollado respetando los limites éticos
profesionales con la finalidad de obtener datos claros, precisos y confiables ya que
las fuentes de informacion recaudadas son de forma veridica y para la recoleccion
de la informacién se respetara la anonimidad de quienes colaboraron en el estudio

y asi obtener resultados para la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel de motivacion de los trabajadores de la municipalidad del distrito de la
esperanza-trujillo-2020.

Tabla 01
Motivacién Extrinseca
Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 40 55.6%
Media 31 43.1%
Alta 1 1.4%
Total 72 100%

Fuente: Resultado de cuestionario 01 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo (Anexo 08).

MOTIVACION EXTRINSECA

H BAJA
MEDIA
B ALTA

GRAFICO 01: Motivacién Extrinseca.

Fuente: Resultado de cuestionario 01 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo.

Interpretacion: Para poder identificar el nivel de motivacion extrinseca, se encuesto
a 72 colaboradores de la Municipalidad del Distrito la Esperanza donde el 55.6%
de los colaboradores tiende a tener un nivel bajo. Los factores que influyen en la
baja motivacion de los colaboradores es el salario no cubren sus necesidades, por
otro lado. Al ser una entidad del estado, el recurso(soles) es limitado y no les
asignan bonos extras, ademas, existe disconformidad ya que no les reconocen las
horas extras laborales. En cambio, el 43.1% tiende a tener un nivel de motivacion

media, debido a la pandemia que estamos atravesando, no existe una
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comunicacion tan amical como era en tiempos normales. Y solo el 1.4% menciono
gue se encuentra motivado ya que en la entidad existe el respeto entre todo el
equipo de trabajo, ademdas consideran que cada labor que ellos realizan aporta

significativamente en la organizacion.

Tabla 02
Motivacién Intrinseca
Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 31 43,1%
Media 37 51,4%
Alta 4 5,6%
TOTAL 72 100%

Fuente: resultado de cuestionario 01 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo (Anexo 08).

MOTIVACION INTRINSECA

H BAJA
MEDIA
B ALTA

GRAFICO 02: Motivacién Intrinseca.

Fuente: Resultado de cuestionario 01 aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo.

Interpretacion: Por otro lado, en relacidn a la motivacion intrinseca se identificd que
el 51.4% de los colaboradores tiende a tener una motivacion media ya que la
organizacion les brinda oportunidad de crecer profesionalmente. En cambio, el
43.1% representa un nivel bajo y solo el 5.6% tienen una motivacion alta ya que el
puesto que desempefian en la organizacién los motiva a lograr sus metas y

objetivos.
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Tabla 03

Nivel de motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de la Esperanza.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 37 51.4%
Media 33 45.8%
Alta 2 2.8%
Total 72 100%

Fuente: Resultado de cuestionario 01 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo (Anexo 08).

NIVEL DE MOTIVACION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO
LA ESPERANZA-TRUIJILLO 2020 EN TIEMPOS DE
PANDEMIA

N BAJA
MEDIA
B ALTA

GRAFICO 03: Nivel de motivacion de los trabajadores de la Municipalidad del
Distrito la Esperanza.

Fuente: Resultado de cuestionario 01 aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo 2020.
Interpretacion: Los colaboradores de la Municipalidad del distrito La Esperanza, se
encuentran en un nivel de motivacién bajo con un 51.4%. Por otro lado, el 45.8%

se encuentra en un nivel de motivacion media y solo el 2.8% en un nivel alto.

27



4.2. Nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad del
distrito de la esperanza-trujillo-2020.

Tabla 04
Rendimiento en sus Funciones
Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 4 5,6%
Media 27 37,5%
Alta 41 56,9%
Total 72 100%

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Trujillo (Anexo 12).

RENDIMIENTO EN SUS
FUNCIONES

H BAJA
MEDIA
B ALTA

GRAFICO 04: Rendimiento en sus Funciones.

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo.

Interpretacion: Para poder identificar el nivel de rendimiento en sus funciones, se
encuest6 a 72 colaboradores de la Municipalidad del Distrito la Esperanza donde el
56.9% de los colaboradores tiene un nivel alto, ya que las personas tienen interés
en realizar sus propias funciones, ademas tienen capacidad de adaptarse
rapidamente al cambio y sobre todo tienen la capacidad de dominar la presién y
estrés laboral. En cambio, el 37.5% de los trabajadores tiene un nivel medio ya que
no realizan sus funciones eficientemente y por solo el 5.6% tiene un nivel bajo ya

gue no proponen ideas de mejora de servicio en su area.
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Tabla 05

Caracteristicas Propias del Colaborador
Nivel Frecuencia | Porcentaje
Baja 4 5,6%
Media 26 36,1%
Alta 42 58,3%
Total 72 100%

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Trujillo (Anexo 12).

CARACTERISTICAS PROPIAS
DEL COLABORADOR

H BAJA
MEDIA
HALTA

GRAFICO 05: Caracteristicas propias del colaborador.

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo.

Interpretacion: Asimismo para poder identificar las caracteristicas propias del
colaborador en relacion al rendimiento el 58.3% tiene un nivel alto esto se debe a
gue los colaboradores si tienen las capacidades para realizar sus funciones, el

36.1% se encuentra en nivel medio y solo el 5.6% esta en un nivel bajo.
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Tabla 06

Aspectos Secundarios del Colaborador
Nivel Frecuencia | Porcentaje
Baja 5 6,9%
Media 23 31,9%
Alta 44 61,1%
Total 72 100%

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Trujillo (Anexo 12).

ASPECTOS SECUNDARIOS DEL
COLABORADOR

H BAJA
MEDIA
B ALTA

GRAFICO 06: Aspectos secundarios del colaborador.

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo.

Interpretacion: En cambio en los aspectos secundarios del colaborador, el 61.1%
de los colaboradores se encuentra en un rendimiento alto esto se debe a que los
colaboradores llegan puntuales a su centro de trabajo y les permite hacer sus
funciones justo a tiempo. Y el 31.9% en un nivel medio y solo 6.9% se encuentra

en un nivel de rendimiento bajo.
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Tabla 07

Rendimiento Laboral
Nivel Frecuencia | Porcentaje
Baja 4 5,6%
Media 18 25,0%
Alta 50 69,4%
Total 72 100%

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Trujillo (Anexo 12).

NIVEL DE RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO
LA ESPERANZA-TRUIJILLO 2020 EN TIEMPOS DE
PANDEMIA DEL COVID-19

5,6%
A 25,0%

W BAJA

69,4% MEDIA

mALTA

GRAFICO 07: Rendimiento Laboral.

Fuente: Resultado de cuestionario 02 aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Distrito de la Esperanza-Truijillo.

Interpretacion: Los colaboradores de la Municipalidad del distrito La Esperanza, se
encuentra en un nivel de rendimiento alto con un 69.4%. Por otro lado, el 25.0% se

encuentra en un nivel de rendimiento media y solo el 5.6% se encuentra en un nivel

de rendimiento bajo.
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4.3 Propuesta

Los resultados del objetivo 01 el cual es “Analizar el nivel de motivacién de los
trabajadores de la Municipalidad del distrito de la Esperanza-Trujillo-2020.”,
asimismo el resultado del objetivo 02 el cual es “Analizar el nivel de rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del distrito de la Esperanza-Truijillo-
2020.”, los cuales se realizaron a la organizacién revela que los niveles de
motivacion laboral son bajos, en cambio se obtiene un rendimiento alto de los

colaboradores, es por ello que se propone un plan el cual se detalla:

“Plan de mejora para aumentar la motivacién laboral y el rendimiento laboral de los

trabajadores de la Municipalidad del Distrito de La Esperanza-Trujillo-2020.”

4.3.1. Objetivo de la propuesta

El presente plan de mejora tiene como objetivo proponer una serie de
capacitaciones que permitan al colaborador aumentar su motivacion laboral y su

rendimiento laboral.

4.3.2. Justificacion de la propuesta

La propuesta se justifica porque actualmente la organizacion tiene un nivel de
motivacion laboral baja, pero un rendimiento laboral alto. Es necesario destacar que
es un tiempo dificil como es la pandemia de la COVID-19 para la situacion de los
colaboradores y la motivacion laboral que puedan tener en sus funciones, es por
ello que trabajan con un nivel de motivacion baja, pero obteniendo un nivel de
rendimiento laboral alto con el miedo a perder sus empleos y poniendo mas énfasis

al momento de realizar el trabajo.

4.3.3. Propuesta de mejora

Se identificé el verdadero problema en la organizacion y se procedera a realizar

las capacitaciones de acuerdo al plan establecido.
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4.3.4. Consideraciones para la implementacion

Se considerara un registro de control y como motivar a la persona, relacionando al
jefe directo de cada area con sus colaboradores y siendo capaz de sacar lo mejor
de ellos, siendo capaz de inspirar a todos sus colaboradores con su actitud y como
resultado potenciar la motivacion de los empleados. Es necesario contar con un
lider que saque lo mejor de ellos, incluso que admiren su trabajo logrando que la
motivacion aparezca por si sola, pero, sobre todo, un factor clave es descubrir 10
gue inspira realmente a una persona. Cuando sepamos lo que realmente mueve a
un empleado, lo que realmente le llena de trabajar en la organizacion, podremos
utilizarlo a nuestro favor. Los acépites en que se debe hacer mayor hincapié son
los siguientes: Comunicar a cada trabajador del area administrativa como funciona
el plan de mejora organizacional para mejorar la motivacion y el rendimiento laboral

de su centro laboral.
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L

MUNICIPALIDAD DISTRITAL

LA ESPERANZA

Area de RR.HH.

Gerencia General de la Municipalidad del Distrito de la Esperanza.

Matriz de plan de mejora.

Problemas que Meta. Acciones y Temas a tratar Responsables. Fecha de Actividades y Resultado. Fecha de
falta resolver. recursos. inicio. seguimiento término.
permanente.
Aumentar la | Se considerard como | Plan de control de Desarrollo de | Gerente 02 de enero | Informe de los | La 31 de enero
motivacion laboral | motivar a la persona, | capacitaciones empleados. General  del | del 2021. resultados del | organizacion | del 2021.
y el rendimiento | relacionando al jefe | para cada uno de Gestién del | area de | (Referencial) | control de | contara con | (Referencial)
laboral de los | directo de cada area | los colaboradores, rendimiento. Recursos capacitaciones | un plan de
trabajadores de la | con sus colaboradores | aprovechando la Comunicacién. | Humanos. mensualmente | mejora

Municipalidad del
Distrito de La
Esperanza-
Trujillo-2020.

y siendo capaz de
sacar lo mejor de ellos,
logrando  inspirar a
todos sus
colaboradores con su
actitud y como
resultado potenciar la
motivacion y
rendimiento de los

empleados.

sala de reuniones
de la organizacion.
Registro de control
por area dirigida a
cada jefe del area

administrativa.

Importancia de

los incentivos
tangibles e
intangibles.

y anual de
logros que se
obtuvieron para
el nivel de
motivacién y
rendimiento
laboral de los

colaboradores.

monitoreado
por un
especialista
capacitado
en temas de
motivacién y
rendimiento

laboral.

Fuente propia.
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Beneficios del plan de mejora y capacitacion al personal.

*

Menos rotacién de personal: Los colaboradores de la Municipalidad que no
se sienten bien con el trabajo pueden tener una tendencia a irse, pero los
colaboradores que se sienten comodos en su area y estdn motivados en su
centro laboral tienden a quedarse en la organizacion y crecer laboralmente
haciendo una linea de carrera.

Se logré mayor competitividad de la organizacion:

Se buscé en el centro laboral trabajadores que rinden mas y tienen mejores
ideas, saber quién se siente a gusto en su centro laboral siendo estos los
gue dan lo maximo siendo mas competitiva la organizacion.

Menores inconvenientes en la organizacion: Se mejordé el nivel de
trabajadores desmotivados que se sentian mal en el puesto de trabajo por lo
gue eran mas propensos a ser impuntuales, faltar al trabajo, crear un mal
ambiente laboral o llevarse mal con sus compafieros.

Mas y mejores ideas de mejora para la organizacion: Los colaboradores que
se sienten valorados y motivados son capaces de tener nuevas ideas y
transmitirlas a sus superiores. Puede que algunas no sean validas o
aplicables, pero se pueden conseguir ideas interesantes para mejorar o
rendir mas. También se consiguid aumentar la creatividad y lograr hacer
mejor su trabajo.

Mayor compromiso con la organizacion: Se logré que el colaborador se

sienta a gusto con su centro laboral sintiendo implicacién con la misma.
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V. DISCUSION

El presente estudio se consideraron 03 objetivos, primero, poder identificar el nivel
de motivacion laboral, segundo, identificar el nivel de rendimiento laboral y por
altimo realizar un plan de mejora en la organizacion independientemente del
resultado de nuestras variables de motivacion y rendimiento de los trabajadores de
la Municipalidad del Distrito de La Esperanza-Trujillo-2020. Los seres humanos
siempre nos vemos motivados por algo para realizar una determinada funcién y nos
movemos con mayor agilidad mientras exista mayor motivacion. Por su parte (Alva,
2015) para Abraham Maslow (1943) manifiesta que el ser humano a lo largo de la
vida busca la satisfaccion de sus necesidades, es por ello que planted una jerarquia
en orden ascendente, donde se clasificaron de esta manera. Primero, las
necesidades fisioldgicas, segundo, ambito laboral, tercero, las necesidades de
afiliacion o aceptacion, Cuarto, la necesidad de estima, y por ultimo la necesidad
de autorrealizacion. Mediante esta teoria se puede conocer las necesidades
primordiales por las que atraviesa el ser humano, asimismo permite identificar la
categoria de satisfaccion, la premisa fundamental de Maslow es conocer el
comportamiento y necesidades no satisfechas. Por otro lado (Alvares, 2017) en la
teoria desarrollada por Clayton Aderfer (2005) conocida como la teoria (E.R.C)
donde existenciales, se denominan a las necesidades basicas que tienen relacion
con los factores externos y las necesidades fisiologicas y de seguridad. Donde los
resultados encontrados indican que el 55.6% se encuentran en un nivel bajo, en
relacion con la motivacion extrinseca, donde los factores que intervienen son, el
bajo salario que se les paga ya que no cubren con sus necesidades, ademas, existe
disconformidad en las horas extras que realizan, pues estas no son reconocidas.
En cambio, el 43% tiende a tener un nivel de motivacion media, debido a la
pandemia que estamos atravesando, no existe una comunicacion tan amical como
era en tiempos normales. Y solo el 1% mencion6 que se encuentra motivado ya
gue en la entidad existe el respeto entre todo el equipo de trabajo, ademas
consideran que cada labor que ellos realizan aporta significativamente en la
organizacion. Concordado con la investigacion de (Coronel, 2018) en relacion a la
motivacion extrinseca, donde 51% de los colaboradores se encuentra en un nivel

bajo debido a que la empresa no les brinda el pago adecuado y beneficios al
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personal; ademas no las promociones y ascensos no son ofrecidos a los
colaboradores, el 42% en un nivel medio, esto se debe a que las relaciones
interpersonales no es la adecuada entre los colaboradores y solo el 7% en un nivel

alto ya que ocasionalmente participan en actividades.

En cuanto a los resultados de motivacion intrinseca, se identificé que el 51.4% de
los colaboradores tiende a tener una motivacion media ya que la organizacion les
brinda oportunidad de crecer profesionalmente. En cambio, el 43.1% representa un
nivel bajo y solo el 5.6% tienen una motivacion alta ya que el puesto que
desempefian en la organizacion los motiva a lograr sus metas y objetivos. En
cambio, en la investigacion de (Coronel, 2018) en relacién a la motivacion
intrinseca, el 53% tiende a tener un nivel bajo, esto se debe a que las funciones
gue realiza cada trabajador no estan de acorde al puesto asignado, ademas, los
jefes no les brindan autonomia personal para poder desarrollarse profesionalmente,
asimismo, la empresa no controla las actividades y tareas que realizan los
colaboradores; el 38% un nivel medio y solo el 9% un nivel alto. De esta manera se
pudo identificar el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de La Esperanza-Trujillo-2020. Donde el 51.4% tiene un
nivel bajo, el 45.8% nivel medio y solo el 2.8% nivel alto. Concordando asi con la
investigacion de (Reategui,2017) donde el nivel de “Motivacion” de los trabajadores
de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma del Centro Poblado de
Huingoyacu, distrito de San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin; 10
colaboradores que representan el 52% el nivel de motivacion en su centro de
trabajo es “Malo”, 7 colaboradores que representan el 37% se encuentran en un
nivel “Regular”’ y solo 2 trabajadores (11%) indicaron que el nivel de su motivacion

en el centro educativo es “Bueno”.

Por otro lado, el rendimiento laboral se debe tener en cuenta tres aspectos
importantes. Primero conocer el rendimiento en sus funciones, en segundo lugar,
identificar las caracteristicas propias y por ultimo identificar aspectos secundarios
de un colaborador (Chiavenato, 2011, p.246) a este concepto hace referencia el
autor (Coronel, 2018), dentro de este orden de ideas cuando hablamos de
rendimiento en sus funciones se refiere al puesto o area en el cual se va a

desempenfar el colaborar. Y en otro punto muy importante de las caracteristicas
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propias del colaborador, hace referencia a las actitudes externes e internas que un
colaborador puede tener frente a la circunstancia, qué esté atravesado dentro de la
organizacion y por ultimo a los aspectos secundarios que se relaciona con una
evaluacion que resalta aspectos poco percibidas del colaborador. Donde los
resultados obtenidos en relacién al rendimiento de sus funciones el 56.9% de los
colaboradores tiene un nivel alto ya que las personas tienen interés en realizar sus
propias funciones, ademas tienen capacidad de adaptarse rapidamente al cambio
y sobre todo tienen la capacidad de dominar la presién y estrés laboral. En cambio,
el 37.5% de los trabajadores tiene un nivel medio ya que no realizan sus funciones
eficientemente y por solo el 5.6% tiene un nivel bajo ya que no proponen ideas de
mejora de servicio en su area. Por el contrario, en la investigacion de (Coronel,
2018) los resultados fueron diferentes, donde el 52% tiene un nivel de rendimiento
bajo, debido a que los colaboradores no cumplen con la eficiencia que el trabajo
requiere, ademas no realiza sus tareas con esmero y dedicaciéon, tampoco conoce
las funciones que le corresponde de acorde al puesto asignado y pocas veces
apoya en las acciones que la empresa ejecuta; el 40% un nivel de rendimiento
medio y solo el 8% tiene un nivel de rendimiento alto. Otro punto muy importante
de rendimiento es conocer las caracteristicas propias del colaborador donde el
58.3% tiene un nivel alto esto se debe a que los colaboradores si tienen las
capacidades para realizar sus funciones, el 36.1% se encuentra en nivel medio y
solo el 5.6% esta en un nivel bajo. En cambio, en la investigacion de (Coronel, 2018)
el 55% representa un nivel de rendimiento bajo, esto se debe a que el personal no
tiene el mas minimo interés en indagar y aprender con la finalidad de enriquecer
sSus conocimientos, tampoco cuentan con la capacidad de identificar las
problematicas por el cual este atravesando la organizacién, ademas, no plantea
ideas innovadoras que permitan el crecimiento de la organizacion; el 39% en un
nivel medio y solo el 6% en un nivel alto. Y referente a los aspectos secundarios
del colaborador el 61.1% de los colaboradores se encuentra en un rendimiento alto
esto se debe a que los colaboradores llegan puntuales a su centro de trabajo y les
permite hacer sus funciones justo a tiempo. Y el 31.9% en un nivel medio y solo
6.9% se encuentra en un nivel de rendimiento bajo. En cambio, en la investigacion
de (Coronel, 2018) el 49% representa un nivel de rendimiento bajo, esto se debe a

gue las personas que laboraban en tiempos normales no tenian la capacidad de
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adaptarse al cambio, no muestran responsabilidad al momento de entregar un
informe o documentacion, y pocas veces muestran disposicion para laborar horas
extras; el 45% un nivel medio y solo el 6% en un nivel alto. De esta manera se logro
analizar el nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad del
distrito de la Esperanza-Trujillo-2020, donde se encuentran en un nivel de
rendimiento alto con un 69.4%. Por otro lado, el 25% se encuentra en un nivel de
rendimiento media y solo el 5.6% se encuentra en un nivel de rendimiento bajo,
esto se debe a que esta investigacion se desarroll6 en un tiempo de pandemia de
la COVID-19. En cambio, en la investigacion de (Coronel, 2018) el nivel de

rendimiento es bajo a pesar que se desarroll6 en tiempos normales.
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VI. CONCLUSIONES

Después de haber hecho un analisis de los resultados se definid las conclusiones

gue a continuacion se presenta:

Con relaciéon al objetivo 01 en la motivacion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de La Esperanza se identifico la falta de motivadores
extrinsecos como los factores que influyen en la baja motivacion de los
colaboradores son el salario que no cubren sus necesidades. Ademas, se logro
identificar que algunos motivadores intrinsecos no se aplican en la organizacion
como la falta de reconocimiento, elogios o recompensas a sus colaboradores por

su buen trabajo.

Con respecto al objetivo 02 el rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de La Esperanza se determino un alto rendimiento laboral
ya que las personas tienen interés en realizar sus propias funciones, ademas tienen
capacidad de adaptarse rapidamente al cambio y sobre todo tienen la capacidad
de dominar la presion y estrés laboral. También los colaboradores se encuentran
en un rendimiento alto esto se debe a que los colaboradores llegan puntuales a su

centro de trabajo y les permite hacer sus funciones justo a tiempo.

Y como ultimo objetivo 03, se propuso un plan de mejora, por la cual la organizacion
contara con ello y sera monitoreado por un especialista capacitado en temas de
motivacion y rendimiento laboral, planificando una serie de capacitaciones que

permitan al colaborador aumentar su motivacion laboral y su rendimiento laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

Por consiguiente, a las conclusiones obtenidas de los resultados del trabajo de
investigacion se ha logrado identificar algunas premisas descritas en las

recomendaciones que a continuacion se presenta:

Para ello esta investigacion servira de guia para futuros investigadores y puedan
tener como referencia los instrumentos y metodologia utilizada en este estudio ya
gue esta nos permitio realizarla con éxito en un tiempo determinado y qué medidas

se pueden tomar frente a ello.

Por otro lado, se recomienda a los futuros investigadores brindar charlas y
capacitaciones para poder explotar las habilidades de los trabajadores, darles algun
tipo de ascenso porque los colaboradores tienen interés en realizar sus propias
funciones, ademas tienen capacidad de adaptarse rapidamente al cambio y sobre
todo tienen la capacidad de dominar la presion y estrés laboral. Si se sigue paso a
paso estas recomendaciones y se le da el interés adecuado, posteriormente ellos

notaran los cambios en la empresa.

Por ultimo, se recomienda a los investigadores seguir el plan de control de charlas
y capacitaciones motivacionales para cada uno de los colaboradores logrando
inspirar a todos sus colaboradores con su actitud y como resultado potenciar la
motivacion y rendimiento de los empleados que contribuiran al desarrollo

economico y social de la Municipalidad del Distrito de La Esperanza-Trujillo-2020.

41



REFERENCIAS

Resultados sobresalientes (Empresas de mas de 500 trabajadores) [en linea].
Dinero.com, 12 de diciembre de 2019. [Fecha de consulta: 10 de setiembre de
2020].

Disponible en:
https://www.dinero.com/empresas/articulo/empresas-top-para-el-bienestar-y-el-

desarrollo-profesional-empresas-de-mas-de-500-trabajadores/280023

El coronavirus, declarado oficialmente como pandemia por la OMS [en linea].
Gacetamedica.com, 11 de marzo de 2020. [Fecha de consulta: 11 de setiembre de
2020].

Disponible en:

https://gacetamedica.com/politica/el-coronavirus-declarado-oficialmente-como-

pandemia-por-la-oms/

Observatorio de la OIT: EI COVID-19 y el mundo del trabajo. [en linea]. llo.org. 29
de abril 2020. [Fecha de consulta: 15 de mayo de 2020]. Disponible en:

https://www.ilo.org/global/topics/coronavirus/lang--es/index.htm

Ministerio de Salud: Medidas frente a la pandemia COVID-19. [en linea].
covid19.minsa.gob.pe 29 de setiembre 2020. [Fecha de consulta: 29 de setiembre
de 2020]. Disponible en:

https://covid19.minsa.gob.pe/

Consideraciones psicosociales y de salud mental durante el brote de COVID-19 [en
linea]. Paho.org. 12 de marzo del 2020. [Fecha de consulta: 15 de mayo de 2020].

Disponible en:

https://www.paho.org/es/documentos/consideraciones-psicosociales-salud-
mental-durante-brote-covid-19?qclid=CjwKCA|jw8J32BRBCEIWAPQEKgRG-Z22G-
agmaOXpdVpOHVitt tsUPuW4n55BE10EYvgHg08fhhdAPcZxoCAXsSQAVD BwE

42


https://www.dinero.com/empresas/articulo/empresas-top-para-el-bienestar-y-el-desarrollo-profesional-empresas-de-mas-de-500-trabajadores/280023
https://www.dinero.com/empresas/articulo/empresas-top-para-el-bienestar-y-el-desarrollo-profesional-empresas-de-mas-de-500-trabajadores/280023
https://gacetamedica.com/politica/el-coronavirus-declarado-oficialmente-como-pandemia-por-la-oms/
https://gacetamedica.com/politica/el-coronavirus-declarado-oficialmente-como-pandemia-por-la-oms/
https://www.ilo.org/global/topics/coronavirus/lang--es/index.htm
https://covid19.minsa.gob.pe/
https://www.paho.org/es/documentos/consideraciones-psicosociales-salud-mental-durante-brote-covid-19?gclid=CjwKCAjw8J32BRBCEiwApQEKgRG-Z2G-gmaOXpdVpQHVtt_tsUPuW4n55BE1oEYvgHg08fhhdAPcZxoCAXsQAvD_BwE
https://www.paho.org/es/documentos/consideraciones-psicosociales-salud-mental-durante-brote-covid-19?gclid=CjwKCAjw8J32BRBCEiwApQEKgRG-Z2G-gmaOXpdVpQHVtt_tsUPuW4n55BE1oEYvgHg08fhhdAPcZxoCAXsQAvD_BwE
https://www.paho.org/es/documentos/consideraciones-psicosociales-salud-mental-durante-brote-covid-19?gclid=CjwKCAjw8J32BRBCEiwApQEKgRG-Z2G-gmaOXpdVpQHVtt_tsUPuW4n55BE1oEYvgHg08fhhdAPcZxoCAXsQAvD_BwE

CARRASCO MOSQUERA, Jesus. D.S. N.° 011-2020-TR: Luces y sombras del
reglamento de la suspensién perfecta de labores ante la COVID-19. [En linea].LA
LEY 27 de abril del 2020 [Fecha de consulta: 30 de abril del 2020].

Disponible en: https://laley.pe/art/9621/ds-n-011-2020-tr-luces-y-sombras-del-

reglamento-de-la-suspension-perfecta-de-labores-ante-la-covid-19

Estas son las 27 actividades econ6micas que reiniciaran en mayo y sus requisitos:
Fase 1 [enlinea]. Gestion.Pe. 03 de mayo de 2020. [Fecha de consulta: 05 de mayo
de 2020].

Disponible en: https://gestion.pe/economia/reinicio-de-actividades-mayo-fase-1-

requisitos-protocolo-restaurantes-delivery-construccion-mineria-ecommerce-
pesca-hioseguridad-noticia/

ROJO TORRECILLA, Maravillas. La importancia de mantener la motivacion del
equipo en tiempos de crisis y teletrabajo: cinco formas para mantenerla [en linea].
RRHH Digital. 17 de abril de 2020 [Fecha de consulta: 21 de abril del 2020].

Disponible en: http://www.rrhhdigital.com/secciones/liderazgo/141322/L a-

importancia-de-mantener-la-motivacion-del-equipo-en-tiempos-de-crisis-y-

teletrabajo-cinco-formas-para-mantenerla?target=_self

OVALLE, Christian. Segun estudio de la ACHS: 8 de cada 10 trabajadores estan
mas estresados por la contingencia [en linea]. Biobiochile.cl. 30 de marzo del 2020
[Fecha de consulta: 24 de abril del 2020].

Disponible en: https://www.biobiochile.cl/noticias/economia/actualidad-

economica/2020/03/30/segun-estudio-de-la-achs-8-de-cada-10-trabajadores-

estan-mas-estresados-por-la-contingencia.shtml

NAVARRO, José, CEJA, Lucia, CURIOSO, Fernando y ARRIETA, Carlos. Cémo
motivar y motivarse en tiempos de crisis. Papeles del Psicologo [en linea]. 2014,
n.o. 31-39 |[fecha de Consulta 5 de Mayo de 2020]. Disponible
en: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=77830184005

ISSN: 0214-7823.

43


https://laley.pe/art/9621/ds-n-011-2020-tr-luces-y-sombras-del-reglamento-de-la-suspension-perfecta-de-labores-ante-la-covid-19
https://laley.pe/art/9621/ds-n-011-2020-tr-luces-y-sombras-del-reglamento-de-la-suspension-perfecta-de-labores-ante-la-covid-19
https://gestion.pe/economia/reinicio-de-actividades-mayo-fase-1-requisitos-protocolo-restaurantes-delivery-construccion-mineria-ecommerce-pesca-bioseguridad-noticia/
https://gestion.pe/economia/reinicio-de-actividades-mayo-fase-1-requisitos-protocolo-restaurantes-delivery-construccion-mineria-ecommerce-pesca-bioseguridad-noticia/
https://gestion.pe/economia/reinicio-de-actividades-mayo-fase-1-requisitos-protocolo-restaurantes-delivery-construccion-mineria-ecommerce-pesca-bioseguridad-noticia/
http://www.rrhhdigital.com/secciones/liderazgo/141322/La-importancia-de-mantener-la-motivacion-del-equipo-en-tiempos-de-crisis-y-teletrabajo-cinco-formas-para-mantenerla?target=_self
http://www.rrhhdigital.com/secciones/liderazgo/141322/La-importancia-de-mantener-la-motivacion-del-equipo-en-tiempos-de-crisis-y-teletrabajo-cinco-formas-para-mantenerla?target=_self
http://www.rrhhdigital.com/secciones/liderazgo/141322/La-importancia-de-mantener-la-motivacion-del-equipo-en-tiempos-de-crisis-y-teletrabajo-cinco-formas-para-mantenerla?target=_self
https://www.biobiochile.cl/noticias/economia/actualidad-economica/2020/03/30/segun-estudio-de-la-achs-8-de-cada-10-trabajadores-estan-mas-estresados-por-la-contingencia.shtml
https://www.biobiochile.cl/noticias/economia/actualidad-economica/2020/03/30/segun-estudio-de-la-achs-8-de-cada-10-trabajadores-estan-mas-estresados-por-la-contingencia.shtml
https://www.biobiochile.cl/noticias/economia/actualidad-economica/2020/03/30/segun-estudio-de-la-achs-8-de-cada-10-trabajadores-estan-mas-estresados-por-la-contingencia.shtml
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=77830184005

PIZARRO, Jenny, FREDES, Dailet, INOSTROZA, Carolina y TORREBLANCA,
Elisa. Motivacion, satisfaccion laboral y estado de flow en los trabajadores de la
salud. Revista Venezolana De Gerencia [en linea].2019, n.o [fecha de Consulta 5
de mayo de 2020]. Disponible en:
https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29060499013/29060499013.pdf

ISSN: 13159984.

ORTA, Antonio y SILICIA, Alvaro. Investigando los momentos Optimos en el
deporte: una revision del constructo flow. Revista brasileira de ciencias do esporte
[en linea]. 20 de febrero del 2015, Vol.37, n.1. 20. [Fecha de consulta: 05 de mayo
del 2020]. Disponible en:
https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_abstract&pid=S0101-
32892015000100096&Ing=en&nrm=iso&ting=es

ISSN 0101-3289.

HOYOS Gutiérrez, Sadith Jeanette. Motivacion en el trabajo en los colaboradores
de una empresa de venta de vehiculos y servicio post venta en el distrito de
Surquillo, 2017. Tesis (Licenciada en Psicologia). Lima-Peru: Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, 2018. 106 pp.

Disponible en:
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2710/TRAB.SUF.PR
OF Sadith%20Jeanette%20Hoyos%20Gutierrez.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Satisfaccion, motivacion y compromiso de los trabajadores contratados a través de
ETT [en linea]. Espafa-Elche: Teoria Gagné. [Fecha de consulta: 7 de mayo de
2020].

Disponible en:

http://dspace.umh.es/bitstream/11000/3011/1/TFG%20Micol%20Ponce%2C%20G
ustavo.pdf

VARGAS Chavez, Viviana Lisset Ismelda. Clima organizacional, Motivacién y

Satisfaccion laboral en colaboradores de empresas privadas de la ciudad de Truijillo.

44


https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29060499013/29060499013.pdf
https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_abstract&pid=S0101-32892015000100096&lng=en&nrm=iso&tlng=es
https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_abstract&pid=S0101-32892015000100096&lng=en&nrm=iso&tlng=es
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2710/TRAB.SUF.PROF_Sadith%20Jeanette%20Hoyos%20Gutierrez.pdf?sequence=2&isAllowed=y
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2710/TRAB.SUF.PROF_Sadith%20Jeanette%20Hoyos%20Gutierrez.pdf?sequence=2&isAllowed=y
http://dspace.umh.es/bitstream/11000/3011/1/TFG%20Micol%20Ponce%2C%20Gustavo.pdf
http://dspace.umh.es/bitstream/11000/3011/1/TFG%20Micol%20Ponce%2C%20Gustavo.pdf

Tesis para obtener el titulo profesional de licenciada en psicologia. Trujillo-Pera:

Universidad Cesar Vallejo, 2018.

Disponible en:

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/24827/vargas chv.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y

Test de clima laboral de Sonia Palma [Mensaje en un blog]. Lima: Silva, Aracelly
(20 de abril 2014). [Fecha de consulta: 7 de mayo de 2020]. Recuperado de:

http://estadisticando.blogspot.com/2014/04/test-de-clima-laboral-de-sonia-

palma.html

Escala de satisfaccion laboral [en linea]. Lima: Web Academia. [Fecha de consulta:
7 de mayo de 2020].

Disponible en:

https://www.academia.edu/9434518/ESCALA DE SATISFACCI%C3%93N LAB
ORAL Alarco 2010

LORA Miryam. Actitud, motivacion y ansiedad y su relacion con el rendimiento
académico en estudiantes del Posgrado. Universidad César Vallejo 2017. Revista
de Investigacion horizonte médico [en linea]. Enero 2020, n.° 20. [Fecha de
Consulta 7 de mayo de 2020].

Disponible en: http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1727-
558X2020000100037&script=sci_arttext&ting=pt

ISSN: 2227-3530

ALVA, Anilu. Influencia Del Clima Organizacional En El Desempefio Laboral De Los
Trabajadores Del Hospital Distrital De Laredo-Trujillo Afio 2014. Tesis (Licenciada

En Trabajo Social). Trujillo. Universidad Nacional De Trujillo. 2015. 22-24 pp.

ALVAREZ, Grace y FLORES, Maria. Relacion Entre Motivacién Laboral Y
Compromiso Organizacional En Los Colaboradores De Posventa Del Sector
Automotriz, Lima 2018. Tesis (Licenciado en administracién). Lima: Univeridad San

Ignacio de Loyola, 2019.

45


http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/24827/vargas_chv.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/24827/vargas_chv.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://estadisticando.blogspot.com/2014/04/test-de-clima-laboral-de-sonia-palma.html
http://estadisticando.blogspot.com/2014/04/test-de-clima-laboral-de-sonia-palma.html
https://www.academia.edu/9434518/ESCALA_DE_SATISFACCI%C3%93N_LABORAL_Alarco_2010
https://www.academia.edu/9434518/ESCALA_DE_SATISFACCI%C3%93N_LABORAL_Alarco_2010
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1727-558X2020000100037&script=sci_arttext&tlng=pt
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1727-558X2020000100037&script=sci_arttext&tlng=pt

PUCHEU, Andres, Desarrollo y eficacia organizacional: como apoyar la creacién de
capacidades en individuos, grupos y organizaciones. [en linea]. 1.a ed. Chile:
Ediciones UC, 2014 [fecha de consulta: 8 de mayo de 2020]. Disponible en:
http://web.b.ebscohost.com/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAWMHN3d19fMTcyNTIzN
19fQU41?sid=124326ee-328b-4644-8679-dd5948eab67e7@pdc-v-
sessmgr03&vid=2&format=EB&rid=1

ISBN: 9789561414587

JIMENEZ, Ana. Capacitacion del personal y desempefio de los trabajadores [en

linea]. Gestiopolis. 27 de febrero de 2015. [Fecha de consulta: 05 de mayo de 2020].
Disponible en:

https://www.gestiopolis.com/capacitacion-del-personal-y-desempeno-de-los-

trabajadores/

Silva, Jorge. La gestion y el desarrollo organizacional marco para mejorar el
desempeiio del capital humano [en linea]. Primera ed. Espafa: Alicante. [fecha de

consulta: 05 de mayo de 2020].
Disponible en:

https://books.google.com.pe/books?id=m-

pyDWAAQBAJ&printsec=frontcover&dg=Como+mejorar+el+desempe%C3%B1o+I
aboral&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjGnK3D-
p_pAhXjguAKHWT7PAIYQ6AEIJzZAA#v=0nepage&g=Como%20mejorar%20el%20
desempe%C3%B1o%20laboral&f=false

ISBN: 978-84-949151-9-2

CUENCA Javier. Manual de direccion y gestion de recursos humanos en los
gobiernos locales. Primera edicion Madrid-Espafa: Instituto Nacional de
Administracion Puablica, 2010. pp. 258. [fecha de consulta: 7 de mayo de 2020].

Disponible en:

https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&da=El+desem

pe%C3%Blo+adecuado+depende+de+los+resultados+gque+se+consigan+y+del+

modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantit

46


http://web.b.ebscohost.com/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fMTcyNTIzN19fQU41?sid=124326ee-328b-4644-8679-dd5948ea67e7@pdc-v-sessmgr03&vid=2&format=EB&rid=1
http://web.b.ebscohost.com/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fMTcyNTIzN19fQU41?sid=124326ee-328b-4644-8679-dd5948ea67e7@pdc-v-sessmgr03&vid=2&format=EB&rid=1
http://web.b.ebscohost.com/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fMTcyNTIzN19fQU41?sid=124326ee-328b-4644-8679-dd5948ea67e7@pdc-v-sessmgr03&vid=2&format=EB&rid=1
https://www.gestiopolis.com/capacitacion-del-personal-y-desempeno-de-los-trabajadores/
https://www.gestiopolis.com/capacitacion-del-personal-y-desempeno-de-los-trabajadores/
https://books.google.com.pe/books?id=m-pyDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=Como+mejorar+el+desempe%C3%B1o+laboral&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjGnK3D-p_pAhXjguAKHW7PAiYQ6AEIJzAA#v=onepage&q=Como%20mejorar%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=m-pyDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=Como+mejorar+el+desempe%C3%B1o+laboral&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjGnK3D-p_pAhXjguAKHW7PAiYQ6AEIJzAA#v=onepage&q=Como%20mejorar%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=m-pyDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=Como+mejorar+el+desempe%C3%B1o+laboral&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjGnK3D-p_pAhXjguAKHW7PAiYQ6AEIJzAA#v=onepage&q=Como%20mejorar%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=m-pyDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=Como+mejorar+el+desempe%C3%B1o+laboral&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjGnK3D-p_pAhXjguAKHW7PAiYQ6AEIJzAA#v=onepage&q=Como%20mejorar%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=m-pyDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=Como+mejorar+el+desempe%C3%B1o+laboral&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjGnK3D-p_pAhXjguAKHW7PAiYQ6AEIJzAA#v=onepage&q=Como%20mejorar%20el%20desempe%C3%B1o%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false

ativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+

p%C3%BADblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+co

nocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrez

as+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-
419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-
AKHfBcBKkOGAEIJzAA#v=0nepage&q&f=false

ISBN: 978-84-7351-292-3

CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. 9° ed. México: Mc
Graw Hill, 2011. pp. 699. [fecha de consulta: 7 de mayo de 2020].

Disponible en:
https://books.google.com.pe/books?id=8ri90OAAACAAI&dg=Administraci%C3%B3

n+de+recursos+humanos+(9%C2%B0+ed.).+Mexico:+Mc+Graw+Hill&hl=es-
419&sa=X&ved=0ahUKEwjurKW0orDpAhXxnuAKHXirBOIO6AEIJzZAA

ISBN: 9584100378, 9789584100375

JAEN, Marian. Prediccion del rendimiento laboral a partir de indicadores de
motivacion, personalidad y percepcion de factores psicosociales. Tesis doctoral
(Para optar al grado de Doctor). Madrid: Universidad Complutense De Madrid,
2010. Disponible en:

https://eprints.ucm.es/10843/1/T731913.pdf

HERNANDEZ, Roberto, FERNANDEZ, Carlos, BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la
investigacion. 6.a ed. México. Mc Graw Hill, 2014, 157 pp.

ISBN: 978-1-4562-2396-0

PORRET, Miquel. Gestidén de personas. Manual para la gestion del capital humano
en la organizacién. 4.a ed. Espafia: ESIC EDITORIAL, 2010. 86 pp.

ISBN: 978-84-7356-693-3

Paul TY Preenen, Robert Vergeer, Karolus Kraan, Steven Dhondt. Labour
productivity and innovation performance: The importance of internal labour flexibility
practices. Issue published: May 1, 2017. Volume: 38 issue: 2, page(s): 271-293. PO
Box 3005, 2301 DA Leiden, the Netherlands. Available in:

47


https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s6LC5niC6p0C&pg=PA198&dq=El+desempe%C3%B1o+adecuado+depende+de+los+resultados+que+se+consigan+y+del+modo+en+el+que+sean+alcanzados,+contemplando+tanto+los+aspectos+cuantitativos+como+los+cualitativos.+En+este+contexto+el+rendimiento+del+empleado+p%C3%BAblico+depende,+en+primer+lugar,+de+que+este+disponga+de+los+conocimientos+que+exige+el+puesto+de+trabajo,+de+que+cuente+con+las+destrezas+y+aptitudes+apropiadas+y+de+que+quiera&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjd-MionbDpAhUOm-AKHfBcBkkQ6AEIJzAA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=8ri9QAAACAAJ&dq=Administraci%C3%B3n+de+recursos+humanos+(9%C2%B0+ed.).+Mexico:+Mc+Graw+Hill&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjurKW0orDpAhXxnuAKHXjrB9IQ6AEIJzAA
https://books.google.com.pe/books?id=8ri9QAAACAAJ&dq=Administraci%C3%B3n+de+recursos+humanos+(9%C2%B0+ed.).+Mexico:+Mc+Graw+Hill&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjurKW0orDpAhXxnuAKHXjrB9IQ6AEIJzAA
https://books.google.com.pe/books?id=8ri9QAAACAAJ&dq=Administraci%C3%B3n+de+recursos+humanos+(9%C2%B0+ed.).+Mexico:+Mc+Graw+Hill&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwjurKW0orDpAhXxnuAKHXjrB9IQ6AEIJzAA
https://eprints.ucm.es/10843/1/T31913.pdf

https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0143831X15572836
ISSN: 2511-0497

Mostafa E. Shehata, Khaled M. El-Gohary. Towards improving construction labor
productivity and projects’ performance. Issue published: Volume 50, Issue 4,
December 2011, Pages 321-330. Moharem Bek, Alexandria, Egypt. Available in:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1110016812000142

ISSN 1110-0168

Golden, Lonnie. The Effects of Working Time on Productivity and Firm Performance,
Research Synthesis Paper (August 2012). International Labor Organization (ILO)
Conditions of Work and Employment Series No. 33, Conditions of Work and
Employment Branch, 2012. Available in:
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfim?abstract_id=2149325

ISSN 2226-8944,2226-8952

RODRIGUEZ, José. Necessary actions to improve the cause-effect relationship
between investment in human resources management practices and motivation in
the company. Spain Scientific journal of economics, April 14, 2020. Available at::

https://www.researchgate.net/publication/340630590 Necessary actions to impr

ove the cause-

effect relationship between investment in human resources management pra

ctices and motivation in the company/citation/download

ISBN 0718-0764

GODINHO-BITENCOURT, Renan; PAULI, Jandir and COSTENARO-MACIEL,
Alessandra. Influence of the organizational support on Generation Y’s work
motivation [online]. 2019, vol.35, n.153, pp.388-398. Disponible en:
http://dx.doi.org/10.18046/j.estger.2019.153.3266.

ISSN 0123-5923.

48


https://www.researchgate.net/publication/340630590_Necessary_actions_to_improve_the_cause-effect_relationship_between_investment_in_human_resources_management_practices_and_motivation_in_the_company/citation/download
https://www.researchgate.net/publication/340630590_Necessary_actions_to_improve_the_cause-effect_relationship_between_investment_in_human_resources_management_practices_and_motivation_in_the_company/citation/download
https://www.researchgate.net/publication/340630590_Necessary_actions_to_improve_the_cause-effect_relationship_between_investment_in_human_resources_management_practices_and_motivation_in_the_company/citation/download
https://www.researchgate.net/publication/340630590_Necessary_actions_to_improve_the_cause-effect_relationship_between_investment_in_human_resources_management_practices_and_motivation_in_the_company/citation/download

CORONEL Pérez, Jhonatan Ivan. La motivaciéon y el rendimiento laboral de los
colaboradores de la entidad prestadora de servicios de saneamiento (EPS) de
Moyobamba S. R. Ltda. - afio 2017. Tesis para obtener el titulo profesional de

licenciado en administracién. Moyobamba-Pera: Universidad Cesar Vallejo, 2018.

Disponible en:

http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/19151

REATEGUI Arévalo, Lola. Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la institucion educativa integrado N° 0176 Ricardo Palma, de
Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016.
Tesis para obtener el grado académico de maestra en educacién con mencion en

docencia y gestion educativa. Tarapoto-Peru: Universidad Cesar Vallejo, 2017.
Disponible en:

http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/935/reatequi al.pdf?s

equence=1&isAllowed=y

49


http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/19151
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/935/reategui_al.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/935/reategui_al.pdf?sequence=1&isAllowed=y

ANEXOS



Anexo 01: Matriz de items.

Escal
Problema de la Objetivos Variables Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Tecnic I;setrr]? as de
investigacion ! P P a o Medi
cién
Objetivo General Politica De La Empresa. 1
Salario. 2-3--4
La motivacion id |
“Elaborar un plan de mejora para aumentar la comprende de dos . Vida personal 5
motivacion laboral y el rendimiento laboral de factores los cuales son La gestion del talento -
los trabajadores de la Municipalidad del Distrito “Los factores _hgman_olen la 'ngeh!e,ﬂla Motivacion Estabilidad Laboral. 6-7
de La Esperanza-Trujillo-2020” motivadores del entorno | 'ndustrial nos permitira la Extrinseca Relaciones del colaborador
- aplicacion de la variable ) o
’ . | detrabajoy los factores L con jefes y compafieros de 8
Variable 1: motivadores del motivacion, la cual se trabajo Cuesti
La contenido del trabaio evaluara en base a un - Encue onario Ordin
Objetivos Especificos Motivacion 191 cuestionario 01, mediante Estatus 9 sta al
laboral (Porret, 2010), lo cual el cual se elaborara un 1
' permitira dirigir y tionario teniendo en Participacion en las 10
mantener el cuestionario teniendo e actividades sociales.
comportamiento de la cuenta cada uno de los
ersona hacia una meta indicadores de las Metas Y Objetivos 11
P in dentro de | primordiales dimensiones. —
-“Analizar el nivel de motivacion de los én comun dentro ge fa i Reconocimiento 12
; cinali st organizacion Motivacion
¢Cudl es el nivel trabajadores de la Municipalidad del distrito de 9 : Intrinseca
de motivacion y la Esperanza-Truijillo-2020.” Progreso 13
rendimiento de los Independencia Laboral 14
trabajadores de la
Municipalidad del Conocimiento de sus labores. 1
(gstnto dela Cumplimiento con sus 2
speranza- P
Trujillo-2020? actividades. :
- i igaci6 Rendimiento en | Eficiencia en las funciones.
- “Analizar el nivel de rendimiento laboral de El rendimiento laboral de i;”eciatglzxessg;%ﬂg;g sus labores.
los trabajadores de la Municipalidad del distrito manera operativa se ; Participacion activa. 4
- N S 02 para evaluar el nivel de
de la Esperanza-Truijillo-2020. suele definir como una rendimiento laboral del 5
funcién de la capacidad, Adaptabilidad de los Cambios
. “En este sentido, el c'o'labc_Jrador de I_a . 6 )
variable 2: | o\ tado conductual del | MUnicipalidad del Distrito Trabajo Bajo Presion Encue | €YU | ordin
Rendimiento individuo es el de La Esperanza-Trujillo- ] ] - sta | onario|
Laboral | o yimiento.” (Moorhead | 2020: con el uso de una Caracteristicas | Capacidad para la ejecucion 7-8 2
Griffin, 1998) (Jaén escala Likert (Gagné, propias de de funciones.
2%/10) es' decir como ljn 2010, pag. 41), para que colaborador. Creatividad 9
i lué a los indicadores :
conjunto de conductas eva L Puntualidad istenci 10-11
-“Proponer un plan de mejora para aumentar la en el entorno laboral. de las principales un uall af y asistencia en 1'2 g
motivacion laboral y el rendimiento laboral de dimensiones. Aspectos as funciones.
los trabajadores de la Municipalidad del Distrito secundarios del Proceso funcional en sus 13
de La Esperanza-Trujillo-2020 colaborador. actividades.
Optimizacion de las 14

funciones.




Anexo 02: Instrumento de mediciéon: CUESTIONARIO 01 PARA MEDIR LA
MOTIVACION LABORAL

El presente instrumento de medicion tiene como Unico objetivo analizar el nivel
de motivacién de los trabajadores de la Municipalidad del distrito de la
Esperanza-Trujillo-2020.

Instrucciones: Marcar con una X la alternativa que considere de acuerdo a la
escala de Likert.

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre

1 2 3 4 5

Dimen .
) Nro. ltems 12|34
siones

¢ En su centro laboral se ponen en practica

habitos de cultura organizacional?

¢, Recibe reconocimiento a través de bonos,
2 |aumento de sueldo por parte de la

organizacion?

¢,Cree usted que el salario que recibe

) mensualmente cubre sus necesidades?
Motivac

. 4 ¢ La organizacion le reconoce las horas extras
ion

. generadas dentro de su centro laboral?
Extrins

eca . ¢ Los problemas personales y/o familiares

afectan su labor diaria?

¢La organizacion le ofrece oportunidades de
6 |desarrollo o crecimiento profesional que

motivan sus intereses?

¢ Considera que la empresa le ofrece
7 |estabilidad laboral, sintiéndose parte de la

misma?




¢, Considera que su relacion con su equipo de

trabajo es de cordialidad y respeto?

¢ Considera que el puesto que desempefia,
dentro de la organizacién aporta
significativamente al desarrollo de la

empresa?

10

¢La organizacion tiene en cuenta la
participacion de sus colaboradores en el

desarrollo de eventos corporativos?

Motiv
acion
Intrin

Seca

11

¢ El puesto que desempefia en la
organizacion le impulsa y motiva a lograr sus

metas y objetivos personales?

12

¢, Recibe reconocimientos, elogios o
recompensas por su buen trabajo en la

organizacion?

13

¢, Considera que la organizacion le ofrece
oportunidades de aprender y crecer

profesionalmente?

14

¢ Considera que su opinidn es importante en
la resolucion de un conflicto, toma de

decisiones y/o propuestas de mejora?




Anexo 03: Instrumento de mediciéon: CUESTIONARIO 02 PARA EVALUAR EL
RENDIMIENTO LABORAL

El presente instrumento de medicion tiene como Unico objetivo analizar el nivel
de rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad del distrito de la
Esperanza-Trujillo-2020.

Instrucciones: Marcar con una X la alternativa que considere de acuerdo a la
escala de Likert.

Nunca Casi nunca A veces _Ca3| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
Dimen .
_ Nro. ltems 112 |3|4]5

siones

L ¢ Al momento de realizar sus funciones tiene

conocimiento de cOmo ejecutarlas?

5 ¢,Cuenta con las herramientas necesarias para

Rendi cumplir con sus laborales?

miento | 3 |¢Realiza sus funciones eficientemente?

en sus 4 ¢, Propone ideas para la mejora del servicio en
funcion su area?
es. . ¢ Tiene la capacidad de adaptarse

rapidamente a los cambios?

¢ Tiene la capacidad de tolerar y dominar

6
situaciones que le generen presion y/o estrés?
Caract ¢, Conoce sus funciones y el alcance de cada
7
eristica una de ellas?
s g ¢ Tiene iniciativa para realizar sus actividades
propias en la organizacién?
de ¢SAporta con ideas innovadoras frente a la

colabor| 9 |resolucidon de conflictos o la existencia de

ador. eventos nuevos?
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Aspect
0s
secund
arios
del
colabor
ador.

¢, Cumple con los plazos establecidos frente a

10 |la presentacion de alguna tarea
encomendada?
¢, Cumple adecuadamente con su horario de
t trabajo establecido?
¢,Cuando se presenta algin inconveniente en
12 |sus labores diarias le busca la solucion
inmediata?
¢,Cumple con los procedimientos establecidos
13 |por la organizacion frente a la realizacion de
sus funciones?
» ¢, Considera que realiza sus funciones con la

rapidez y eficacia que necesita?
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Anexo 04: Validacién 01.

VALIDACION DE CUESTIONARIO 01 DE MOTIVACION LABORAL

Nombres v Apellidos: Yuri Lizeth Segura Avalos

Especialidad: Lic. En Psicologia
N? de Colegiatura: 32162

Situacion laboral: Independiente
INSTRUCCIONES

Esttmado psicologo(a) a continuacion se le presenta preguntas para que las responda con veracidad,
responda

marcando con una (x) la alternativa que crea conveniente. Le pedimos conteste de forma

espontanea y franca, es importante que evalué todas las afirmaciones del cuestionanio 01.

Dimensiones

Nro.

items

ESENCIAL

UTIL PERO
PRESCINDIBLE

INNECESARIA

OBSERVACIONES

¢ Considera que la relacion con
Su equipo de trabajo es de
cordialidad y respeto?

¢Considera que el puesto que
desempeiia, dentro de la
organizacion aporta
significativamente al desarrolio
de la empresa?

10

¢La organizacion tiene en
cuenta la participacion de sus
colaboradores en el desarrollo
de eventos corporativos?

Motivacion Extrinseca

4En su centro laboral se ponen
en practica habitos de cultura
organizacional?

“

¢ Recibe reconocimiento a
través de bonos yfo aumento
de sueldo por parte de la
organizacion?

i Cree usted que el salario que
recibe mensualmente cubre
sus necesidades?

#La organizacion le reconoce
econémicamente las horas
extras generadas dentro de su
jomnada laboral?

jLos problemas personales
/o familiares afectan su labor
diaria?

Motivacion Intrinseca

1"

¢El puesto que desempefia en
la organizacion le impulsa y
motiva a lograr sus metas y
objetivos personales?

12

¢Recibe reconocimientos,
elogios 0 recompensas por su
buen trabajo en la
organizacion?

13

¢Considera que la
organizacion le ofrece
oportunidades de aprender y
crecer profesionalmente?

14

¢ Considera que su opinion es
importante en la resolucion de
un conflicto, toma de
decisiones ylo propuesta de
mejora?

¢La organizacion le ofrece
oportunidades de desamolio o
crecimiento profesional que
motivan sus intereses?

¢Considera que la empresa le
ofrece estabilidad laboral,
sintiéndose parte de la misma?

Firma y sello del profesional

A -
Sequra Avalos

\P PSICOLOGA
C.Ps.P. 32162
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VALIDACION DE CUESTIONARIO 02 DE RENDIMIENTO LABORAL

Nombres y Apellidos: Yuri Lizeth Segura Avalos

E:pecialidad: Lic. En Pzicologia

N? de Colegiatura: 32162

Situacion laboral: Independiente

INSTRUCCIONES

Estimado puicologo(a) a se le presenta preguntas para que las responda con veracidad,

responda marcando con una (x) la altermanva que crea ¢ Lep de forma
espontanea y franca, es importante que evalué todas las afirmaciones del cuestionano 02.

o2

ones

Nro. items

ESENCIAL
UTIL PER
PRESCIND
LE
INNECESARI
A

Dimensi

OBSERVACIONES

Al momento de realizar sus
1 funciones tiene conocimiento
de como ejecutarias?

<

¢ Cuenta con las

5 herramientas necesarias
para cumplir con sus

labores?

3 |¢Realiza sus funciones
eficientemente?

¢ Propone ideas para la
4 |mejora del servicio en su v
area?

@ ¢Conoce sus funciones y el
= 7 |alcance de cada una de
2 . ellas?
g 2 & Tiene iniciativa para realizar
w @ 8 sus actividades en la
E 2 organizacion?
-2 -g ;Aporta con ideas
g innovadoras frente a la
@ 9 resolucion de conflictos o la
e existencia de eventos
nuevos?
& Cumple con los plazos
10 establecidqs frente a la
presentacion de alguna tarea
1§- encomendada?
-4 & Cumple adecuadamente
2 11 |con su horario de trabajo
% establecido?
= ;iCuando se presenta algin
a 12 [inconveniente en sus labores
® diarias le busca la solucion
b inmediata?
g & Cumple con los
& 13 |procedimienios establecidos
g por la organizacion frente ala
2 realizacion de sus funciones?
¢ Considera que realiza sus
14 funciones con la rapidez vy

eficacia que necesita?

¢ Tiene la capacidad de
5 |adaptarse rapidamentealos | v
cambios?

Rendimiento en sus funciones.

¢ Tiene la capacidad de

6 tolerar y dominar sitqac:ones
que le generen presion y/o

estrés?

Firma y sello del profesional

\{I PSICOLOGA
C.Ps.P. 32102
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Anexo 05: Validaciéon 02.

VALIDACION DE CUESTIONARIO 01 DE MOTIVACION LABORAL

Nombres y Apcilidos: t(ﬂ"o /[Z Qa,,uy [(l""/'“ ¢ Considera que la empresa "
le ofrece establlidad laboral,
Especiaidad: T/ ooy T [etntons garis dot l/
i Rl /2 Com:hn 1a relacién ;
stnacintabors Lak e (oo Poooso. . i |
INSTRUCCIONES de cordiaiidad y respeto?
LConsidera que el puesto
Estimado psicSlogo(a) a continuacidn se le presenta preguntss pars que ks responda con que desempefia, dentro de la /
idad, respond do con una (x) la al iva que crea » Le ped 9 |organizacién aporta 7
conteste de forma espontinea y franca, es importante que evalué todas las afirmaciones del significativamente al
cuestionano 01. desarrolio de la empresa?
LLa organizacién tiene en
cuenta la participacion de sus
ﬁ 10 |colaboradores en el I/
desarrolio de eventos
Nro. ftems OBSERVACIONES corporativos?
‘g LEl puesto que desempefia A
11 en la organizacién le impulsa V’
¢En su centro laboral se A y motiva a lograr sus metas y
1 |ponen en préctica hébltos de | /- objetivos
cultura
¢ Recibe reconocimientos, H
¢Recibe reconocimiento a g elogios o recompensas por
2 |través de bonos ylo aumento / 12 | 54 buen trabajo en la [/
de sueldo por parte de la E organizacion?
organizacién?
¢(Considera que la
(Cree usted que el salario /~ 43 |organizacion le ofrece l/
3 | que recibe mensuaimente [ oportunidades de aprender y
B cubre sus necesidades? crecer ?
4 gﬂmam / :f“.mm"“:n"‘b““' -
extras generadas dentro de /
14 |resolucién de un conflicto, !
su jomada laboral? toma de decisiones y/o
propuesta de mejora
¢Los problemas
5 |ylo familiares afectan su v
labor diaria?
ile e of Firma y sello del profesional
6 oportunidades de desarrolio o I/
crecimiento profesional que R s sy
motivan sus intereses? - wemaa

Echandia

Rames
NTH O SRC LR a0t mewanoy



VALIDACION DE CUESTIONARIO 02 DE RENDIMIENTO LABORAL

Nombessy Apetidens Haio Q.?«os Echoandio

N de Cologinturn: oOqs._f,S
Situaciin laboral. ka ’D, QMJO Mnuw

INSTRUCCIONES y |¢Conoce sus tunciones ¥ el
Fatimado wgenwra's a wep preguntas pars g s regerads o verme et sicance e cada una de ailas?
rengurmle marcambe com wie (1) s alternatice que cres convenmente Lo pedenot comteste de for e ¢MMM*
SWontares y rance, € TEpOtante gae evalee Sodes el w 8 |ssacividadesenls
orgenzacion?
Aporta con idoas
; 8l o el SO
[Po—— OBSERVACIONES e o
- g resolucidn

,

momaento de reallzar sus ”?
1 Sene conocirmiento ¢ Cumple acecuadamentn con
de como ejecutarias? 11 |su horario de trabajo

|

i

:
NN N AVANAN

i
v’
e
v’
v’
%

i
|
|




Anexo 06: Validaciéon 03.

VAunnMucvmmmuuuonvmm:Amt
Nembresy Apatidon (/(&.L ~/.y G
tapecatided: 17 ( Liin g (n A
N* de Coleglaturn: /'/11}

Sitwacida laboral: A“L /mﬂm‘l
e 7 | cembacnc = |
ce R
Extinmdo ingensero/s # continuacin se ke prewnca peogureas pors que las responda con veracdad, sintiéndose parte de la misma?
responda muccando con wna (1) & allernativa gue cres wete Le poden e rma ¢Considera que la relacién con
espontines y franca, e smpartante que evalué todas by afomaciomes del corsticoario. 8 |su equipo de trabajo es de 1
cordialidad y respeto?
¢ Considera que el puesto que
desempeiia, dentro de la
9 organizacién aporta
i | significativamento al desarroll >4
! e la empresa
Nro, Items OBSERVACIONES ¢La organizacién tiene en
g 10 cuenta la participaciéon de sus /
| colaboradores en el desarrollo
de eventos corporativos?
¢En su centro laboral se ponen
.El puesto que desempeiia en

1 |en practica hébitos de cultura / i1 | otgantzaatn o mpuss y
i ~ mouvaaloorarsu':‘n‘;etasy e
Recibe reconocimiento objetivos persona

2 |lvés de bonos ylo aumento /
de susido por parte de la

¢ Recibe reconocimientos,
usted & salano elogios o recompensas por su

3 [focke mensestvenwtrs | o/ é 12 |buen rabajo en'a v
sus necesidades? . e
uw.m

4 { ccondimicaments les horss / Soneiaee e s

organ ofrece
exiras generadas dentro de su 19 | rtunkicien 4o sorndery 2
™ jornada aboral? crecer profesionalmente?
¢Los problemas personales
5 |yiofamiliares afectan su labor /
e o rolgb gk e s
m en la re:
organizacion le ofrece y 14  |un conflicto, toma de ‘/

6 mﬂ“:" / deelﬂogot y/o propuesta de /
crecimiento profesional mejora /
motivan sus Interesas? Y, ?

L
s,

e
Firmay sello@® PP Esional
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VALIDACION DE CUESTIONARIO 02 DE RENDIMIENTO LABORAL

Nombres y Apellides: OM‘L\_M 6"‘““" LM
Especialidad: //’n«K,. Cloven yo FA va‘-/
N*de Coleglaters: 77/ 9

Sitwacién laborat: M,/nmcw-

INSTRUCCIONES

Estimado ingemero/a 8 contimuacion se le presenta preguntas para que las responda con veracidad,
responda marcando con una (x) la allernativa que crea convenente  Le pedmmos conteste de formae

espontanes y franca, es mmportante que evalue todas ks sfirmacones del cuestonano

10

1

12

Aspecios secundarnios del colaborador, Caractoristicas proplas de

13

1"

%N LN INEARTR TSN

LAl momento de realizar
1 sus funciones tiene ‘/
conocimiento de como
% con las
E L P C‘l’ﬂ'w con sus "/
3 %uﬁ:mm >
3 ooy
€ 4  |mejora del servicio en su ¢/
Tiene la capacidad de
f s - a (/
los camblos?
(Tene la capacidad de
tlerar y  dominar|
8 situnciones Que o
generon  presién  ylo
ostrés?

' &
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Anexo 07: Autorizacion para aplicacion de cuestionarios 01 y 02.

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA ESPERANZA
CREADO EL 29 DE ENERO DE 1965 - LEY N° 15418
Jr. C.M. Alvear N° 999 - Teléfono: 272478 - 483330 - 272345 - 271744
TRUJILLO - PERU
“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"

AVIORIZACION

EL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LA ESPERANZA, que suscribe;

AUTORIZA:

A la Sr. JUAN ALBERTO SANDOVAL GARCIA, identificado con
DNI 72951560, estudiante de la carrera profesional de Ingenieria Industrial de la
Universidad Cesar Vallejo, para visitar las instalaciones del Palacio Municipal, con la
finalidad de aplicar un cuestionario a los Trabajadores de la Municipalidad, para
continuar el desarrollo de su Tesis.

Se expide la presente Autorizacion, a solicitud de la parte
interesada para que se le brinde las facilidades del caso, de acuerdo al Expediente
Administrativo N° 010871-2020-1.

La Esperanza, 23 de setiembre de 2020

“.". O RECURSOS HUNAROS

MRRE/sgr.
C.c. Archivo
Exp. N 010871-2020-1
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Anexo 08: Resultados de cuestionario 01

RESPUESTAS DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE LA ESPERANZA-TRUJILLO-2020.

E MOTIVACION EXTRINSECA MOTIVACION INTRINSECA VARIABLE | NIVEL

N TOTAL

C

U

g 1[2]3]4a]5]6[7]8]9]10[suB| NIVEL |11 1213 [ 14 | SUB | NIVEL

b

A

1 |/5|1(2(1|3|1|1|5(4]| 3 26 MEDIA | 3 1 3 4 11 MEDIA 37 MEDIA
2 1211|3|1(2|1|1]|4|5]| 2 22 BAJA 4 1 1 3 9 BAJA 31 BAJA

34|11 |1|1(1|1|1]4|5]| 3 22 BAJA 5 1 1 5 12 MEDIA 34 MEDIA
4 (21113232 |3|3|2]|3 24 MEDIA | 3 3 2 3 11 MEDIA 35 MEDIA
512111232 |3|2]|1|2]|1 19 BAJA 2 2 2 1 7 BAJA 26 BAJA

6 |4|12|4|1(3|3|4 (44| 4 33 MEDIA | 4 | 4 | 4 3 15 MEDIA 48 MEDIA
7 1211|122 (1(1|3]|]1|1]|1 15 BAJA 1 2 1 1 5 BAJA 20 BAJA

g|l1|1|1|1(1(1|1]1|1]1 10 BAJA 1 2 2 2 7 BAJA 17 BAJA

9 |2|1|2|1(2|1|2]|2|2]| 2 17 BAJA 1 2 1 2 6 BAJA 23 BAJA

1122 (1(2|1|2|1(|2|1]| 2 16 BAJA 1 2 1 2 6 BAJA 22 BAJA

0

1 (3|1|1(1|3|2|1]2|3]|2 19 BAJA 213|123 10 | MEDIA 29 BAJA

1

1(5|3|1(1|3|1|1|5|5]| 3 28 MEDIA | 1 |1 |1 |5 8 BAJA 36 MEDIA
2

1(3|1|1(12|3|1|1|5|5]| 3 24 MEDIA | 1 |1 |1 |5 8 BAJA 32 BAJA

3

1(3|1|2(1|1|1(1|5|5| 4 24 MEDIA | 5| 3| 3| 3 14 | MEDIA 38 MEDIA
4

1(3|1|3(1|2|2|3|4|4|5 28 MEDIA | 4 | 3 | 2 | 3 12 | MEDIA 40 MEDIA
5

1(1(1|13(1|3|1(3|5|4]| 3 25 MEDIA | 5| 3|1 | 3 12 | MEDIA 37 MEDIA
6

1(4(2|1(1|1|3(3|4|5]| 4 28 MEDIA | 5 | 2 | 3| 4 14 | MEDIA 42 MEDIA
7

1(3|1|4(1|1|1|2|5|5|65 28 MEDIA | 5|1 | 1| 2 9 BAJA 37 MEDIA
8

1(3(1|12(3|2|3|3|4|5]|3 29 MEDIA | 5 2 3 4 14 MEDIA 43 MEDIA
9

2 |5|14(3|3|3[3|3|5(|5]|5 39 ALTA 5 4 5 4 18 MEDIA 57 ALTA

0

2 |1411(4|1|12(4|3|4(4] 3 30 MEDIA | 4 3 4 | 4 15 MEDIA 45 MEDIA
1

2 13|2(2(2|2(3|3|4(4] 3 28 MEDIA | 3 3 3 3 12 MEDIA 40 MEDIA
2

2 13|1(2(1|3(1|1|5|5]| 3 25 MEDIA | 3 1 1 4 9 BAJA 34 MEDIA
3

2 12|11(1(1|3(3|1|4|4] 3 23 BAJA 3 3 3 3 12 MEDIA 35 MEDIA
4

2 1411(3|1|2(1|4|4|5]| 2 27 MEDIA | 5 1 3 4 13 MEDIA 40 MEDIA
5

2 12|11(1|1|1(1|1|2(1]|1 12 BAJA 2 4 3 4 13 MEDIA 25 BAJA

6

212121212211 2 16 BAJA 1 2 1 2 6 BAJA 22 BAJA

=

2111212122221 16 BAJA 1 2 1 2 6 BAJA 22 BAJA

8
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18

BAJA

BAJA

24

BAJA

23

BAJA

14

MEDIA

37

MEDIA

21

BAJA

10

MEDIA

31

BAJA

18

BAJA

11

MEDIA

29

BAJA

15

BAJA

BAJA

21

BAJA

14

BAJA

BAJA

19

BAJA

21

BAJA

11

MEDIA

32

BAJA

23

BAJA

BAJA

31

BAJA

24

MEDIA

12

MEDIA

36

MEDIA

17

BAJA

10

MEDIA

27

BAJA

19

BAJA

BAJA

25

BAJA

35

MEDIA

16

ALTA

51

MEDIA

31

MEDIA

15

MEDIA

46

MEDIA

35

MEDIA

16

ALTA

51

MEDIA

24

MEDIA

10

MEDIA

34

MEDIA

16

BAJA

BAJA

23

BAJA

20

BAJA

10

MEDIA

30

BAJA

23

BAJA

BAJA

32

BAJA

34

MEDIA

19

ALTA

53

ALTA

14

BAJA

BAJA

21

BAJA

15

BAJA

BAJA

21

BAJA

13

BAJA

BAJA

18

BAJA

20

BAJA

BAJA

28

BAJA

22

BAJA

10

MEDIA

32

BAJA

23

BAJA

11

MEDIA

34

MEDIA

32

MEDIA

15

MEDIA

a7

MEDIA

32

MEDIA

11

MEDIA

43

MEDIA

30

MEDIA

11

MEDIA

41

MEDIA

21

BAJA

BAJA

29

BAJA

28

MEDIA

10

MEDIA

38

MEDIA

15

BAJA

BAJA

21

BAJA

O OO U UN OO O|o1 01| O1{w UIIN U1k U110 01O O BN B DA DRWEANDIDPEPRAROROWOKLOWNWO WO WD WWWNWEWOWON

33

MEDIA

15

MEDIA

48

MEDIA
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MEDIA

41

MEDIA

MEDIA

42

MEDIA

5114|414

MEDIA

41

MEDIA

BAJA

26

BAJA

3143|313

MEDIA

45

MEDIA

BAJA

20

BAJA

BAJA

19

BAJA

BAJA

24

BAJA

BAJA

19

BAJA

3123|210

MEDIA

38

MEDIA

BAJA

21

BAJA

N NP NO NO O|00 O|N OO0 O01 O O|W OIN Ok, O

29 | MEDIA
27 | MEDIA
27 | MEDIA
19 BAJA
32 | MEDIA
14 BAJA
13 BAJA
16 BAJA
14 BAJA
28 | MEDIA
15 BAJA
19 BAJA

MEDIA

32

BAJA

Anexo 09: Nivel de intervalo de motivacion extrinseca.

MOTIVACION EXTRINSECA

MAX= 10 ([=]5|=]| 50
MIN= 10 (=]1|=] 10
ESC 3

RANGO= 13

NIVEL INTERVALO
BAJA 10 | - | 23

MEDIA 24 | - | 37

ALTA 38 | -| 50

Anexo 10: Nivel de intervalo de motivacion intrinseca.

MOTIVACION INTRINSEC

MAX= 4 |=|5|=|20
MIN= 4 |=|1|=| 4
ESC 3

RANGO= 5
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NIVEL INTI|ER\‘/AL‘O
BAJA 4 |- 9
MEDIA 10 | - | 15
ALTA 16 |- | 20

Anexo 11: Nivel de intervalo de motivacion laboral.

MOTIVACION LABORAL

MAX= 14 |=|5 70
MIN= 14 |=|11|=| 14
ESC 3
RANGO= 19
NIVEL INTERVALO
BAJA 14 | - | 33
MEDIA 34 | -| 51
ALTA 52 |- | 70

Anexo 12: Resultados de cuestionario 02

RESPUESTAS DEL CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DEL DISTRITO DE LA ESPERANZA-TRUJILLO-2020.

EN RENDIMIENTO EN SUS FUNCIONES CARACTERISTICAS ASPECTOS SECUNDARIOS DEL VARIABLE | NIVEL
Cu PROPIAS DEL COLABORADOR TOTAL
ES COLABORADOR
TA
1/2|3|4|5/6|SUB| NIVEL | 7 (8 |9 |SUB| NIVEL |10 | 11 | 12 | 13 | 14 | SUB | NIVEL

1 |3(4(4|3|4|3| 21 MEDA| 4 |44 12 ALTA | 4 3 3 3 4 17 | MEDIA 50 MEDIA
2 (45|44 |5|5] 27 ALTA 4 [ 414| 12 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 59 ALTA
3 |5/5|5|5|5|5] 30 ALTA 5 |5|5] 15 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 66 ALTA
4 (3/3|3|3(4|4| 20 |MEDIA| 3 (44| 11 |MEDIA| 4 5 4 4 3 20 ALTA 51 MEDIA
5 (4/3|4|3(4(4| 22 MEDIA| 4 (43| 11 |MEDIA| 4 3 4 4 5 20 ALTA 53 ALTA
6 (4144|344 23 ALTA 514|4]| 13 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 56 ALTA
7 (3/3|3|3(3(4] 19 [MEDIA| 3 (43| 10 |MEDIA| 4 3 4 3 4 18 | MEDIA 47 MEDIA
8 ([3/3]|2|3(3|4| 18 {MEDIA| 4 (4|3 | 11 |MEDIA| 4 3 4 3 4 18 | MEDIA 47 MEDIA
9 (4|4|4|3|4|3| 22 [MEDIA| 4 |43 | 11 | MEDIA| 5 4 3 4 3 19 ALTA 52 ALTA
10 |4 (3(4(3|3|3| 20 | MEDIA| 3 |4 |3 | 10 | MEDIA | 4 3 4 4 5 20 ALTA 50 MEDIA
11 |3 (1 (1(1|3|3| 12 BAJA 3 |3|4| 10 | MEDIA | 4 4 2 3 4 17 | MEDIA 39 MEDIA
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12 |3 (4(4(3|3|4| 21 MEDIA| 4 |3 |3| 10 | MEDIA| 4 3 4 3 4 18 | MEDIA 49 MEDIA
13 |5|5(5(5|5|5]| 30 ALTA 5 |5|5]| 15 ALTA | 5 5 1 4 5 20 ALTA 65 ALTA
14 |54 (53|54 26 ALTA 5 14|5]| 14 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 61 ALTA
15 |3 |3 (4(4|5|4)| 23 ALTA 4 {34 11 | MEDIA| 5 5 1 4 4 19 ALTA 53 ALTA
16 |5 |54 (4 |5|5| 28 ALTA 5 |5(4]| 14 ALTA | 3 5 1 5 4 18 | MEDIA 60 ALTA
17 |5 |5|5|5|5|4| 29 ALTA 5 |5|5]| 15 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 65 ALTA
18 |3 |54 |5|5|5| 27 ALTA 5 |5|5]| 15 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 63 ALTA
19 |5 |54 (4|44 26 ALTA 4 |5]4| 13 ALTA | 4 5 1 4 5 19 ALTA 58 ALTA
20 |4 1414|445 25 ALTA 4 414 12 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 57 ALTA
21 (414 |3|3|4|4| 22 |MEDIA| 4 |4 |3 | 11 | MEDIA| 4 4 1 4 4 17 | MEDIA 50 MEDIA
22 |4 1414|444 24 ALTA 4 414 12 ALTA | 4 4 2 4 4 18 | MEDIA 54 ALTA
23 |5|5|4|4|5|5]| 28 ALTA 5 15|5]| 15 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 63 ALTA
24 |4 14143 |34 22 |MEDIA| 4 |4 |4 12 ALTA | 5 5 1 4 4 19 ALTA 53 ALTA
25 |5 (5|54 |44 27 ALTA 5 |5(4]| 14 ALTA | 5 5 1 4 3 18 | MEDIA 59 ALTA
26 |4 5|44 |54 26 ALTA 4 414 12 ALTA | 4 4 1 4 4 17 | MEDIA 55 ALTA
27 |4 14|43 |3(4| 22 |[MEDIA| 3 (44| 11 | MEDIA| 3 4 3 4 4 18 | MEDIA 51 MEDIA
28 |34 (34|34 21 |MEDIA| 4 |4 |4 12 ALTA | 4 3 4 4 4 19 ALTA 52 ALTA
29 |4/4(4|3|4 (3| 22 |MEDIA| 4 |3 |4| 11 | MEDIA| 4 4 4 4 4 20 ALTA 53 ALTA
30 |5|5(4|4 4|5 27 ALTA 5 15|5]| 15 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 62 ALTA
31 (44|54 5|5 27 ALTA 5 |5(4)| 14 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 62 ALTA
32 |3/4(3|3|3|3| 19 |MEDIA| 2 3|3 8 MEDIA | 3 4 3 3 3 16 | MEDIA 43 MEDIA
33 (444|444 24 ALTA 4 [ 4|5 13 ALTA | 4 5 5 4 3 21 ALTA 58 ALTA
34 |4|4(3|13|3|4| 21 |MEDIA| 3 (4|4 11 | MEDIA| 3 4 3 2 3 15 | MEDIA 47 MEDIA
35 |2(1(2|1)|1]1 8 BAJA 2 |11 4 BAJA 1 2 2 4 3 12 BAJA 24 BAJA
36 |5|3(5|5|5|5]| 28 ALTA 5 |5(|5] 15 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 63 ALTA
37 |5|5|3|4|5|5] 27 ALTA 514|5| 14 ALTA | 4 4 3 3 4 18 | MEDIA 59 ALTA
38 |44 4(4 4|5 25 ALTA 4 1414 12 ALTA | 4 4 4 3 3 18 | MEDIA 55 ALTA
39 |4/5(4 (4|44 25 ALTA 5 14|5| 14 ALTA | 4 5 4 4 4 21 ALTA 60 ALTA
40 (5 |5|5|4|5|4]| 28 ALTA 4 1414 12 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 61 ALTA
41 (5|5|5|3|5|5]| 28 ALTA 5143 12 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 61 ALTA
42 (5|5|5|4|5|5]| 29 ALTA 514|4]| 13 ALTA | 5 5 1 5 5 21 ALTA 63 ALTA
43 (44|13 |3(2|3| 19 MEDIA| 3 [2|4| 9 MEDIA | 3 4 5 4 2 18 | MEDIA 46 MEDIA
44 (4 141414144 24 ALTA 4 [ 414| 12 ALTA | 4 4 5 4 4 21 ALTA 57 ALTA
45 (3 |3|3|3(4|4| 20 |MEDIA| 3 (4|3 | 10 | MEDIA| 4 4 4 4 4 20 ALTA 50 MEDIA
46 (4 |54 |4 (44| 25 ALTA 4 [ 414| 12 ALTA | 4 4 5 4 4 21 ALTA 58 ALTA
47 |5|5|5|5|5|5]| 30 ALTA 5 |5|5] 15 ALTA | 4 3 1 5 5 18 | MEDIA 63 ALTA
48 (1 |1|2|1(2]1 BAJA 1122 BAJA 1 2 2 2 2 BAJA 22 BAJA
49 (11|12 |1]2 BAJA 2 112 BAJA 1 2 1 1 1 BAJA 19 BAJA
50 |44 44|34 23 ALTA 3 |4|4| 11 | MEDIA| 4 3 4 4 3 18 | MEDIA 52 ALTA
51 |4 144|444 24 ALTA 4 (414 12 ALTA | 4 4 4 5 5 22 ALTA 58 ALTA
52 |3 (3|32 |2|2| 15 |[MEDIA| 2 |2 |2 6 BAJA 3 2 1 2 2 10 BAJA 31 BAJA
53 |1({3(3|3|3|3| 16 |[MEDIA| 3 |3 |2 8 MEDIA | 2 2 2 2 2 10 BAJA 34 MEDIA
54 |2/44|3|4|(4| 21 |[MEDIA| 4 |3 |3| 10 | MEDIA| 4 4 2 4 4 18 | MEDIA 49 MEDIA
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55 |12(3|3|2|4|2| 16 |[MEDIA| 3 |4 |2 MEDIA | 3 3 3 3 3 15 | MEDIA 40 MEDIA
56 |2 (323 |3|3| 16 |[MEDIA| 3 |3 |3 MEDIA | 3 3 3 4 4 17 | MEDIA 42 MEDIA
57 |4|5(43 |43 23 ALTA 4 {33 10 | MEDIA | 5 5 1 5 4 20 ALTA 53 ALTA
58 |4 5|54 |5|5]| 28 ALTA 5 |5(4]| 14 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 62 ALTA
59 |4 144|444 24 ALTA 4 |5]4| 13 ALTA 5 4 5 4 5 23 ALTA 60 ALTA
60 |3 (3|33 |4(3| 19 |[MEDIA| 4 (3 (4| 11 |MEDA| 3 4 4 4 4 19 ALTA 49 MEDIA
61 |44 44|43 23 ALTA 4 (414 12 ALTA | 4 4 1 4 4 17 | MEDIA 52 ALTA
62 |4 5|54 |5|5]| 28 ALTA 5 14|5| 14 ALTA 5 5 1 5 5 21 ALTA 63 ALTA
63 |4|5|5|5|5|5]| 29 ALTA 5 |5|5] 15 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 64 ALTA
64 |4 5|54 |53 26 ALTA 514|4]| 13 ALTA 5 5 1 5 5 21 ALTA 60 ALTA
65 |5 |5 |54 |4 4] 27 ALTA 4 |5]4| 13 ALTA | 4 5 1 5 5 20 ALTA 60 ALTA
66 |4 144|544 25 ALTA 4 414 12 ALTA | 4 4 1 4 4 17 | MEDIA 54 ALTA
67 |3|4|4|4 |34 22 |[MEDIA| 3 (44| 11 | MEDA| 3 4 4 4 4 19 ALTA 52 ALTA
68 |3 (3|34 |3|4| 20 |MEDIA| 5 |3 (4] 12 ALTA 5 3 4 4 4 20 ALTA 52 ALTA
69 |4/4|3|4|3|4| 22 |MEDIA| 3 |4 |3| 10 | MEDIA| 4 4 4 4 4 20 ALTA 52 ALTA
70 |4 (3|43 |4|4| 22 |MEDIA| 4 |4 |3 | 11 | MEDIA| 4 3 4 4 4 19 ALTA 52 ALTA
71 |5 (5|4 |4 |5|5]| 28 ALTA 5 |5(3] 13 ALTA 5 5 2 5 5 22 ALTA 63 ALTA
72 |4 |54 |5|5|5]| 28 ALTA 5 14|4]| 13 ALTA | 4 5 5 4 4 22 ALTA 63 ALTA

Anexo 13: Nivel de intervalo de rendimiento en sus funciones.

RENDIMIENTO EN SUS FUNCIONES

MAX= 6 |=|5]|=1]30
MIN= 6 |=|11|=1|6
ESC 3

RANGO= 8

NIVEL INTERVALO
BAJA 6 | - 14

MEDIA 15| - 22

ALTA 23| - 30

Anexo 14: Nivel de intervalo de caracteristicas propias del colaborador.

CARACTERISTICAS PROPIAS DEL

COLABORADOR
MAX= 3|=|5]=]15
MIN= 3 =11]=1]3
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ESC 3
RANGO= 4
NIVEL INTERVALO
BAJA 3| - 7
MEDIA 8 | - 11
ALTA 12| - 15

Anexo 15: Nivel de intervalo de aspectos secundarios del colaborador.

ASPECTOS SECUNDARIOS DEL
COLABORADO

MAX= S| =]5|=1]25
MIN= 5| =11|=|5
ESC 3

RANGO= 7

NIVEL INTERVALO
BAJA S5 | - 12
MEDIA 13| - 18
ALTA 19| - 25

Anexo 16: Nivel de intervalo de rendimiento laboral.

RENDIMIENTO LABORAL

MAX= 14| = |5 | =170
MIN= 14 =1 | =114
ESC 3

RANGO= 19

NIVEL INTERVALO
BAJA 14| - 33
MEDIA 34| - 51
ALTA 52| - 70




Anexo 17: Constancia de autorizacion para publicar resultados de investigacion
realizada en el repositorio de la biblioteca de la Universidad Cesar Vallejo.

Trujillo, 16 de diciembre de 2020

o PONLIPALIDKD DISTRITAL DE LA ESPERANZA
SENOR: MARIO R. RAMOS ECHANDIA Sgf  cerencace ;aﬁ«ws Humanos
; : 18 DIC ;
GERENTE GENERAL DE RECURSOS HUMANOS iR s HORA: 40 ¢
MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE LA ESPERANZA-TRUNIL C2000Lc. o2 . .
" ASUNTO: Autorizacion para publicar resultados de mvestngbcién reglizada. ,{A ______
ket vy SR

De nuestra consideracion:

Estando cursando el 10° Ciclo de la carrera universitaria de INGENICRIA INDUSTRIAL, en
la “Universidad Privada Cesar Vallejo”; hemos llevado a cabo la investigacion dencminada “La
motivacién y el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrilo de La
Esperanza-Trujillo-2020". Adjunto a la presente, le hacemos llegar una copia de los resultados
ohtenidos. Le agradecemos por el apoyo brindado y por el actesv a los datos que fueron
necesarios para desarrollar esta investigacion. Al entregarle nuestros resultados esperamos

contribuir con un mejor desempeiio de su prestigiosa empresa.

Dado que esta investigacion es nuestra lesis, le solicilamos autorizacion para publicar
en el Repositorio de la Biblioteca de la Universidad, asi como en revistas especializadas en
Investigacidn Cientifica, a fin de contribuir ron la hase de darns académica que permitird a otras

investigadores llevar a cabo investigaciones en la misma linea.

Nos despedimos agradecidos por su gentil respuests, la cual necesitamos en documento

oficial de su empresa con firma y sello, a fin de entregar a nuestra universidad.

Sin otro particular, nos despedimos.

Atentamente
s |
DELGADO HUAMAN MARIO ENRIQUE SANDOVAL GARCIA JUAN ALBERTO
DNIN® 75829818 DNI N® 72951560
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