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Resumen

La presente investigacion titulada Factores Motivacionales que influyen en el
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021, se realizO con el objetivo de determinar los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los servidores publicos de

la Municipalidad Provincial de Tambopata.

El disefio de investigacion fue no experimental de corte transversal,
correlacién-causal. La poblacién se conforma por 245 servidores publico y la
muestra es de 150 servidores publico entre hombre y mujeres, los cuales son:
asistentes administrativos, secretaria, jefes de ares, gerente y subgerentes en
el periodo 2021; Asi mismo la validez y la confiabilidad del instrumento, esto fueron
realizados segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados asilan 0.729
para Factores Motivacionales y 0.727 para Desempefio Laboral, dando estos

resultados los instrumentos son confiables y consistentes.

La técnica empleada para la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario
empleando la escala de Likert y que fueron validados a través de juicio de expertos
habiendo determinado su confiabilidad a través del estadistico (alfa de Cronbach);
esta procesada y sistematizada a través de Microsoft Excel y el Software estadistico
SPSS Vers. 25. A través de los resultados obtenidos, concluyeron que los
servidores publico de la Municipalidad Provincial de Tambopata; indica que a mayor

Factores Motivacionales mejor desempefio laboral.

Como conclusion, los factores motivacionales influyen significativamente en
el desemperio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Tambopata; basando en la revisidén de la gréfica y con el andlisis de cada uno de
ellas, se confirmé que los factores motivacionales tienen gran relevancia en cada
uno de los indicadores en el desempeiio laboral (Competencia, compromiso laboral
y satisfaccion laboral), y el personal se siente mas reconocidos identificado con su
institucion.

Palabra clave: Desempefio Laboral, Factores Motivacionales, Satisfaccion

Laboral.
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Abstract

The present investigation entitled Motivational Factors that influence the
Labor Performance of Public Servants of the Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021, was carried out with the objective of determining the motivational
factors that influence the work performance of public servants of the Municipalidad

Provincial de Tambopata.

The type of research is correlational in scope, with a quantitative approach.
The population is made up of 245 public servants and the sample is 150 public
servants between men and women, which are: administrative assistants, secretary,
heads of departments, manager and assistant managers in the 2021 period.
Likewise, the validity and reliability of the This instrument was performed according
to the Cronbach's Alpha coefficient and the results were 0.729 for Motivational
Factors and 0.727 for Labor Performance, given these results the instruments are

reliable and consistent.

The technique used for data collection was the questionnaire using the Liker
scale and they were validated through expert judgment, having determined their
reliability through the statistic (Cronbach's alpha); It is processed and systematized
through Microsoft Excel and the Statistical Software SPSS Vers. 25. Through the
results obtained, they concluded that the public servants of the Municipalidad
Provincial de Tambopata; indicates that the higher the Motivational Factors, the

better the job performance.

In conclusion, motivational factors significantly influence the job performance
of public servants of the Municipalidad Provincial de Tambopata; Based on the
review of the graph and with the analysis of each one of them, it was confirmed that
the motivational factors have great relevance in each of the indicators in job
performance (Competence, job commitment and job satisfaction), and the staff was

feel more recognized identified with your institution.

Keyword: Job Performance, Motivational Factors, Job Satisfaction.
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INTRODUCCION.

En la actualidad en todas las entidades publicas, y privadas es posible
demostrar la aplicacion adecuada el uso del incentivo, lo cual es fundamental
para tener un impacto positivo en el desempeiio laboral del sector, que se
encuentra como punto de investigacion. En las ultimas décadas se ha
valorado el capital humano, por lo que es un recurso importante para
maximizar la produccion en toda la parte administrativa del sector publicas o
como también en lo privado. Para ellos, es de suma importancia el
reconocimiento de los factores motivacionales y como este afecta el
desempeifio laboral del personal en la organizacion, esto con la finalidad de
aumentar la satisfaccion laboral en cada uno de los personales. En este
marco, el jefe juega un papel muy importante como lider del sector publico y
privado, promoviendo la motivacion intrinseca, como el logro, el
reconocimiento de los empleados y el trabajo en equipo, y la motivacién
extrinseca, como la compensacion de los empleados, un ambiente de trabajo

positivo y una supervisién continua de libres riesgos.

El propdsito es lograr la eficiencia y optimizacion de beneficios
mediante la obtencién de productividad, desempefio y bonificaciones, y la
obtencion de un buen desempefio laboral dentro de la organizacién. En
Ameérica Latina y otros continentes, estiman que la motivacion laboral es un
tema que tiene un gran impacto dentro de la organizacion, y han sido

discutidos entre los gerentes de cada pais.

Unas de las dificultades que afrenta la organizacion es también la
ausencia de motivacion, lo que significa que el capital humano no puede
hacer bien el trabajo encomendado. Estar motivado en un ambiente laboral
premiara los aspectos positivos de una persona, por ejemplo, usted
comprende completamente sus metas, €l sabe lo que quiere hacer y como
debe hacerlo. Son bastante comunicativos, por o que no temen a expresar
sus miedos, dudas, opiniones e inseguridad, Mantienen una relacién positiva
con el entorno, Viven en el presente y se mantiene siempre atentos a nuevas

oportunidades que permitan conseguir objetivos planteados.



En la comuna local de Tambopata actualmente viene trabajando 245
servidores publico en dicha entidad ante mencionada cuenta con su
organigrama que notoriamente se observa jerarquicamente los niveles y la
division funcional de los servidores antes mencionado, también se presenta
de acuerdo Manual de Organizacion y Funciones (MOF), en donde se
instituye la linea de autoridad, las responsabilidades en cada una de las
areas funcionales. Este tiene mision ser una institucién proactiva que brinde
servicios publico eficiente y de calidad en basqueda de una mejorar calidad
de vida de sus vecinos. En efecto, lograr una eficaz y eficiente labor

encomendada a cada uno del servidor publico de esta comuna.

Se debe “determinar qué factores motivacionales influyen” vy
reconocen “el desempefio laboral de servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata”,2021. Lo controvertido es que se sefiala que
algunos servidores publicos no logran de esta manera este tipo de
satisfaccion personal y / o profesional, lo que constituye una falla en el
resultado del desempefio laboral en el entorno de la comuna local de
Tambopata. Siendo otra, las escalas salariales o el modo de contrata,
percibir los beneficios de cada régimen laboral, esto creando desigualdad en
donde los beneficiados principales son los nombrados, creando una

desigualdad de pagos remunerativo equitativo y justo.

Al mismo tiempo se encuentra las relaciones interpersonales, la
aceptacion laboral a una accion negativa por parte de los nombrado o
personal antiguo, a los recién contratados y junto a ellos, otros aspectos a
considera como; ambientes inadecuados, poca iluminacion, muebles casi en
pésima condiciones y equipos tecnoldgicos obsoletos, siendo esto
mencionados, tendrd un impacto negativo “en el desempefio laboral de los
funcionarios publicos de la Provincial de Tambopata”,2021. En
consecuencia, lo anterior genera insatisfaccion laboral afectando el

desempefio laboral de los servidores publicos.



Frente a este contexto se propuso el problema general de nuestra
investigacion es: P. ¢ Cuales son los factores motivacionales que influyen en
el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata,2021?; como problemas especificos de nuestra
investigacion son: PE.1: ¢ Cual es la influencia de los factores motivacionales
gue influyen con la competencia en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Tambopata,20217?; PE.2: ¢ Cual es la influencia
de los factores motivacionales que influyen con el compromiso en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata,20217?;
PE.3: ¢ Cual es la influencia de los factores motivacionales que influyen con
la satisfaccién laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata,2021?

El estudio de la investigacion se justifica con la finalidad de
proporcionar al saber; ampliar y especular que tienen estas dos variables en
relacién que se estudia, Los resultados arrojados se manejara con mucha
prudencia para el estudio. Los resultados alcanzados de la indagacién son
contenidos de la justificacion practica, visto que dichos resultados ayuden a
influir los factores motivacionales en la competencia, compromiso y la
satisfaccion de cada uno de los servidores publicos. Por medio de
instrumentos y técnicas aplicables, se proporcionara resultados confiables
para poder a determinar como influye los factores motivacionales de los

servidores publicos.

Ademas, el objetivo general de nuestra exploracion es: O. Determinar
los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021,
nuestros destinos particulares de nuestro examen son: OE.1: Determinar
como los factores motivacionales influyen con la competencia en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021;
OE.2: Determinar como los factores motivacionales influyen con el
compromiso en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2021; OE.3: Determinar como los factores motivacionales



influyen con la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.

Frente a este contexto se propuso como Hipoétesis general de nuestra
investigacion es: H. Los factores motivacionales influyen positivamente en el
desempeifio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
de Tambopata, 2021, teniendo como Hipoétesis especifico son: HE.1: Los
factores motivacionales influyen significativamente con la competencia en
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.
HE.2: Los factores motivacionales influyen significativamente con el
compromiso laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
de Tambopata, 2021. HE.3: Los factores motivacionales influyen
significativamente con la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.



MARCO TEORICO.

Se muestra los antecedentes internacionales de nuestra investigacion
son: Para (Alvarres Indacochea et al., 2018), En la capital de Pinar-Rio,
Cuba, realizaron la investigacion. Tuvo la finalidad de: “Estimar la ejecucion
del trabajo de la capacidad humana utilizando como sistema el plan de reglas
de las medidas de evaluacion de la ejecucion del trabajo que aprovechan el
personal directivo e interrelacionan la Universidad Estatal del Sur de Manabi
y la sociedad como norma”. La metodologia cientifica empleado fue
“‘observacion y experimentacion”, se concluye que los altos mandos de la
organizacion no ponen en practica el liderazgo en sus organizaciones; es por
ello cumplen orden por encargo. Por otro lado, el salario al personal esta
rigido por normas juridica del estado y estas deben estar sometida a la

realidad social.

Para (Palacios Molina, 2019), En la ciudad de Manabi, Ecuador,
realizo la investigacion. que tuvo la finalidad de: “determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio del personal administrativo de los
distritos de salud de la provincial de Manabi”. La investigacién es de tipo
“‘cuantitativa, logica-inductiva”. Se concluye sé que logra percibir un
desempeiio laboral muy influyente en el personal administrativo; en donde el
ambiente organizacional es un factor muy principal en toda organizacion.
También hay otros factores como involucramiento laboral, supervision,
comunicacion, condiciones laborales, que ni una y otro influyen con el

desempeiio laboral de cada uno de los personales administrativo.

Segun (Orbe Silva, 2019), En la ciudad de Quito, Ecuador, realizo la
investigacion. Teniendo como objetivo “determinar los factores
motivacionales que influyen en la rotacibn de personal de la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria“ el método empleado en
la investigacion fue cuantitativa; se concluye que las persona que laboran en
dicha entidad, tenia una motivacion compartida, es decir, esto con relacion
a su trabajo y otras actividades que desempefian. Por tanto, se da un factor

motivador, es decir, una respuesta que incide en gran medida en la rotacion



del personal que labora en la “en la Superintendencia de Economia Popular

y Solidaria”.

Para (Quiros Miranda et al., 2019), En la ciudad de Santa Marta,
Colombia, realizaron la investigacion en relacion a la produccion bibliografica
en las categorias. Cuyo objetivo; "Examinar las consecuencias bibliométricas
de las clases: inspiracion, realizaciébn del trabajo, ambiente jerarquico,
cultura autoritaria y el tablero en los recién graduados universitarios,
encontrados en las listas bibliograficas: Scopus, Web of Sciences y
Redalyc". Se empleo el “enfoque cuantitativo”, de “tipo descriptivo” esto a
raiz del desarrollo investigativo y lo teérico empleado. Se concluye que existe
un vacio al desarrollar estas categorias; esto a desconocimiento del grado,
o importancia de la sociedad como también poder comprender los

fendmenos laborales que esta asociado en la poblacién trabajadora.

Para (Moreno Pazmifio, 2020), En la ciudad de Quito, Ecuador, realizo
la investigacion. ‘Teniendo como obijetivo; "Distinguir el 'factor fundamental
por el cual la cultura autoritaria influye en la ejecucion laboral en la empresa,
Grupo Empresarial Amseal, en el afio 2019", La exploracion utilizada es
hechizante, con "estrategia cuantitativa”, La investigacion empleada es
descriptiva, con “método cuantitativo” (La encuesta). Se concluye que toda
organizacion necesita un cambio contante; que cambie la vida rutinaria de la
organizacion y de los trabajadores que llegue a familiarizarse con sus labores
cotidianos.

Se detalla los antecedentes nacionales de nuestra investigacion
son:(Camacho Arbaiza, 2017),cito en la capital del departamento Madre de
Dios, Peru. Realizo la investigacion. Tuvo la finalidad de ; “Decidir el grado
de vinculacioén entre la inspiracién y la ejecucién laboral de los trabajadores
del organismo de alerta de la Municipalidad Provincial de Tambopata”, el
meétodo de investigacion fue “cuantitativa”’, de “tipo Basico”, “disefio
Descriptivo-Correlacional”’, se concluye que las variable investigadas
muestra una correlacion baja, pero significativa al indice de 0.316; Por un
lado, un 9,98% indica que el &rea de asesoramiento de la MPT, van por una

buena direccién de la mano con la motivacion.



Para (Lizonde Torren, 2018), dirigio la investigacion: "Administracion
autorizada y ejecucion de la ocupacion de los obreros en la administracion
de la organizacion y dinero de la Municipalidad Provincial de Tambopata,
2018". Se esperaba que: "establecer el nivel de relacion que existe entre los
factores de administracion autorizada y la variable de ejecucion laboral para
exhibir el grado de conexion". Cuyo trabajo de examen fue del tipo: "no
elucidante”, A través de un plan "correlacional”, utilizar aparatos de surtido
de informacion para la preparacion adicional. El final es que hay un beneficio
positivo ideal entre los dos factores de la examinacion; siendo de coeficiente
r=0. 774, y su coeficiente de la garantia en un 60.0% esto proporciona para
comprender que la ejecucion del trabajo tiene cualquier impacto en la

administracion reguladora en este colectivo de la vecindad.

Para (Holguin Morales & Contreras Camarena, 2019), Dirigieron la
Investigacion "Cumplimiento de la ocupacion del personal en el Servicio de
Nefrologia del Hospital Guillermo Kaelin de la Fuente (Villa Maria) en el afio
2019". Tuvo como motivo: "Distinguir el grado de cumplimiento de la
ocupacion del personal en el Servicio de Nefrologia del Hospital Guillermo
Kaelin de la Fuente (finca maria) en el afio 2019". La investigacion
transversal; cuantitativa, de tipo l6gica. Se infiere que tanto los mas jovenes
como los que llevan mas de tres afios en la administracién, tienen un nivel
de cumplimiento mas significativo. Mientras que hay una cuarta parte, que
muestra un bajo grado de realizacion, segun una evaluacion de los
componentes extrafios y naturales de la realizacién de la ocupacion en la

clinica médica.

Para (Pérez Aguirre, 2019), En la ciudad de Tarapoto, Peru. Dirigio el
examen "Inspiracion y ejecucion de la facultad de particulares la oficina de
la junta - Gobiernos Regionales de San Martin, 2015". Tuvo el motivo de;
"decidir la vinculacion entre la inspiracion y ejecucion laboral del personal de
la Oficina de particulares los directivos del Gobierno Regional San Matrtin,
2015". De tipo "no experimental”, plan "correlacional esclarecedor”". Se
razona que ofrece positivo a la conexion entre la inspiracién y la ejecuciéon

del trabajo del personal en el lugar de trabajo, mostrando que cuanto mayor



es la inspiracion, mayor es su presentacion experta en el lugar de trabajo.
Por otra parte, la inspiracion individual demuestra que es normal, mostrando
gue el personal no es competente y exitoso a veces; por las razones que no

hay impulsos y ademas premios para ellos.

Para (Huanca Butron, 2020), realizo la investigacién “Factores de
desempeiio laboral dentro de las organizaciones”. Tuvo la finalidad de:
“‘determinar los de mayor aplicacion (factores que contribuyen al buen
desempeiio laboral)”, el disefio es de tipo documental. Se concluyo que toda
organizacion debe gestionar, y planificar la labor del personal, esto en
busqueda de sus mejores capacidades y habilidades de cada uno de ellos,
también teniendo en cuenta la motivacion de por medio, una motivacion
genera satisfacciones, por ellos, se produce mejores agregados (producto
final), gracias a su labor encomendados la organizacion crecer y sabre sale

en el mundo del mercado.

Teorias relacionadas a la investigacion planteadas: Motivaciéon: En
la actualidad, en el departamento administrativo, los incentivos son muy
importantes, la razon es entender mas. La organizacion se basara en la
formacién de una organizacion solida y confiable. Se propone una teoria
motivacional, una de las cuales describe el comportamiento de las

personas y su relacion con el entorno.

En resumen, se puede decir que el tema de la motivacion esta implicito en
el juicio personal del individuo. ElI argumento motivacional nos ayuda a
comprender las areas de desempefio positivo dentro de cada organizacion.
Por lo tanto, describe a los gerentes, subgerentes y otros trabajadores que
forman parte de la propia organizacion.

Segun, (Lopez, 2005), afirma que la “motivacion en el entorno laboral es
una secuencia que impulsa, orienta, activa y mantiene la conducta de las

personas hacia la ejecucion de los objetos esperados” (pag. 28).

La teoria de la motivacion: demuestra cOmo las personas generan,
desarrollan, aumentan o disminuyen la motivacion. En el contexto de la

psicologia, la motivacion se define como una serie de procesos que



pueden; iniciar, orientar y mantener todos los comportamientos

relacionados con la capacidad para lograr un objetivo propuesto.

Se llamard motivacion al impulsar a una persona a desarrollar las
actividades o a mantener para lograr determinadas metas. A continuacion,
definiremos los tipos de motivacion.

Tabla 1.

Motivacién inferior — Motivacion Superior.

e Esto se debe al mecanismo, la e Esto es causado por en mecanismo
emocion y el instito, el acto de psocologico racional, que esta
buscar satisfaccion. impulsado por la fuerza de voluntad

y el comportamiento, y tiene como
mtas lograr objetivo a mediano y
largo plazo.

Fuente: “Elaboracion propia,2021”

Teoria de las necesidades — Jerarquia: Segun (Maslow, 1943),
Sefalar que tanto los comportamientos personales como organizacionales
estan orientados a la satisfaccion de necesidades, y esta necesidad se
estructura en una estructura jerarquica de acuerdo a diferentes prioridades
de satisfaccion. Estas necesidades son la motivaciéon de las personas, y su

estructura jerarquica depende de 5 tipos de necesidades:



Tabla 2.

Los 5 tipo de necesidades.

Fisiologia

Las razones o razones por las que las personas
realizan acciones fisiologicas estan relacionadas con
el mantenimiento de la vida, como la dieta, el suefio,
la vida, la residencia, el género, etc.

Seguridad

Son las necesidades de la vida, pero se encuentran
en una altura diferente a las necesidades -
fisiologicas o necesidades basicas. Es decir, el
segundo eslabdn de necesidades no aparece hasta
gue no se satisface la primera necesidad. Déjese
guiar por la seguridad, el orden y la estabilidad
personales. También hay garantias, aqui hablamos
de seguridad personal, empleo, ingresos por salud,
etc.

Afiliacion

Los hombres necesitan reconocimiento social, esto
es una familia, la afiliacion o afiliacion a un grupo
social, y la necesidad de buscar superar la soledad.

Reconocimiento

Las personas necesitan autoestima para tener una
buena imagen de si mismas, es decir;
autoaceptacion. Un ejemplo, de esto son los logros
concretos, el respeto por los demas, la satisfaccion
de las necesidades, la determinacion de las personas
sobre si mismas y su valor en la sociedad.

Auto-realizacion

Las personas necesitan trascender la vida, es decir,
necesitan auto - realizacion y mejora de necesidades
internas, desarrollo espiritual y moral, busqueda de la
mision de la vida, ayuda desinteresada a los demas,
etc.

Fuente: “Elaboracion propia,2021”

Maslow, manifiesta que las necesidades, nacen a medidas que se

compensan, es decir; satisfacer las primeras se generan inmediatamente

las otras.
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Teoria X y Y: La teoria del comportamiento fue propuesta por

Douglas McGregor (1906-1964), quien distinguié dos condiciones de estilo

de liderazgo opuestas basadas en las concesiones contradictorias a la

naturaleza humana. En otras palabras, se desconfia de la teoria X, dada a

la tradicion, y la modernidad dada a la teoria Y es confianza en la

modernidad. En este sentido, hemos observado caracteristicas. Es

importante sefialar que la Teoria X, se basa en algunas concesiones y

suposiciones sobre los errores y distorsiones de la naturaleza humana.

Aunque la Teoria Y se basa en concesiones y premisas, debes tener razon

en términos de naturaleza humana.

Tabla 3.

Diferencia de la teoria X y Y.

Teoria X

Teoria Y

¢ La gente es perezosa.
e La gente evita el trabajo.

elLa gente evitd la
responsabilidad de sentirse mas
segura.

e La gente trabaja duro y le gusta trabajar.

¢ El trabajo es tan natural como jugar o
descansar.

ela gente busca y  acepta

responsabilidades y desafios.

elas personas deben ser | e Las personas pueden motivarsey actuar
controladas y dirigidas con su propia voluntad.
Desde una perspectiva | La Teoria Y ha desarrollado un método de

tradicional, desde una perspectiva
antigua, las personas desarrollan
un estilo de gestion, de la Teoria
X. Este estilo de gestidn se limita
a la aplicacién y el control de la
energia y la motivacion de las
personas. Es solo una funcion de
los objetivos comerciales y no
los

tiene nada que ver con

objetivos personales.

gestion abierto, dinamico y altamente

democratico, segun este método de

gestién, es un proceso de creacion de
oportunidades. Deben ser capaces de
estimular el

superar  obstaculos,

crecimiento personal y proporcionar

orientacion sobre objetivos. Capacidad

para asumir responsabilidades de

liderazgo.

Fuente: “Elaboracion propia,2021”
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Teoria de los dos Factores: En los estudios, nos manifiesta
(Herzberg, 1959) Este es un intento de explicar qué motiva a las personas;
podemos estar seguros de que esta es una teoria de contenido inspiradora.
Es por estas razones que creemos que la motivacion es el poder de
producir y demostrar un comportamiento, y que la motivaciéon es el
desarrollo de individuos que controlan sus propios esfuerzos para lograr

Sus objetivos.

Herzberg identificara dos tipos de factores que afectaran el

comportamiento y las motivaciones de las personas de manera diferente.

A través de su investigacion, Herzberg investigo los factores que
conducen a emociones positivas fuertes (satisfaccion) y otros factores que

anteriormente implicaban emociones negativas (insatisfaccion).

Satisfaccion ¢ ) |nsatisfaccion

Satisfaccion  p— o <2tisfaccion

Noinsatisfaccion ¢ . Insatisfaccion

Los factores que brindan satisfaccion laboral no se corresponden
con los factores que generan insatisfaccién. Segun Herzberg, el factor que
provoca ese sentimiento se llama positividad fuerte (satisfaccién), al que se
llamard factor de motivacion, que nos mantiene en el camino de la

satisfaccion.

FACTORES MOTIVADORES
Satisaccion  p—— 1 <atichacciOn

FACTORES HIGIENICOS
Noinsatisfaccion ¢ . Insatisfaccion

Factores que no implican sentimientos tan fuertes sino sentimientos
negativos se convertiran en factores (no insatisfactorios), se denominan

factores higiénicos, estos factores nos llevan al camino de la insatisfaccion.
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Tabla 4.

Descripcién de los Factores motivacionales y Factores de Higiénicos.

Factores Motivadores Factores Higiénicos

Esta relacionado con el implicito del | Esta agrupada en el argumento en
trabajo, son factores intrinsecos. el que se proceso del trabajo. Son

. factores extrinsecos.
° Beneficio.

e Directivas y/o normas en la
empresa.

Aceptacion.

Trabajo en si mismo. L
e Forma de supervision.

Compromiso. N
e Companerismo mutuo.

Crecimiento persona. e Cualidades en el trabajo.

e Sueldo.

Fuente: “Elaboracion propia,2021”

Teoria de las necesidades adquiridas: (McClelland, 1961), plante6
esta necesidad, creia que todas las personas, tienen tres (03) tipos de

necesidades psicoldgicas, tales como:

A. La necesidad de Poder.

B. La necesidad de Afiliacion.

C. La necesidad de Logro.

Hemos adquirido estas necesidades desde la infancia. A pesar de
estas necesidades, todos tenemos estas tres necesidades, una vera una

necesidad, haciéndola més fuerte que las otras dos necesidades.
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Tabla 5.

Los 3 tipos de necesidades.

Necesidad Concepto
Personas que tienen una gran necesidad de poder:
e Posees una fuerte aspiracion de ser capaz de querer poder
mandar bajo cualquier circunstancia.
e Estas personas pueden estar motivadas y su trabajo puede
*Necesidad controlarse al maximo.
de Poder.

También puede pedirles que comenten y tomen una decision.
Principal

Si estas personas se enfocan en coordinar a las personas para
lograr los objetivos organizacionales, pueden convertirse en
excelentes lideres.

**Necesidad
de Afiliacion.

Personas con fuerte afiliacion:

Son personas que desean ser aceptadas por los demas y
establecer una relacion social armoniosa. Para ellos, para
motivarlos, los gerentes pueden asegurarse de que trabajan en
equipo y en un ambiente colaborativo.

Principal

Por lo general, no son buenos lideres porque les resulta dificil
tomar decisiones que puedan afectar sus relaciones sociales.

***Necesidad
de Logro.

Personas con sentido de logro:

Son personas que persiguen la excelencia en la realizacion
personal y, por lo general, se sienten mas motivados para lograr
sus objetivos, las recompensas que reciben a través del dinero
o la reputacion. En el trabajo, los gerentes pueden motivar a este
tipo de personas dandoles tareas desafiantes con metas claras
y alcanzables. Este tipo de empleados necesitan
retroalimentacion constante para sentirse motivados.

Principal

Sus subordinados pueden encontrar problemas porque sus
requisitos son altos, pero pueden satisfacer bien otras
necesidades importantes.

Fuente: “Elaboracion propia,2021”
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Figura 1.

Ambito de la Competencia.

@ N

Competencia

oA e S —

Fuente: “David McClelland — La teoria de las necesidades”

Desempefio Laboral: va vinculado con las tareas, Ilos
comportamientos, las actividades, las conductas y todo ello para alcanzar
los resultados dentro de la organizacionales. Estos comportamientos y
resultados se analizar y se evalGan en funciones de los estandares de las
expectativas y los logros y objetivos que las entidades tienen acerca de las

personas, esto va en referencia a los rendimientos laborales.

Segun manifestaciones de (Robbins & Timothy, 2013). “El acatamiento de
las obligaciones y responsabilidades que apoyan a la producir un bien o
servicio, o a la ejecucién de las labores administrativas” (pag. 555). Es la
realizacion de ciertas labores asignadas para el cumplimiento de sus

funciones dentro de ellas con responsabilidad y agilidad.

(Robbins & Judge, 2001) manifiesta “es un proceso en el cual el
personal que mejora su rol dentro de la entidad, la cual es de suma
importancia para la entidad en el logro de los objetivos planteados a corto
plazo, ocasionando en el empleado un buen desempefio, con motivacion y
satisfaccion laboral” (pag. 56). En toda la estructura organizacional el

desempefio esta claro que describe la productividad laboral.

En otras palabras, es la capacidad del trabajador empleando la

eficiencia (“Hace referencia a lograr las excelentes productividades, esto a
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una menor proporcion de capital) y eficacia” (Es realizar las funciones

encomendadas, tales que se alcancen los objetivos organizaciones).

En el ambito de la doctrina filosofica. (Arias, 1996) manifiesta “El
Desempefio Laboral compone de eslabones cada uno con pequefios
objetivos, de constante y pausado. El mejoramiento permanente no hace
referencia a los métodos, la cibernética, los articulos o servicios, por otra
parte, especialmente al empleado. Dentro de este marco, el Desempefio
Laboral no solo es frase publicitaria, sino en la filosofia, que nos indica que
es un compromiso de mejora firme, esencialmente del trabajador de la

organizacion”.

Modelo de Desempefio Laboral.

Figura 2.Jerarquia del Desempefio laboral.

Relaciones Interpersonales

Mejoramiento Comunicacion en el centro
continuo de Actitudes de trabajo

Compromiso y
responsabilidad

DESEMPENO
LABORAL

Calidad de trabajo

Rendimiento Conocimiento del puesto
Laboral de trabajo

Cumplimiento de metas

Fuente: “Elaboracion propia,2021”
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Elementos que influyen en el Desempefio Laboral: En su indagacion

determina el desempefio laboral “es como la posicidn mas sobresaliente

gue poseen los trabajadores que conllevas a lograr los objetivos de la

organizacion en un corto plazo”. (Chiavenato, 2000).

Tabla 6.

Descripcién de factores actitudinales de la persona y Factores operativos

Factores actitudinales de la Personas

Factores Operativos

a) La iniciativa.

b) La diciplina.

c) La responsabilidad.

d) La actitud cooperativa.
e) Creatividad.

f) Habilidad de seguridad.
g) Interés.

h) Discrecion.

i) Presentacion personal.

a) Calidad.

b) Trabajo en equipo.
c) Exactitud.

d) Liderazgo.

e) Liderazgo.

f) Conocimiento del trabajo.

Fuente: “Elaboracion propia,2021”

Importancia del Desempefio Laboral: En las indagaciones realizadas

por (Robbins & Timothy, 2013, pag. 555) en los afios anteriores, las

organizaciones se enfocaban en evaluar las funciones de cada empleado.

En la actualidad, los investigadores indican que hay tres comportamientos

importantes que establece el desempefio laboral.
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Tabla 7.

Los 3 comportamientos importantes.

Desempefio de la Tarea

Se enfoca en las funciones que deben
desarrollar en sus puestos de trabajo,
facilitara la produccion de productos vy
servicios productivos para satisfacer las
necesidades de organizaciones e individuos.

Civismo.

Esta enfocado con la identificacion del
trabajador con su institucion; apoyo mutuo
entre companeros de trabajos aplicaciones
de valores, que esto beneficiara a la
empresa.

Falta de productividad

Estad enfocado a la relacion laboral entre
empresa y trabajador, mala practica de los
valores, robos, faltas en el trabajo,
hostigamientos entre compaferos, debi6 a
esto, se incentiva a la baja productividad en
el puesto laboral de esto perjudicaria la
empresa.

Fuente: “Elaboracion propia,2021”

Objetivo del Desempefio Laboral: Segun (Robbins & Timothy, 2013)

el objetivo primordial en la indagacion es “dar a conocer las necesidades

que existe dentro de la entidad, para un crecimiento continuo” (pag. 555).

Dentro de este marco, la

organizacion empleara un presupuesto en

capacitaciones para dar conocimiento a los empleados, para asi obtener

un buen desenvolvimiento en su puesto de trabajo, desarrollando a en cada

uno de ellos habilidades y competencias. Para concluir, brindaremos

retroalimentacion a cada empleado sobre las estructuras de la organizacion

para distinguir su desempefio, para posterior hacerle entrega de beneficios.

e Factores del Desempefio Laboral: En correlaciéon, con los

mecanismos que “influyen en el desempeno laboral”’, Segun (Davis

& Newstrom, 1999) proponen:

e Satisfacciéon del Trabajo: O satisfaccion laboral es el progreso de una

persona es sinénimo del desarrollo-personal de su talento humano.
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Si el talento humano esta orgulloso con lo que hace ahi es 100%,
entonces la empresa tiene un indice de productividad alto, por eso
es importante que las personas que trabajan para una empresa se

sientan felices por lo que estan haciendo.

Autoestimas: Es una imagen que tiene uno propio, de sus caracteres

y personalidad que se van adquiriendo con el pasar del tiempo.

Trabajo en equipo: Es usar las habilidades, las destrezas y las
cualidades de cada uno de los miembros del equipo para poder
llegar a donde quieres, es decir, al objetivo especifico que se le dio

a esa persona y en conjunto llegar a la meta determinada.

Dimensiones del desempefio Laboral: Segun las investigaciones de
(Robbins & Timothy, 2013, pags. 47 - 48). Las extensiones

planteadas por el investigador son las siguiente:

Capacidad laboral: Esto se muestran a través de las actitudes del
trabajador dentro de la organizacion, también se manifestara a
través de la experiencia, conocimiento, habilidades empleadas y la

inteligencia que se ve enfocado en el area de trabajo.

Desenvolvimiento: Es la capacidad de familiarizarnos en el
crecimiento de las aptitudes y destrezas de un empleado, poniendo

en practica la comunicacion directa y abierta.

Eficacia: Se hace referencia en lograr una meta de manera
satisfactoria. Es decir, lograr que la organizacibn cumpla con sus
objetivos planteados. Con esto se busca ser eficaz que permitira

calcular la elevacion del desempefio individual para cada empleado.

Perfil del trabajador: Esto se evalla a través del comportamiento y
caracteristicas de cada empleado. También es una herramienta de
gestion de recursos humanos que brinda informacion (seleccion,
vinculacién, induccion, periodo de prueba, desplazamiento,
evaluacion del desempefio, gestion de puestos, capacitacion y

también el desarrollo profesional).
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. METODOLOGIA.

3.1.Tipo y disefo de investigacion.

El tipo de investigacion es aplicada: busca la generacion de
conocimiento con aplicacion directa a los problemas de estudio, fue de
entorno primordial correlacional, con una orientacion cuantitativo, ya que se
ha especializado de ambas matrices. Explorar las circunstancias y
cualidades sobresalientes mediante el método concreto de lo que ejerce la
entidad, metas, procedimientos e individuos; su objetivo no se localiza a la
recopilacion de informacion sino a la caracterizacion de las correlaciones que

coexisten entre cada una de las variables.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que la
recopilacion se obtiene de apuntes que origind en un solo periodo, su
propdsito es lograr describir sobre las variables y examinar el tipo de hecho
en un momento determinado y correlacional-causal, demostrado la relacion

causa-efecto (p.99):

También sefiala que representan las relaciones entre dos o mas
naturalezas, conocimientos o variables en un tiempo adecuado. En
ocasiones, especialmente en requisitos correlacionales, o en destino de la

relacion (causales) (p.157).

A continuacion, se muestra el disefio de la investigacion:

Vv

. Factores Motivacionales (1)

M

< I' Correlacional (CAUSA - EFECTO)

Vz Desempefio Laboral (D)
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Dénde
M. : Muestra.
V1 : Factores motivacionales (I)
V2 . Desempeiio laboral (D)

r : Relacion

3.2.Variable y operacionalizacion.

El Definicion conceptual: La hipotesis de los 02 componentes de
Herzberg (1959, citado por (Stephen P. Robbins, 2014, pag. 508) alude
a que los componentes persuasivos "Son determinantes de la
inspiracion; relaciona los elementos naturales con la realizacién del
trabajo y la inspiracion interna, mientras que asocia los factores
externos con la decepcién laboral”.

El Definicidn operacional: Elementos inspiradores muestra que tiene
que ver con el reconocimiento por parte de la sustancia hacia su
personal por sus esfuerzos y habilidades utilizadas para lograr los
destinos del elemento.

El Definicién conceptual: Sobre la ejecucién del trabajo, es citado por
(Chiavenato, 2000, pag. 359) "Es la conducta evaluada en correlacion
con los objetivos jerarquicos fijados, es todo menos un indicador de
avance vital respecto a los destinos ideales".

El Definicion operacional: Es la valoracién del comportamiento, esto
con objetivo fijados con un indicado de avance estratégico que busca

lo objetivo plateado con el avance estratégico impactado.
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3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra y muestreo.
Poblacién: esta constituida la poblacion por 245 servidores publicos

de la Honorable Municipalidad Provincial de Tambopata.

Tabla 8.
Poblacion.
Poblacion %

Funcionario publico* 1 0.4%
Empleado de confianza* 13 0.4%
Directivo superior* 24 0.4%
Servidor publico ejecutivo* 39 16%
Servidor publico especialista® 34 34%
Servidor publico de apoyo* 84 34%
TOTAL 245 100%

Fuente: “CAP — 2018”

Muestra: La muestra aplicada es aleatoria simple, porque cada uno
de los servidores publico de la Municipalidad, tiene la misma posibilidad de

ser el objeto seleccionado para obtener el calculo. La muestra a obtener es

probabilistica, utilice la siguiente férmula:

NZzpq

Donde:

N ma T Z

E*(N-1)+Z’pq

Poblacion.
Probabilidad de éxito.
Probabilidad de fracaso.

Nivel de precision o error estimado.

Coeficiente de confianza.
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Datos para la obtencion de la muestra:

N. Poblacién* 245
p. Probabilidad de éxito* 0.5
g. Probabilidad de fracaso* 0:5
E. Nivel de precision* 0.05
Z: Coeficiente de confianza* 1.96

La aplicacion de la formula:

B 245 x 1.962% x 0.5 * 0.5
©0.052(245 —1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

Ny

B 1.962 * 61.25
©0.052(245 — 1) 4+ 0.5 % 0.5 * 1.962

Ny

ny, = 149.83316 ... Aplicando redondeo es 150.

A través de los datos procesados se obtuvo la muestra de 150

empleados, quienes sera nuestra muestra a aplicar la encuesta (Obtencion

de datos).
Tabla 9.
Muestra.
Poblacion

Funcionario publico* 1
Empleado de confianza* 8
Directivo superior* 15
Servidor publico ejecutivo* 23
Servidor publico especialista* 50
Servidor publico de apoyo* 50
TOTAL 150

Fuente: “Elaboracion propia,2021”
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3.4.Técnicas e instrumento de recoleccién de datos.

Se empleo la técnica de la encuesta, determinada como una técnica
de investigacion Unica, en la que se analizan las caracteristicas de los
obstaculos que presenta la poblacion a través de la indagacion organizada.
(Cabezas M. Edison Damian. Andrade N. Diego. Torres S. Johana, 2018).

La herramienta utilizada es un cuestionario, definido como un conjunto
de preguntas sobre las variables a determinar ... Por lo tanto, se utiliza la
escala Likert convertida, que es especifica para diferentes items, todos son

positivos. escala. (Anexo N ° 7).

Es necesario evaluar la efectividad y confiabilidad de los instrumentos
de medicion. Solo asi se podra demostrar que la investigacién es seria y
eficaz. Ademéas de implicar la seriedad de la investigacion, la validez y
confiabilidad de las herramientas hacen que el investigador sea profesional

y digno de consideracion.

Respecto a su Validez: La validez se refiere al grado en que el
instrumento mide la variable realmente. (Sampieri, 2013, pag. 118). Para
probar la efectividad de esta herramienta de investigacion, se realizé una
prueba piloto con 25 participantes. Como resultado, se corrigieron algunos
problemas (39 items), correspondientes a factores motivacionales y
desempeifio laboral, por ser considerados incoherentes por los participantes
de la prueba. No se registraron otras preguntas relacionadas con la

comprensién del cuestionario.

La aplicacion de la prueba piloto se realiz6 presencialmente en la
oficina fisica. Esto permite el contacto directo con los entrevistados,
comentando sus observaciones de cada pregunta, y sabiendo que el

significado del cuestionario se entiende de la forma esperada.

La validez fue determinada mediante juicio de expertos en la

investigacion, quienes emitieron un dictamen favorable. (Ver anexo N° 05).
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Respecto a su confiabilidad: Se considera que la fiabilidad de un
instrumento de medicion, es el grado en que se producen resultados iguales
o similares cuando se aplica repetidamente al mismo u objetos diferentes.
(Sampieri, 2013). Para investigar la confiabilidad de las herramientas
utilizadas se empled la prueba “Alfa de Cronbach”, que correlaciona

“variables y determina la confiabilidad de cada parte del cuestionario”.

3.5. Procedimientos.

En las pautas de surtido de informacién (Cuestionario), se aplicaron
las estrategias con sus instrumentos separados sobre ("Factores
Motivacionales que impactan en el Desempefio Laboral de los trabajadores
comunales de la Municipalidad Provincial de Tambopata") esta bendicion en

el examen del emprendimiento.
Para esto contamos con:

e Encuesta. -Instrumento primordial para diligencia y el proceso de
informacion de forma clara y precisa, enfocados en datos

necesarios para el presente trabajo de indagacion.

3.6. Métodos de analisis de datos.

e Tablas de distribucién. — Se utilizo esta herramienta, cuyo
propésito es organizarlo para que pueda ser procesado
posteriormente, mostrando las caracteristicas de un conjunto de

datos o distribucion de una muestra de forma digital.

e Gréaficos estadisticos. — La representacion grafica debe
obtenerse con un simple analisis visual, cudl de los graficos mas

utilizados ofrece mayor potencial informativo.:
o Diagrama de barra.
o Diagrama de sectores.

o Histograma.
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3.7.Aspectos éticos.

El aspecto ético que se tomaron en cuenta, para la presente indagacion es

sustentado por (Norefia Pefia, Alcaraz Moreno, Rojas, & Rebolledo, 2012,

pags. 263 - 274). Que posteriormente se detalla.

Consentimiento informado.

Los aspirantes, quienes de forma andénima apoyaron, se les dara a
conocer de forma verbal las restricciones y compromiso en la
investigacion donde ellos seran los protagonistas a través de sus

condiciones de ser informantes.
Confiabilidad.

Se le dara a conocer la seguridad y la proteccion de sus identidades
de cada uno de los colaboradores asumiran el papel de informantes
valiosos en la presente indagacion dada.

Observacion participante.

El principal investigador actuara con total prudencia, mientras se

procese el acopio de los datos, Esto asumiendo con mucha seriedad.
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V.

RESULTADOS

Confiabilidad y validacion del instrumento.

Para comprobar el grado de fiabilidad de la informacion obtenida (Data) a
través de los instrumentos de recoleccion de datos (Cuestionario = 39 items), se

manejo el estadistico “Alfa de Cronbach”.

Figura 03.

Interpretacion de un coeficiente de Confiabilidad.

MUY BAJO BAJA REGULAR  ACEPTABLE ELEVADA
“ e
0 % de 100% de
confiabilidad en confiabilidad en
la medicion (la la medicion (no
medicidon  esta hay error).
contaminada de

error).

Fuente: (Hernandez Sampieri, 2006)

"Los coeficientes Alpha de Cronbach de los dos instrumentos de
investigacion son superiores a 0,7. Cuanto mayor es el valor Alpha, mayor es la
confiabilidad". Hernandez et al. (2014); los valores 0.729 y 0.727 tienen valores mas
altos, es decir, el instrumento tiene una confiabilidad aceptable.

Analisis.: los expertos que dieron el visto bueno, validaron el presente trabajo
de investigacion, en cuanto a la forma, contenido y estructura del instrumento de
recoleccion de datos, dandole de calificacion de bueno (Adecuado).

Experto 1: Dr. William Quispe Layme
Experto 2: Dra. Ruth Torren Medrano.
Experto 3: Dr. Alfonso Romani Claro.
Experto 4. Mg. Aldo Gustavo Rengifo Khan
Experto 5: Mg. Franklin Huaman Quispe

Cabe manifestar que estos resultados, amparan y certifican la validez y la
confiabilidad de los instrumentos manejados, puesto que las mismas que han sido

sometido a prueba piloto anticipados, para el ajuste oportuno correspondiente.
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Tabla 10.

Descripcion de la variable: Factores Motivacionales.

FACTORES MOTIVACIONALES

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca | 0,7 0,7 0,7
Casi nunca 2 1,3 1,3 2,0
A veces 27 18,0 18,3 20,0
Casi siempre 99 66,0 66,0 86,0
Siempre 21 14,0 14,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores puiblicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”

Analisis.: Segun en la Tabla 10, se observa que el 66,00% de los Servidores
Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubican en un rango Casi
siempre, el 18,00% en un rango A veces, el 14,00% en un rango Siempre, el 1,33%
en un rango casi nunca y 0,67% en un rango nunca; e decir que la mayoria de los

servidores publicos tiene motivacion.

Tabla 11.
Descripcién de la dimensién: Motivaciones Intrinsecas.

MOTIVACIONES INTRINSECAS

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ) J

valido acumulado
Valido Nunca 1 0,7 0,7 0,7
Casi nunca 11 7,3 7,3 8,0
A veces 37 24,7 24,7 32,7
Casi siempre 84 56,0 56,0 88,7
Siempre 17 11,3 11,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores puiblicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata™
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Andlisis.: Segun la Tabla 11, se observa que el 56,00% de los Servidores Publicos
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango Casi siempre,
el 24,67% en un rango A veces, el 11,33% en un rango siempre, el 7,33% en un
rango casi nunca y el 0,67% en un rango nunca, es decir que la mayoria de los

Servidores de la Municipalidad tienen motivaciones intrinsecas.

Tabla 12.
Descripcion de la dimension: Motivaciones Extrinsecas

MOTIVACIONES EXTRINSECAS

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Nunca 1 0,7 0,7 0,7

A veces 34 22,7 22,7 23,3
Casi siempre 79 52,7 52,7 76,0
Siempre 36 24,0 24,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores piiblicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata™

Analisis.: Segun la Tabla 12, se observa que el 52,67% de los Servidores Publicos
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre,
el 24,00% en un rango siempre, el 22,67% en un rango A veces y el 0,67% en un
rango nunca, es decir que la mayoria de los servidores publicos de la municipalidad

de Tambopata tiene motivaciones extrinsecas.
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Tabla 13.

Descripcion de la variable: Desemperio Laboral

DESEMPENO LABORAL
Frecuencia Porcentaje Po‘l;:leil:l?je ::l:g:l?jg
Valido Nunca 2 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 3 2,0 2,0 33
A veces 12 8,0 8,0 11,3
Casi siempre 117 78,0 78,0 89,3
Siempre 16 10,7 10,7 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores piiblicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”

Andlisis.: Segun la Tabla 13, se observa que el 78,00% de los Servidores Publicos

de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre,

el 10,67 en un rango Siempre, el 8,00% en un rango A veces, el 2,00% en un rango

Casinuncay el 1,33% en un rango nunca, es decir que la mayoria de los servidores

tienen desemperio laboral.

Tabla 14.

Descripcion de la dimensién: Competencia

COMPETENCIA
Frecuencia Porcentaje Posgﬁﬁ?je :((:)l:fnellll]:la(‘}f)

Valido Nunca 1 0,7 0,7 0,7

Casi nunca 8 5,3 5,3 6,0

A veces 56 37,3 37,3 43,3

Casi siempre 63 42,0 42,0 85,3
Siempre 22 14,7 14,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”
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Andlisis.: Segun la Tabla 14, se observa que el 42,00% de los Servidores Publicos
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre,
el 37,33% en un rango A veces, el 14,67% en un rango siempre, el 5,33% en un
rango casi nunca y el 0,67% en un rango nunca, es decir que la mayoria de los

servidores publicos tienen buenas cualidades.

Tabla 15.

Descripcion la dimensién: Compromiso Laboral

COMPROMISO LABORAL
Frecuencia Porcentaje Po‘l;;::i[:ltoﬂj . :Colitnlel?ltf:l({g
Valido Nunca 3 2,0 2,0 2,0
Casi nunca 2 1.3 1.3 3.3
A veces 10 6,7 6.7 10,0
Casi siempre 106 70,7 70,7 80,7
Siempre 29 19,3 19,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata™

Andlisis.: Segun la Tabla 15, se observa que el 70,67% de los Servidores Publicos
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre,
el 19,33% en un rango Siempre, el 6,67% en un rango A veces, el 2,00% en un
rango nunca y el 1,33% en un rango casi nunca, es decir que la mayoria de los

servidores publico de la municipalidad tiene compromiso laboral.
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Tabla 16.

Descripcion de la dimension: Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL
Frecuencia Porcentaje PO:;;[(;?F :fl:';f;ll?gi

Valido Nunca 5 3,3 3,3 33

Casi nunca 8 5,3 5,3 8,7

A veces 28 18,7 18,7 273

Casi siempre 66 44,0 44,0 71,3
Siempre 43 28,7 28,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”

Analisis.: Segun la Tabla 16, se observar que el 44,00% de los Servidores Publicos

de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre,

el 28,67% en un rango siempre, el 18,67% en un rango A veces, el 5,33% en un

rango casi huncay el 3,33% en un rango nunca, cabe indicar que la mayoria de los

servidores publicos de la municipalidad tiene satisfaccion laboral.

Estadistica Inferencial.

Pruebas de normalidad.

Antes de realizar la prueba tedrica, es importante darse cuenta de que la

informacion recopilada actia de manera tipica, es decir, se aclimatan a la

difusion, para lo cual se considerara el acompafamiento: El ejemplo es enorme

(>= 50 personas), la exploracién incluye a 150 Empleados Publicos de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, para lo cual se utilizara la medicion de

la prueba KOLMOGOROV - SMIRNOV, con los estandares que se acompafian:

Sig. asintética (de dos caras) >= q, difusion ordinaria y < a, apropiacion no tipica.
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Tabla 17.

Prueba de normalidad

PRUEBA DE KOLMOGOROV-SMIRNOV PARA UNA MUESTRA

Parametros Maximas diferencias
normales®® extremas Estadistico Sig.
Asintdtica
. Desv. .. . de prueba bilateral)
N  Media ... Absoluto Positivo Negativo (bilatera
Desviacion
Factores 150 61,84 8,310 0,089 0,054 -0,089 0,089 0,006°
Motivacionales
Motivaciones 150 25,33 3,847 0,139 0,070 -0,139 0,139 0,000°
Intrinsecas
Motivaciones 150 36,51 5,649 0,075 0,048 -0,075 0,075 0,039¢
Extrinsecas
Desempefio 150 60,87 7,942 0,157 0,079 -0,157 0,157 0,000°
Laboral
Competencia 150 25,39 4,305 0,109 0,101 -0,109 0,109 0,000¢
Compromiso 150 22,86 3,499 0,144 0,099 -0,144 0,144 0,000°
Laboral
Satisfaccion 150 12,62 2,847 0,140 0,091 -0,140 0,140 0,000¢
Laboral

La distribucién de prueba es normal.
Se calcula a partir de datos.
Correccidn de significacién de Lilliefors.

Observando a la Tabla 19, la p-estima relacionada con la medida de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (Sig. asintética (Reciproca) a = 0,00; es inferior a 0,05 para
los dos factores y medidas. En esta linea, se presume que la informacion recogida
respecto a los Factores Motivacionales; Motivaciones Intrinsecas, Motivaciones
Extrinsecas y la variable Desempefio Laboral: Competencia, Compromiso Laboral,
Satisfaccion Laboral de los funcionarios locales de la Municipalidad Provincial de
Tambopata actian de manera tipica, posteriormente, se procede con la estrategia
de comprobacion de la teoria utilizando la medida paramétrica de Rho de
Spearman.
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PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL.

Tabla 18

Correlaciones de las variables: Factores Motivacionales y Desempeiio Laboral

CORRELACIONES
Factores Desemperio
Motivacionales Laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 0,997""
Spearman Motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 150 150
Desempefio Coeficiente de 0,997" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Interpretacion: se
observa que el valor p=0.000 < 0.01, por lo que podemos establecer que existe una
relacion positiva directa y altamente significativa entre la Factores Motivacionales y
el desempafio laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de
Tambopata en la Tabla 18; siendo el Rho Spearman = 0,997, lo que indica que a

mayor Factores Motivacionales mejor desemperio laboral.
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Figura 1.

Correlaciones de las variables: Factores Motivacionales y Desempefio Laboral
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Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores puiblicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata™

HIPOTESIS ESPECIFICA 1.

Tabla 19.

Correlacién de la variable Factores Motivacionales y la dimension Competencia.

CORRELACIONES
Factores
Motivacionales Competencias
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 0,994™
Spearman Motivacionales  correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 150 150
Competencias  Coeficiente de 0,994 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”
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**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Interpretacion: se
observa que el valor p=0.000 < 0.01, por lo que podemos establecer que existe una
relacion positiva directa y altamente significativa entre los factores motivacionales
y la dimension competencia de los Servidores Publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata en la Tabla 19; siendo el Rho Spearman = 0,994, lo que

indica que a mayor motivacion mejor es la competencia.

Figura 2

Correlaciones de las variables: Factores Motivacionales y la dimension
Competencia
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Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores puiblicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2.
Tabla 20.

Correlacion de la variable Factores Motivacionales y la dimensién Compromiso
Laboral

CORRELACIONES
Factores Compromiso
Motivacionales laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 0,992
Spearman Motivacionales  correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 150 150
Compromiso Coeficiente de 0,992 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Interpretacion: se
observa que el valor p=0.000 < 0.01, por lo que podemos establecer que existe una
relacion positiva directa y altamente significativa entre los factores motivacionales
y la dimensién compromiso laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata en la Tabla 20; siendo el Rho Spearman = 0,992, lo que

indica que a mayor Factores Motivacionales mejor es el compromiso laboral.
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Figura 3.

Correlaciones de las variables: Factores Motivacionales y la dimension
Compromiso Laboral

g0

80

70

60

50

Factores Motivacionales

40

30

20

25 30

Compromiso Laboral

35

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata™

HIPOTESIS ESPECIFICA 3.

Tabla 21
Correlacién entre la variable Factores Motivacionales y la dimensién Satisfaccion
Laboral
CORRELACIONES
Factores Satisfaccion
Motivacionales laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 0,991
Spearman Motivacionales  correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150
Satisfaccion Coeficiente de 0,991™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150

Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”
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La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). Explicacion: Se observa que
p-value = 0.000 <0.01, por lo que se puede determinar que existe una co-rrelacion
positiva directa y extremadamente significativa entre: los factores motivacionales
de los servidores publicos de la provincia de Tambopata y la dimension de
satisfaccion laboral en la Tabla 21; Rho Spearman = 0,991, lo que demuestra que
cuanto mayor es el factor de motivacion, mayor es la satisfaccion laboral del

servidor.

Figura 4.

Correlaciones de las variables: Factores Motivacionales y la dimension
Satisfaccion Laboral
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Fuente: “aplicacion de cuestionario a servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”
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V.

DISCUSION

En esta investigacion se hace referencia a los factores de persuasion y
ejecucion laboral de los "funcionarios locales de la zona de Tambopata”, la
idea de inspiracion se identifica directamente con la ejecucion laboral del

trabajador, se puede ver la conducta de los funcionarios locales.

En los efectos posteriores de la exploracion, sobre la presencia de la
inspiracion laboral, el 62,27% de los encuestados tiene indiscutiblemente
inspiracion laboral, mientras que el 30,73% seguramente no tiene
inspiracion. Al igual que Chiavenato (2000 p. 68), afirma que la inspiraciéon
se identifica con la conducta humana, y no es mas que una relacion
dependiente de la conducta en la que ésta se produce por elementos
internos y externos en los que el deseo y las necesidades crean la energia
importante que impulsa a la persona a realizar ejercicios que cumplan su
objetivo. Por eso decimos que los elementos persuasivos son uno de los
segmentos cruciales dentro de la administracion de las fundaciones y
asociaciones, a la luz del hecho de que como se sabe, si los trabajadores de
una organizacion estan persuadidos, su ejecucion de trabajo aumentard, en
beneficio del establecimiento. En la region vecinal de Tambopata, a raiz de
separar los resultados en el presente examen, es evidente que existe un
nivel critico de impacto entre el factor inspiracional y el trabajo r en sus
trabajadores, por lo que es importante establecer un plan de atencién
diseccionando cuidadosamente este factor; todo se sostiene en la Tabla 20,
"la p-estima = 0. 000 es inferior al grado de importancia (0. 05), se descarta
la teoria invalida y se reconoce la especulacion electiva H1" lo que
demuestra que existe una conexion positiva directa y profundamente enorme
entre el factor inspirador y la ejecucion del trabajo. El coeficiente de relacion

de Spearman es de 0,997.
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De igual manera podemos decir en el segundo factor de esta exploracion,
sobre la presencia de la ejecucion de la ocupacion, el 78,00% de los
encuestados tiene bastante ejecucion de trabajo, mientras que el 11,33% no
tiene ejecucion de trabajo los funcionarios locales de la Municipalidad
Provincial de Tambopata. Ademas, para Conway (2004) referido por Peralta
(2013), muestra que: La responsabilidad es la exposicion del negocio es con
baja no comparecencia y productivamente con los resultados. Por otra parte,
en el &mbito de la convencion filoséfica. (Arias, 1996) afirma: El Desempefio
Laboral estd hecho de conexiones cada una con pequefios destinos, de
manera constante y moderada. La mejora duradera no alude a las técnicas,
la robotica, las cosas o las administraciones, sino al trabajador en particular.
Dentro de esta estructura, el Rendimiento del Trabajo no es sélo una
expresion publicitaria, sino en la forma de pensar, que nos muestra que es
cualquier cosa menos una solida responsabilidad de progreso, basicamente
del especialista de la asociacion. Entonces, en ese punto otro cientifico como
Robbins y Timothy (2013). Expresa que: "La satisfaccion de los compromisos
y deberes que ayudan a la creacién de un decente o administracion, o la
ejecucion de las empresas de gestion" (p. 555). Es la exhibicion de
emprendimientos especificos alocados para la satisfaccion de sus
capacidades dentro de ellos con obligacion y prontitud. Por otra parte,
Robbins & Judge (2001) expresan que "es cualquier cosa menos un ciclo en
el que la facultad trabaja en su trabajo dentro del elemento, que es de
extrema importancia para el elemento en el cumplimiento de las metas
establecidas para el momento, haciendo que el representante se desempefie
bien, con inspiracién y realizacién de la ocupacion" (p. 56). En toda la
construccion jerarquica, claramente la ejecucion retrata la eficiencia del
trabajo; podemos decir que la mayor parte de los funcionarios locales del
distrito tienen una ejecucion de trabajo decente; a causa de la inspiracion
gue el elemento les da, a través de un reconocimiento de una demostracion
resolutiva. Impulsos para la progresion y calidad perpetua de los
trabajadores del Municipio. Como recompensa a la extraordinaria exhibicién
gue vienen realizando en sus regiones particulares y cumplir con las metas

dentro del Municipio.
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Estas secuelas de la especulacion global que existe una conexion directa y
excepcionalmente critica positiva entre los Factores Motivacionales y la
ejecucion laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial
de Tambopata en la Tabla 18; siendo el Rho Spearman = 0,997, lo que
demuestra que a mayor Factores Motivacionales mejor ejecucion laboral.
Diferentes analistas son comparativos como Palacios Molina (2019), quien
tuvo como motivacion: decidir el impacto del ambiente autoritario en la
presentacion del personal normativo del local de bienestar del territorio de
Manabi. La exploracion es del tipo acompafiante: cuantitativa, inductiva
coherente. Se razona que es factible ver una ejecuciébn de trabajo
extremadamente poderosa en la facultad autoritaria; donde el clima
jerarquico es un factor vital en cualquier asociacion. Hay ademas diferentes
factores, por ejemplo, la contribucion al trabajo, la supervision, la
correspondencia, las condiciones de trabajo, que ni uno ni otro repercuten
en la ejecucion del trabajo de cada uno de los funcionarios autorizados. Las
consecuencias de la investigacion de los efectos posteriores al examen de
la informacién adquirida y el examen de los resultados muestran que el
ambiente jerarquico impacta la ejecucion laboral del personal directivo del
local de bienestar del territorio de Manabi, en vista de los efectos posteriores
de relacién, se exhibe que el ambiente autoritario es un factor clave para
mantener un grado suficiente de ejecucion en los trabajadores dentro de la
asociacion; ademas, se nota que hay una similitud en cuanto a la informacion

obtenida y la investigacion.

Después de la investigacion de los resultados, se adquirié la contrastacion
de la especulacion general y segun el objetivo general.

También, segun lo indicado por el objetivo general, se obtuvo en la
especulacion explicita primaria de la prueba un impacto moderado y critico
entre el Factor Motivacion y la medida de Competencias. Como en la Tabla
21, "la p-estima = 0,000 es inferior al nivel de importancia (0,05), se descarta
la especulacion invalida y se reconoce la teoria electiva: que existe una

conexion positiva directa y profundamente critica entre los factores Factor
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Motivacional y la medida de Competencias, con un coeficiente de relacion
de Spearman* de 0,994. (Camacho Arbaiza, 2017), Tuvo el motivo de ;
"decidir el grado de conexién entre la inspiracion y la ejecucion de la
ocupacion de los especialistas del cuerpo de alerta de la Municipalidad
Provincial de Tambopata”, la técnica de examen fue "cuantitativa”, de "Tipo
esencial”, "Plan correlacional inequivoco”, se presume que la variable
investigada muestra una relacién baja, sin embargo critica al archivo de 0.
316; Por un lado, el 9.98% demuestran que el espacio guia del MPT, van en
un curso decente inseparablemente con la inspiracion; lo que demuestra que
a través de los resultados nos muestran que con seguridad la Motivacion y
dentro de esta los factores limpios y los componentes persuasivos, tienen
indice increible en la ejecucién de trabajo de los obreros de los grupos
asesores de la region comun de Tambopata. Adicionalmente, en el presente
examen existe una comparabilidad segun el factor inspirador (inspiracién

natural) con cada uno de los componentes de ejecucion del trabajo.

En la segunda especulacién explicita de probar un impacto alto y critico entre
el factor persuasivo y la medida de responsabilidad laboral en los obreros de
la Municipalidad de Tambopata, que se exhibe en la Tabla 22, el "p-estima
= 0,000 es menor que el nivel de importancia (0,05), se descarta la teoria
invalida y se reconoce la teoria electiva: que existe una conexién directa y
excepcionalmente enorme positiva entre la variable factor inspirador y la
medida de responsabilidad laboral, siendo su coeficiente de relacion de
Spearman de 0,992. (Pérez Aguirre, 2019), para explorar "Inspiracion y
ejecucion del personal de personas la oficina de la junta - Gobierno Regional
de San Martin, 2015". Tuvo el motivo de; "decidir la conexién entre la
inspiracion y la ejecucion laboral del personal de la Oficina de particulares la
junta del Gobierno Regional San Martin, 2015". De tipo "no test", plan
"correlacional hechizo". Se infiere que ofrece positivo a la conexién entre la
inspiracion y la ejecucion laboral del personal en el puesto de trabajo,
mostrando que a mayor inspiracion, mayor es su presentacion experta en el
puesto de trabajo. Por otra parte, la inspiracion individual, demuestra que es

normal, mostrando que el personal no es productivo y convincente a veces;
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por las razones, que no hay mejoras o potencialmente premios a ellos. Quien
demuestra, Existe una enorme conexion entre la inspiracion y la ejecucion
de la ocupacion del profesorado de la Oficina de Gestion de Personas de la
Oficina Regional de San Martin, 2015; el 95% de certeza descarta la
especulacion invalida. En consecuencia, se demuestra que cuanto mayor es
la inspiracion de los especialistas de la Oficina de Administracion de
Personas de la Oficina Regional de San Martin, mayor es su ejecucion
laboral. Diferentes fuentes, por ejemplo, (Ayala B. y Bustamante Sanchez,
2018). Muestra nuestra tabla factica nos alude a que esta responsabilidad
llega al grado de Regular con el 87% de los asociados, solo el 9,68% esta
verdaderamente dedicado a la Empresa y el 3,23% no siente que tenga una
responsabilidad estable.

Por otra parte, la inspiraciéon individual demuestra que es normal,
mostrando que el personal no es competente y viable a veces; por las

razones que no hay mejoras, asi como remuneraciones para ellos.

En la tercera especulacion explicita, hay pruebas de un enorme
impacto suficiente entre el factor de inspiracién y la medida de realizacion
del trabajo. Comprobado en la Tabla 23, "la p-estima = 0,000 es menor que
el nivel de importancia (0,05), se desestima la teoria invalida y se reconoce
la especulaciéon sustitutiva: que muestra que existe una conexion positiva
directa y excepcionalmente critica entre la variable factor persuasivo y la
medida de realizacion laboral, siendo su coeficiente de relacion de
Spearman de 0,991. para Lizonde Torren (2018), "Administracién gerencial
y ejecucion de la ocupacién de los trabajadores de la organizacién y dinero
los ejecutivos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2018". Tuvo la
motivacion detras de: "establecer el nivel de conexién que existe entre los
factores de administracion gerencial y la variable de ejecucion laboral para
exhibir el grado de relacion". Cuyo trabajo de examen fue del tipo: "sin
ensayo", através de un plan "correlacional”, utilizar los dispositivos de surtido

de informacion para la preparacion adicional. El final es que hay un beneficio
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positivo ideal entre los dos factores de examen; siendo de coeficiente r=0.
774, y su coeficiente de aseguramiento en 60,0% esto proporciona para
comprender que la ejecucion del trabajo tiene cualquier impacto en la
administracion reguladora en esa cooperativa de barrio; para Boada (2018).
Entre las 02 variables de investigacion, estan conectadas en la posicion
especialista en seguridad de la organizacién de examen. En vista de ello, un
incremento en su cumplimiento laboral, estaria unido a una mejora en su
ejecucion laboral; cabe destacar que la ejecucion laboral, estamos aludiendo
a la naturaleza de la administracion o trabajo que realiza el trabajador dentro
de la asociacion. Componentes que inciden en la ejecucién del trabajo: Clima
laboral. - Si un representante se encuentra en un clima de acoso constante,
de estrés, de ausencia de inspiracion, de limpieza, etc., puede provocar la
falta de compromiso o la ausencia de obligacién de hacer una demostracién
de calidad. grado significativo de preparaciéon. - Hay ocupaciones que
requieren informacion especifica y exigen un grado basico de escolarizacién
0 Se apoyan en cursos y preparacion de personas con experiencia. La
carencia de esto provocaria una terrible exhibicion y la no consecucion de
los objetivos fijados. Si el representante no se interesa por el puesto 0 no
siente entusiasmo por lo que hace, no se desempefiara satisfactoriamente
en el trabajo. Por lo tanto, hay algunos factores que interceden durante el
tiempo de inspiracion laboral y que sumaran segun la inclinacién general de
cumplir con los objetivos propuestos, ya sea individual o grupal. Entre una
parte de estas variables se encuentran: 1° Presencia de una relacién laboral
en la que se dispone de realizacion, inspiracion y ejecucién; 2° Predominio
de los supuestos y de la remuneracién en cuanto a la realizacion de la
ocupacion; 3° Lugar de trabajo positivo en el que el especialista descubre
solaz; y 4° Resultados de la realizacion de la ocupacion. Se podria decir que
la mayor parte de los funcionarios locales de la Municipalidad tienen estas
caracteristicas de las variables que median en la inspiracion laboral para
enfocarse en los clientes que acuden a la Municipalidad Provincial de

Tambopata.
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VI.

CONCLUSIONES

De la descripcion del problema, de la interpretacion y del marco tedérico, asi como

los antecedentes de estudio, permito concluir lo siguiente:

PRIMERO:

SEGUNDO:

TERCERO:

Se determind que hay un impacto significativo en los factores
motivacionales del desempefio laboral de los servidores
publicos en la comuna local de Tambopata. Segun la Tabla 20,
(p=<0.000<0.05), y se aceptan la hipétesis nula y la hipotesis

alternativa H1: indicando que existe una correlacion positiva

directa y muy significativa entre las variables: factores de

motivacion y desempefio laboral. Su coeficiente de correlacion
de Spearman es 0,997.

Se determino que hay un impacto significativo en los factores
motivacionales de la competencia de los servidores publicos
en la comuna local de Tambopata. De acuerdo con la Tabla
21, (p=<0.000<0.05), rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipétesis alternativa: indicando que existe una correlacion

positiva directa y extremadamente significativa entre la

variable factor motivacion y la dimension; competencia, El
coeficiente de correlacion es 0,994

Se determino que existe un impacto significativo entre los
factores motivacionales en los compromisos laborales en la
comuna local de Tambopata. como se muestra en la Tabla 22,
(p=<0.000<0.05), rechaza la hipétesis nula y acepta la
hipétesis alternativa: Esto muestra que existe una correlacion

positiva directa y muy significativa entre los dos; la variable

factor motivador y la dimensién compromiso laboral, es decir,

el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,992.
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CUARTO:

Se determino que existe una influencia significativa entre los
factores motivacionales de la satisfaccion laboral en la comuna
local de Tambopata. La Tabla 23 demuestra que el
(p=<0.000<0.05), rechaza la hipétesis nula y acepta la

hipodtesis alternativa: existe una_correlacion positiva directa; y

la relacién es muy significativa; la motivacion variable factor y

satisfaccion laboral En la dimension titulacién, el coeficiente de

correlacién de Spearman es 0,991.

47



VII.

RECOMENDACIONES

De la descripcion del problema, de la interpretacion y del marco tedrico, asi como

los antecedentes de estudio, permito recomendar lo siguiente:

PRIMERO:

SEGUNDO:

TERCERO:

CUARTO:

Recomendar, al gestor de la Municipalidad de Tambopata, la
elaboracion de un plan desensibilizacion y analizando los aspectos
mas importantes del por qué los trabajadores no se sienten tan
motivados, a través de cuyos resultados, se debe establecer las
mejoras en los problemas detectados, para que de esta manera los
servidores se sientan mas motivados y produzcan mejor en las
diferentes a areas de trabajo.

Realizar, actividades que incluyan aspectos relacionados a mejorar
las habilidades competenciales de los servidores de publicos de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.

Efectuar, actividades que incluyan aspectos relacionados a mejorar
el compromiso “laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Tambopata”, generando identidad
institucional, a través de estimulos, sean premios, seminarios,
talleres.

Generar un mejor ambiente laboral que incluya aspectos como la
mejora de la infraestructura, que evite el hacinamiento de
demasiados servidores en una sola oficina, o de varias areas en un
solo espacio, ademas se debe renovar los equipos y el mobiliario
para que se pueda brindar un servicio mas eficiente, finalmente

instaurar el servicio de Municipalidad en linea de Internet.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Factores Motivacionales que influyen en el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.

AUTOR: Antonio Smith Huaman Sallo

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

Problema principal:

¢ Cudles son los factores
motivacionales que influyen en el

desempefio  laboral de los
servidores  publicos de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata,2021?

Problemas secundarios:

Problema Especifico 1:

¢Cudl es la influencia de los
factores motivacionales que
influyen con la competencia en los

servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata,2021?

Problema Especifico 2:

¢Cual es la influencia de los
factores motivacionales que
influyen con el compromiso en los

servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata,2021?

Problema Especifico 3:

¢,Cudl es la influencia de los
factores motivacionales que
influyen con la satisfaccion laboral
en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata,2021?

Objetivo general:
Determinar los factores
motivacionales que influyen en el

desempefio  laboral de los
servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata,2021.

Objetivos especificos:

Objetivo Especifico 1:
Determinar cémo los
motivacionales influyen con la
competencia en los servidores
publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021.

factores

Objetivo Especifico 2:
Determinar como los
motivacionales

factores
influyen con el
compromiso en los servidores
publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021.

Objetivo Especifico 3:
Determinar como los
motivacionales
satisfaccion
servidores
Municipalidad
Tambopata, 2021.

factores
influyen con la
laboral en los
publicos de la
Provincial de

Hipotesis general:

Los factores motivacionales influyen
positivamente en el desempefio
laboral de los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021.

Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1:

Los factores motivacionales influyen
significativamente con la
competencia en los servidores
publicos de la  Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021.

Hipotesis especifica 2:

Los factores motivacionales influyen
significativamente con el
compromiso laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021.

Hipotesis especifica 3:

Los factores motivacionales influyen
significativamente con la satisfaccion
laboral en los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021.

Variable/categoria 1: Factores Motivacionales

Concepto: Son determinantes de la motivacion; relaciona factores
intrinsecos con la satisfaccion laboral y la motivacion interna, mientras que
asocia factores extrinsecos con la insatisfaccion laboral. por (Stephen P.
Robbins, 2014, pag. 508).

NIVELES O

INDICADORES RANGOS

DIMENSIONES

(1) Nunca

(2) Muy Pocas

(3) Algunas Veces
(4) Casi Siempre

1.Logros alcanzados
2.Reconocimientos

Motivaciones Intrinsecas
del personal

3.Trabajo en equipo (5) Siempre
1.Remuneraciéon del
personal. 1) Nunca
2.Entorno laboral 8 Muy Pocas
o ) positivo. (3) Algunas Veces
Motivaciones Extrinsecas 3.Supervision (4) Casi Siempre
contante. )

5) Siempre
4.Seguridad laboral (5) Siemp
5.Condiciones de

trabajo.




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

TIPO: Es aplicada, porque busca aplicar
o utilizar los conocimientos adquiridos
para identificar problemas que requieren
intervencion, y definir la eleccién de
soluciones y relacionarse
descriptivamente: correlacional, porque
se busca medir el grado de relacion que
existente entre la Factores
Motivacionales que influyen en el
Desempefio Laboral de la Municipalidad
Provincial de Tambopata.

DISENO: disefio no experimental de tipo
transeccional o] transversal:
correlacional — causal; su propésito es
lograr describir sobre las variables y
examinar el tipo de hecho en un
momento determinado y correlacional-
causal, demostrado la relacién causa-
efecto

El disefio se aplicé al tipo transversal

correlacional. Mediante el siguiente
esquema:
o xX
\
M T
|
O2Y
Doénde:

M = Muestra de estudio.

01X = Observacion de la variable 1:
Factores Motivacionales.

0O2Y = Observacion de la variable 2:
Desempefio Laboral.

r = Indica el grado de relacion entre ambas
variables.

ENFOQUE: la presente investigacién

es de enfogue cuantitativo.

POBLACION: Segin el CAP-2018 de la
Municipalidad Provincial de Tambopata
tenemos una poblacion de 245 servidores
publicos.

TIPO DE MUESTREO: Férmula para
poblaciones finitas:

B Z%p.q.N
n= e(N=-1)+Z%.p.q

Donde:

n= Es el tamafio de la muestra que se desea
conocer.

p Yy q = Representan la probabilidad de la
poblaciéon de estar o no incluidas en la
muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando
no se conoce esta probabilidad por estudios
estadisticos, se asume que p y q tienen el
valor de 0.5 cada uno.

Z = Representa las unidades de desviacion
estandar que en la curva normal definen una
probabilidad de error= 0.05, lo que equivale
a un intervalo de confianza del 95 % en la
estimacion de la muestra, por tanto, el valor
Z=1.96

N = Es el total de la poblacién.

E = Representa el error estandar de la
estimacion. En este caso se ha tomado 0.05

TAMANO DE MUESTRA: La muestra esta
representada por 150 servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Tambopata

ITECNICA: Encuesta

INSTRUMENTO: Cuestionario

Variable/categoria 2: Desempefio Laboral

Concepto: Es el comportamiento evaluado en comparacién con los
objetivos organizacionales fijados, es un indicador del avance
estratégico respecto a los objetivos deseados. (Chiavenato, 2000, pag.
359).

Dimensiones Indicadores Niveles o rangos

(1) Nunca
1.Conocimientos. (2) Muy Pocas
2.Calidad de servicio. (3) Algunas Veces
3.Potencial del desarrollo.|(4) Casi Siempre
4.Nivel de comunicacion. |(5) Siempre

Competencia

(1) Nunca

(2) Muy Pocas

(3) Algunas Veces
(4) Casi Siempre
(5) Siempre

1.Rendimiento.
2.Responsabilidad.
3.Motivacion.

Compromiso Laboral

(1) Nunca

(2) Muy Pocas

(3) Algunas Veces
(4) Casi Siempre
(5) Siempre

1.Estabilidad Laboral.

Satisfaccion Laboral 2.Beneficios.




Anexo 02: Operacionalizacion de la Variable / Categorias de Analisis

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: FACTORES MOTIVACIONALES

: DEFINICION
VAasiEde | Demoon CRERAGOMAL | DMENSIONEs | inoicapores | YALOR
‘Es aquella que trae, pone, | Incentivo alguno a la Logros
ejecuta, activa el individuo por si | persona u individuo para alcanzados.
mismo cuando lo desea, para | realizar alguna cosa de bien.
aquello que le apetece. Es, por . o
tanto, una motivacion que lleva Mot,lvaC|ones Reconocimiento
. . Intrinsecas. del personal.
consigo, no depende del exterior y
la pone en marcha cuando lo
considera oportuno” Trabajo en
(Reeve,1994). equipo.
Factores “Por su lugar de proveniencia, | Incentivo alguno de parte Remuneracién Escala
Motivacionales | externo, es aquella provocada | exterior hacia la persona y/o del personal. Likert
desde afuera del individuo, por | ambiente de la persona. Entorno laboral
otras personas o por el ambiente, positivo.
es decir, depende del exterior, de Motivaciones
que se cumplan una serie de Extrinsecas. Supervision
condiciones ambientales o haya constante.
alguien dispuesto y capacitado Seguridad
esa motivacion” laboral.

para generar
(Reeve,1994).

Condiciones de
trabajo.




OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION VALOR
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES | ginaL
“Son aquellas cualidades | Condiciones de la personal Conocimiento
personales  esenciales para|que marca diferencia al Calidad de
desempeiiar las actividades y que | desempeiiar su trabajo. _ servicio
define el desmepeiio de las Competencia Potencial del
personas’. (Chiavenato,2000). desarrollo
Nivel de
comunicacion
“La aceptacién de las metas de la | Involucramiento de la A
L . . Rendimiento
organizacion, la disposicion a |persona con su trabajo y
realizar esfuerzos en pro de esta | entidad. Responsabilidad
Desempefio |y |a expresion del deseo de Compromiso Escala
Laboral mantenerse como miembro activo Laboral Likert
de la misma, dentro de una L
£t » . Motivacion
practica constante.” (Céceres,
2000).
“Esta intimamente ligada con el | Es cuando el empleado se N
clima organizacional de la entidad | siente motivado con su Estabilidad
~ . . . : . Laboral
y al desempefio laboral. Es decir, |trabajo gracias a las Satisfaccion
con los niveles de satisfaccion de | condiciones del exterior. Laboral
los sujetos en relacion a los Beneficio

resultados”. (Chiavenato,2000).




Anexo 03: Autorizacion para uso nombre Institucional

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”
“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Pera”

Puerto Maldonado, 07 de mayo del 2021.

CARTA N°001-2021/ASHS

SEROR(A):
ECON. MARGARITA YENI BARRIGA CAVIDES
GERENTE(A) MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA

Ciudad. —
ASUNTO: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA

UTILIZAR EL NOMBRE DE LA ENTIDAD.

3k ok 3k oK 3K oK 3K oK 3K K K oK 3K 3K oK K Kk oKk oK K oK KoK Kok ok oK Kok koK oK 30K 30K 3K 3K K 3K K K K 3K K oK K K K K K oK K K K Kk KOk R R koK koK ko

Es grato dirigirme a Ud. para saludarlo cordialmente y a la vez manifestarle que
en condiciéon de alumno de la Maestria en Gestién Publica de la Escuela de Post Grado
de la Universidad Cesar Vallejo — Filial Lima Norte, vengo realizando mi trabajo de
investigacion.

Por tal razén, solito mediante un documento, la_autorizacién para el uso del
nombre de la entidad “Municipalidad Provincial de Tambopata”, para complementar
en el titulo de la Investigacion;

“Factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021”. Dicha consignacién de
nombre de entidad es netamente académica, en el desarrollo de la tesis.

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy
reconocido y mostrandole mis buenos deseos por la gestion que estd realizando
conjuntamente con su equipo de trabajo.

Atentamente,

Lic. Adm. Antonio Smith Huaman Sallo
DNI N°® 47923733
COD N°* 7002450077

Cel : 960 055730
E- mail : asmith21_@hotmail.com
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA® Nexn?
“GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS® WMUNIGIPALIOAD PROVINGIAL

DE TAMBOPATA

Puerto Maldonado, 17 de mayo 2021.

SENOR:

LIC. ADM. ANTONIO SMITH HUAMAN SALLO

ALUMNO DE LA MAESTRIA EN GESTION PUBLICA DE LA ESCUELA DE POST GRADO DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — FILIAL LIMA NORTE.

CIUDAD.
ASUNTO : AUTORIZACION PARA UTILIZAR EL NOMBRE DE LA ENTIDAD

REF : 1.- EXP.N*009172/CARTA N*001-2021/ASHS

Previo un atento soludo me dirijo o usted; en atencién ¢ su

documento de la referencio 1), el mismo que solicita autorizacién para utilizor el nombre de la
entidad paro el trabojo de investigacion denominado “FACTORES MOTIVACIONALES QUE
INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD".

En ese contexto de lo mencionado en el parrafo primero, se do
la AUTORIZACION, para utilizar el nombre de la entidad para realizar dicha investigacion.

Agradeciendo su aotencion a la presente, hago propicio la
oportunidad para expresarle las muestras de mi especial consideracion y deferencia personal.

Atentamente,
—_—
l',

1APO/ante 1
cc /]
ARCH //
or 0 ) I/
foU0S 4 3% Memicopabdés Proviscial ae imopata

r Macrece Dos |

r/N 3 \

& aty W
CPC. John Alex Paredes Ochg
GERENTE DE ADMINS TR AT Y 1848 24N



Anexo 04: Autorizacion para la aplicacion de Instrumento

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”
“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Pera”

Puerto Maldonado, 14 de mayo del 2021.

CARTA N°002-2021/ASHS

SENOR(A):
ECON. MARGARITA YENI BARRIGA CAVIDES
GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA

Ciudad. —

ASUNTO: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
APLICACION DE INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION EN LA ENTIDAD.

3k 3k % 3k 5k > 3k 3k %k 3k >k >k 5k 5k %k 5k > 3k 5k %k 3k %k > 5k % 3k 5%k % 3k 5%k % 3k %k %k 5k % 3k 5%k >k 5k 5% %k 5%k > 3k 5 % 3k % % 5k 5% % 3k % %k %k % %k % %k *k %k kkk kk k%

Es grato dirigirme a Ud. para saludarlo cordialmente y a la vez manifestarle que
en condicién de alumno de la Maestria en Gestién Publica de la Escuela de Post Grado
de la Universidad Cesar Vallejo — Filial Lima Norte, vengo realizando el trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

“Factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021”

Por tal razén, solito mediante un documento, la _autorizacién para realizar la
aplicacion de mis instrumentos vy realizar el estudio de investigacién en la entidad para
poder proseguir con la presente investigacion, los resultados serdn de confiabilidad y la
investigaciéon es netamente académico, por lo que al final de la investigacion se
comunicara a la entidad para aportar mediante recomendacién y mejorar algunos
aspectos mediante en base a la problemadtica que se plasmo en el desarrollo de la tesis.
(Adjunto cuestionario).

Agradecemos por anticipado su aceptacién a la presente, quedando de Ud. muy
reconocido y mostrandole mis buenos deseos por la gestion que esta realizando
conjuntamente con su equipo de trabajo.

Atentamente,

Lic. Adm. Antonio Smith Huaman Sallo
DNIN° 47923733
COD N° 7002450077

Cel : 960 055730
E- mail : asmith21_@hotmail.com
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“ARO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA"
“GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS" MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE TAMBOPATA

Puerto Maldonado, 26 de mayo 2021.

SENOR:

LIC. ADM. ANTONIO SMITH HUAMAN SALLO
ALUMNO DE LA MAESTRIA EN GESTION PUBLICA DE LA ESCUELA DE POST GRADO DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL LIMA NORTE.

CIUDAD.
ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION EN LA ENTIDAD
REF s 1.- EXP.N'009570/CARTA N°002-2021/ASHS

...................................

.........................

Previo un atento saludo me dirijo a usted; en atenciéon a su
documento de la referencia 1), el mismo que solicita autorizacién para la aplicacion de Instrumentos
en la entidad para el trabajo de investigacion denominado “FACTORES MOTIVACIONALES QUE
INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2021".

En ese contexto de lo mencionado en el parrafo primero, se da
la AUTORIZACION, para la aplicacion de sus Instrumentos y realizar el estudio de Investigacion en

la entidad.

Agradeciendo su atenciéon o la presente, hago propicia lo
oportunidad para expresarle las muestras de mi especial consideracién y deferencia personal.

Atentamente,

Jar0/nato

L& q 3o Municipffad Provincal de Tambopala
ARCH. New) Madre de Di

o 3097 .;-od

FOUOSS [

GERENTE DE Aommsmncool Y MnANZAS



Anexo 05: Cuestionario

CUESTIONARIO
FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Dependenciaodrea ( ) Servidor publico ejecutivo Sexo
de trabajo. ( ) Servidor publico especialista

{ ) Servidor publico de apoyo

Provincia

Cargo
Tiempo de servicio ( )01-05 ( )i5-20 Condicion laboral
en afios ( )05-10 ( )20-Mas

( )10-15
INSTRUCCIONES:
Estimado Servidor (@):

( )Hombre
( ) Mujer

( ) Tambopata

( ) Nombrado
( ) Contratado
( )CAS
( ) 3ROS

El presente cuestionario forma parte de un estudio de una tesis de investigacién “Factores motivacionales que
influyen en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021”.
Es muy importante que usted conteste de manera sinceras, precisa y lo mas completamente posible las

afirmaciones que a continuacion. No hay respuesta buenas ni malas, lo que interesa es lo que usted exprese su

acuerdo o desacuerdo con lo planteado. Su colaboracién sera decisiva para los propésitos del estudio.

Toda informacién que usted nos brinda serd absolutamente confidencial, lea detenidamente las proporciones de
las siguientes paginas por favor contéstelas todas, marcando con una aspa (X) la silla que mejor indique su leccién,
conforme a la escala.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI| SIEMPRE SIEMPRE
N2 AFIRMACIONES [1]2]3[4]5s
VARIABLE: FACTORES MOTIVACIONALES
DIMENSIONES: MOTIVACIONES INTRINSECAS
1 Se encuentra usted comprometido en la blisqueda de logros compartidos dentro de
su institucion.
2 | Usted fija metas dentro de su institucion.
3 Usted promueve la innovaciéon para lograr alcanzar los niveles 6ptimos de
desempefio en tu institucion donde labora.
4 | Su labor le brinda oportunidades de lograr éxitos profesionales.
s La institucion donde Ud. labora reconoce anualmente al mejor servidor publico por
su mejor desempefio.
5 Usted recibe incentivos formales por parte de la institucidn, por el desempefio de su
trabajo.
2 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo.
8 | Eltrabajo que usted desempefia le permite desarrollar al maximo sus capacidades.
DIMENSIONES: MOTIVACIONES EXTRINSECAS
9 | El salario que percibe Ud. es conforme al esfuerzo que realiza para la institucion.
10 | Sus haberes son suficientes para cubrir sus necesidades y la de su familiar.
11 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
12 | Su jefe le brinda facilidades para el buen desenvolvimiento de sus labores.
13 | Existe solidaridad y ayuda mutua entre los miembros de su equipo de trabajo.
14 | La labor que realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

Pagina 1 de 2



15 | La institucién le ofrece oportunidades de linea de carrera.

16 | Se cumple con las normas de bioseguridad en la organizacion donde labora.

17 | Tiene proteccién contra cualquier contingencia por la institucién.

18 | La institucion posee modernas instalaciones.

Considera que su lugar de trabajo es apropiados y confortable {(Buena iluminacion,

19
decoracion del ambiente y area suficiente.

Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento de sus funciones
20 | {Medio de comunicacion, equipos, muebles, Utiles de escritorio y entre otras
tecnologias).

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES: COMPETENCIAS

El nivel de conocimiento profesional que posee le permite su desenvolvimiento ensu

21 puesto de trabajo.

2 La institucidén se preocupa por mantenerte actualizado en conocimiento que necesita
para desempefiar su labor.

2 la calidad de servicio que ofrece es acorde a lo que esta establecido por la politica

planteada en la institucion.

24 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas estrategias a la hora de
trabajar.

25 Ud. desarrolla métodos y mecanismaos de enlace con otras dependencias que estén
involucrados con actividades en comun.

26 | Promueve Ud. la generacién de ideas creativas o innovadoras entre sus compafieros.

7 Para Ud. los canales de comunicacién son suficientes para comunicarse entre los
servidores.

28 | En su equipo de trabajo la comunicacion es horizontal y espontanea.

DIMENSIONES: COMPROMISO LABORAL

29 Los servidores demuestran actitudes positivas hacia la atencién de los administrados

10 Considera usted que la capacitacién recibida por su institucién se relaciona con el
desempefio de sus funciones.

31 Considera importante gue su jefe inmediato le delegue responsabilidades mayores a
las gue actualmente tiene.

-~ Tiene libertad de hacer las cosas a su manera concediéndoles responsabilidades en
la toma de decisiones.

a3 Consideras que la institucién brinda la motivacidén necesaria para su desarrollo
personal y profesional.

34 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

35 | Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias.

DIMENSIONES: SATISFACCION LABORAL

36 | Siente que la institucidon es solida y que garantiza su empleo permanente.

37 Considera que ha crecido profesionalmente en la institucion generando su
permanencia en dicha institucion.

38 Se le da la oportunidad al personal de influir en los diversos procedimientos y
actividades de acuerdos a sus responsabilidades.

35 la alta direccién desarrolla politicas de compromiso y capacitacion para desarrollar
el maximo de sus habilidades.

jAgradecido por su colaboracion!
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Anexo 06: Formato de Validez

11 ESCUELA DE POSGRADO

&

§71 SV

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N° DIMENSIONES [ items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : MOTIVACION INTRINSECAS Si No Si No Si No
1 Se encuentra usted comprometido en la busqueda de logros compartidos dentro de su / |
institucion. s o 2
2 | Usted fija metas dentro de su institucién. P e 7 L
3 | Usted promueve lainnovacion para lograr alcanzar los niveles optimos de desempeno / " /
en 1u inslitucion donde labora. |
4 | Su labor brinda oportunidades de lograr éxitos profesionales. 7 Ee s e
5 La fnsmucibn donde Ud. labora reconoce anual mente al mejor servidor piblico por su /
mejor d peno.
s Usted recibe incentivos formales por parte de la institucién por el desempefio de su | /
"E.b.a;i" // // P o
7| Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metedologias de trabajo. Y o T =
8 | El trabajo que usted desempenia le permite desarrollar al maximo sus capacidades - - 7~
DIMENSION 2 : MOTIVACION EXTRINSECAS Si_- No Si No Si No
9 | El salario que percibe Ud. es conforme al esfuerzo que realiza para Ia inslitucion. < 1~ -1 P oy
10 | Sus haberes son suficientes para cubrir sus necesidades y la de su familiar. 7L = _— <L
11 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 7~ ~ o
12 | Sujefe le brinda facilidades para el buen desenvolvimiento de sus labores. 1 s L
13 | Existe solidaridad y ayuda mutua entre los miembros de su equipo de trabajo. 7z L~ < 1 Z 1L
14 | La labor que realiza en funcién a métodos o planes establecidos. 7 7 _F P o W
15 | La institucién le ofrece oportunidades de linea de carrera. 7 P
16 | Se cumple con las normas de bioseguridad en la organizacion donde labora. P < _t o
17 | Tiene proteccion contra normas de bioseguridad en la organizacién donde labora. 7 L~ P — |
18 | La inslitucion posee modernas instalaciones. 7 -~ - i
19 Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (Buena iluminacion, /
decoracion del ambiente y area suficiente)
Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento de sus funciones / /’
20 | (Medio de comunicacién, equipo, muebles, uliles de escritorio y enire ofras 7=
tecnologias). -
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. aiiiaa \.z-: e.. Mﬂ:¥0 ...... del 20%].
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica dei constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
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ESCUELA DE PUSTGRALU

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA V. LE DESEMPEN £
N° DIMENSIONES / items Pertinencia? ancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : COMPETENCIA Si -t No _No No
El nivel de conocimiento profesional que posee le permite su desenvolvimiento en su > /
21 | puesto de trabajo.
22 La institucion se preccupa por mantenerte actualizado en conocimiento que necesita / /
para desempefar su labor. a
23 La calidad de servicio que ofrece es acorde a lo que esta establecido por la politica / /
lanteada en la institucién. s - =
24 | Se muestra atento al cambio, implementado nuevas estratégicas a la hora de trebajar. | 7 ] ik
25 Ud. desarrolla métodos y mecanismo de enlace con ofras dependencias que estan 1 /
involucrados cona actividades en comun. pad = - ot
26 | Promueve Ud. la generacién de ideas creativas o innovadoras entre sus companeros. ld £
27 Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse entre los /'
servidores. . d B —
28 | En su equipo de trabajo la comunicacion es horizontal y espe G Fd
DIMENSION 2 : COMPROMISO LABORAL Si _{- No No Si _+—No
29 | Los servidores d an actitudes positivas hacia la atencién de los administrados. 7=
20 Considera usted que la capacitacion recibida por su institucidon es relacionada con el T
desempeiio de sus funciones.
21 Considera importante que su jefe(a) inmediato le delegue responsabilidades mayores il /’
a las que actualmente tiene. L~
32 Tiene libertad de hacer las cosas a su manera concediéndoles responsabtlndades en| .~ /
la toma de decisiones. L~ e
33 | Consideras que la institucion brinda la motivacion necesaria para su desarrollo Ve ~ /'
personal y profesional. > o — L —
34 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna. == A
35 | Existe motivacion para un buen desempefio en las labores dianas. > il B -
DIMENSION 3 : SATISFACCION LABORAL
36 | Siente que la institucién es solidad y que garantiza su empleo permanente. o
47 | Considera que ha crecido profesionalmente en la institucion generanco su /’ i P
permanencia en dicha institucion. L~ M = L S-S
18 Se le da la oportunidad al personal de influir en los diversos procedimiento y /’ e
actividades de cuerdos a sus responsabilidades. o
29 La alta direccion desarrolia politicas de compromiso y capacitacion para desarrollar el = =
aximo de sus habilidades 3
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: .(2USPe. LAYME. NOWAN. oo S ... DNI: 433?8539 ...............

Especialidad del valldador@& EN.CIENGRS D6 [A. SDUCACan. ~. . r 31—6’06651’10/“..%}“ ....................................................

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota' Sifficiencia se dica sificiencia ciandao Ios items nlantaados
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ESCUELA DE POSTGRAUU

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 : MOTIVACION INTRINSECAS Si No Si No Si No
4 | Seencuentra usied comprometido en la bissqueda de logros compartidos dentrode su |~ /'
institucion. ; = -
2 | Uslted fija metas dentro de su institucion. 7 £ e
4 | Usted promueve la innovacion para lograr aicanzar ios niveles optimos de desempefio / P
en tu institucién donde iabora. Ll > i
4 | Su labor brinda oportunidades de lograr éxitos profesionales. 7 7 7= I,
5 La institucién donde Ud. labora reconoce anual mente al mejor servidor piblico por su / /
mejor ¢ efio. L
Usted recibe incentivos formales por parte de la institucién por ef desempefio de su P -~ /-
trabajo ] > pd
7__| Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. P, P >
8 | El trabajo que usted desempena le permite desarrollar al maximo sus capacidades 7 o 7
DIMENSION 2 : MOTIVACION EXTRINSECAS Si No Si_ _|-No Si_L- No
9 | El salario que percibe Ud. es conforme al esfuerzo que realiza para Ia institucion. 7. s Al
10 | Sus haberes son sufici para cubrir sus necesidades y Ia de su familiar. o Pl = 7 |-
11_| Los compafieros de trabajo cooperan entresi. — = 7L 7 -
12_| Su jefe le brinda facilidades para el buen desenvolvimiento de sus labores. b 7z ~ _r
13 | Existe solidaridad y ayuda mutua entre los miembros de su equipodelrabajo. | ~ ~ - L
14 | La labor que realiza en funcién a métodos o planes establecidos. o ~ 7~
15 | La institucién le ofrece oportunidades ce linea de carrera. . —_ ~ B
16 | Se cumple con las normas ce bioseguridad en la organizacion donde labora. 7~ 7 - -
17 | Tiene proteccidn contra normas de bioseguridad en la organizacién donde labora. 7 7 ]
18 | La institucion posee modernas instalaciones. - i )
19 Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (Buena iluminacién, / /
decoracion del ambiente y drea suficiente)
Cuenta con recursos necesarics y suficientes para el cumplimiento de sus funciones /
20 | (Medic de comunicacion, equipo, muebles, Otiles de escritorio y entre otras / /
tecnologias).
Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUN A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: ... YOR®EN  NECORANG, RUTY. ... pNi: . 23R/H@I1FF
e
Especialidad del validador:.1 0x.. €N . GESTION., POSACA YGU%GMAB‘L‘WOI Na. . @N  @O3CACRON e

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

dei 20.2!
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
N°© DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 : COMPETENCIA Si t No  Si _No Si No
21 El nivel de conocimiento profesional que posee le permite su desenvolvimienloensu | / /
= pueslo de trabajo
22 La institucion se preocupa por mantenerte aclualizade en conocimiento que necesita / /
para desempefar su labor.
2 La calidad de servicio que ofrece es acorde a lo que esta establecido por la politica / / /
planteada en |a institucidn. i el P 2
24 | Se muestra alento al cambio, implementado nuevas estralégicas a la horade trabajar. | 7 | ek
25 | Ud. desarrolia métodos y mecanismo de enlace con otras dependencias que estan ! S
involucrados cona actividades en comun. A e -
26 | Promueve Ud. la generacién de ideas creativas o innovadoras entre sus companeros. 7 o ol
27 Para Ud. los canales de comunicacién son suficientes para comunicarse entre los /'
servidores. » s 1 1
28 | En su equipo de Irabajo la comunicacion es horizontal y espontanea. T v | [~ T
DIMENSION 2 : COMPROMISO LABORAL Si _t No Si _| No Si No
29 | Los servidores demuestran actitudes positivas hacia la atencion de los administrados. = 1 7z )
10 Considera usted que la capacitacion recibida por su institucion es relacionada con el / /,
desempefio de sus funciones. -
31 | Considera mportante que su jefe(a) inmediato le delegue responsabilidades mayores / / //‘
a las que actual tiene.
32 Tiene libertad de hacer las cosas a su manera concediéndoles responsabilidades en /'
la toma de decisiones.
13 Consideras que la insfitucién brinda la motivacidn necesaria para su desarrolio /
nal y profesional. =7
34 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna. [ P i
35 | Existe motivacion para un buen d peno en las labores dianias. _’{t/ ] —
DIMENSION 3 : SATISFACCION LABORAL g 7 < &
36 | Siente que la institucion es solidad y que garantiza su empleo permanente. o~ Pl " i
47 | Considera que ha crecido profesionaimente en la institucion generando su P /"
permanencia en dicha institucion.
3g | Se le da la oportunidad al personal de influir en los diversos procedimiento y i v ]
aclividades de cuerdos a sus responsabilidades.
39 La alta direccién desarrolla politicas de compromiso y capacitacién para desarrollar el
maximo de sus habilidades
Observaciones (precisar si hay suficiencia): NI NGUNA
Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: ....XQRREN | ACDRANG,, RWIH . AR RSES DNI: ..23BUBA I
Especialidad del validador:. 2r..CA).__ SESTAON  DORLLCA N ORORN @B \WADKD [ Ta . cn O A CAORS o oI e ————
'Pertinencia: El item comresponde al concepto tednco formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o . -11 ______ de..TAAYOD .. de! 20.21.

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

Nota* Sufficiencia se dice sifficiencia cuandn los items nlanteados e {. -/ Rl i s e
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : MOTIVACION INTRINSECAS Si No Si_ | _No Si_|-"No
Se encuentra usted comprometido en la busqueda de logros compartidos dentro de su [z -
1 | institucién. - 6/ /,/ /// 7
2 | Usted fija metas dentro de su institucién L o g ) -
Usted promueve la innovacién para lograr alcanzar los niveles dptimos de desempeno
3 | en tuinstitucion donde labora. 2 / /,/ éif:”-‘_v R
4 | Su labor brinda oportunidades de lograr éxitos profesicnales. > i > -
. La institucién donde Ud. labora reconoce anual mente al mejor servidor pblico por su / /
mejor desempeio. I =
5 Usted recibe incentivos formales por parte de la institucion por el desempefio de su / P
trabajo el e iD= =
7 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. A 7 A /
8 | El trabajo que usted d pefa le permite desarrollar al maximo sus capacidades 7] [, F ¥ | -
DIMENSION 2 : MOTIVACION EXTRINSECAS Si No Si No Si No
9 | El salario que percibe Ud. es conforme al esfuerzo que realiza para la institucion. ~ |- | - |-
10 | Sus haberes son suficientes para cubrir sus necesidades y la de su familiar. =3 i< S e =2t e
11 | Los companieros de trabajo cooperan entre si, - ] / L~ | = |
12 | Su jefe le brinda facilidades para el buen desenvolvimiento de sus Iabores. -~ | =
13 | Existe solidandad y ayuda mutua entre los miembros de su equipo de trabajo. ~Z L P
14 | Lalabor que realiza en funcién a métodos o planes establecidos. - P ~_}
15 | Lainstitucién le ofrece oportunidades de linea de carrera. 7 L~ 7 i
16 | Se cumple con las normas de bioseguridad en la orgarizacién donde labora. L -~ L e
17 | Tiene proteccion contra normas de bioseguridad en ia organizacion donde labora. ~ - - -
18 | Lainstitucién posee modernas instalaciones. 7~ P |
19 Considera que su lugar de trabajc es apropiado y confortable (Buena iluminacion, 7~ e
decoracién del ambiente y area suficiente) - ¢ -
Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento de sus funciones / //
20 | (Medio de comunicacion, equipo, muebles, Otiles de escritorio y entre ofras
tecnolegias).
Observaciones (precisar si hay suficiencia): N/ﬂ GU‘/”
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg.: .. SQIYAN! CUAROS , ALFOWSO ... — e oni: . QEFISHAH. ...
Especialidad del validador: L 2... .0V . CIENCIAS DC (A COOCAION IMat. c Cencias. Q€ LA covcnoon

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulzdo.
2Relevancia: El item es apropiado para represenlar al compoiente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Dx.

....de..."AAYO del20.%1
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N°© DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : COMPETENCIA Si__L~ No Si No Si No
21 El nivel de conocimiento profesional que posee le permite su desenvolvimiento en su /
puesto de trabajo. A1
22 La institucion se preocupa por mantenerte actualizado en conocimiento que necesita / /
| para desempedar su labor. T . i~ . =
23 | La calidad de servicio que ofrece es acorde a lo que esta establecido por la politica P 7 Vi
planteada en la institucion. . > | S| |ESERR N G
24  Se tra atento al cambio, implementado nuevas estralégicas a la hora de trabajar. 7 / - /
25 Ud. desarrolla métodos y mecanismo de enlace con otras dependencias que estan /‘
involucrados cona actividades en comin. L, s w
26 | Pr Ud. ia generacion de ideas creativas o innovadoras entre sus companeros. & | .~ il 7 -
27 Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse entre los / /
servidores. — & P
28 | En su equipo de trabajo la comunicacion es horizontal y espont Tl sl Z
DIMENSION 2 : COMPROMISO LABORAL Si_ - No Si No Si 4~ No
29 | Los servidores demuesiran actitudes p hacia la atencion de los administrados. 7 7
30 Considera usted que |a capacitacion recibida por su institucion es relacionada con el |~ /'
desempefio de sus funciones ~ > - B
3¢ | Considera importante que su jefe(a) inmediato le delegue responsabilidades mayores /' -~
a 1as que actualmente tiene. - L~
32 | Tiene libertad de hacer Ias cosas a su manera concediéndoles responsabilidades en 7 e >
Ia toma de decisiones. -
33 | Consideras que la institucion bnnda 1a molivacion necesaria para su desamolio /
personal y profesional. e — e
34 | Ofrecen retroal 56N de manera precisa y oportuna. C S i P
35 | Existe molivacion para un buen desempeio en las labores diarias. 7 - s
DIMENSION 3 : SATISFACCION LABORAL & 7~ WP 3
36 | Siente que la institucion es solidad y que garantiza su empleo permanente. il T
37 | Comsidera que ha crecido profesionaimente en la institucion generando su ii >
permanencia en dicha institucién. - >
ag | Se le da la oportunidad al personal de influir en los diversos procedimiento y B |
actividades de cuerdos a sus responsabilidades. -
29 La alta direccion desarrolia politicas de compromiso y capacitacion para desarrcliar el = / @
maximo de sus habilidades
Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGONVA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

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

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

Nota® Sifficiencia se dica suficiennia cnando Ins items niantaadns
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N° DIMENSIONES / items N Perti ia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : MOTIVACION INTRINSECAS Si No Si No Si No
1 Se encuentra usted comprometido en la bisqueda de logros compartidos dentro de su /
institucion. o 7 i P
2 | Usted fija metas dentro de su institucion 7 7 7
3 | Usted promueve lainnovacion para lograr aicanzar los niveles oplimos de desempenio / 7 Sl
en tu institucion donde labora. - .~ A =y
4 | Su labor brinda oportunidades de lograr éxitos profesicnales. > i 7 7
5 | Lainstitucion donde Ud. labora reconoce anual mente al mejor servidor piblico por su P
mejor desempeno. ) =
g | Usted recibe incentivos formales por parte de la institucion por el desempefio de su 4
|| trabajo ] P P
7__| Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. % F T
8 | Eltrabajo que usted desempena le permite desarrollar al maximo sus capacidades 7 p il
| | DIMENSION 2 : MOTIVACION EXTRINSECAS Si__l~ No Si _| No Si_4 No
9 | El salario que percibe Ud. es conforme al esfuerzo que realiza para la institucion. g 7 _ 7
10 | Sus haberes son suficientes para cubrir sus necesidades y la de su familiar, 7 - F > 2 7
11 _| Los compaferos do trabajo cooperan entresi. yd < >
12 | Su jefe le brinda facilidades para el buen desenvolvimiento de sus labores. " 7} 3
13 | Existe solidaridad y ayuda mutua entre los miembros de su equipo de trabajo. p 7 Pl
14 | La labor que realiza en funcién a métodos o planes establecidos. 7 # =
15 | La institucion le ofrece oportunidades de linea de carrera. Z e 7 -
16 | Se cumple con las normas de bioseguridad en la organizaciéon donde labora. & - i
17 | Tiene proteccion contra normas de bioseguridad en la organizacion donde labora. P 7~ & £
|18 | La institucién posee modernas instalaciones. sl 7 1 7 i
49 | Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (Buena iluminacion, g
decoracion del ambiente y area suficiente)
Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento de sus funciones / / r
20 | {Medic de comunicacion, equipo, muebles, Utiles de escritorio y entre otras /
tecnologias).

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Lh %uﬂo&’

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: . eﬂQ\;QKQh“.NAQGQﬁ\QK\JD ................... oNi:...23R86 T ...
. 4 ~

Especialidad del validador:... Y-, ... 8™ Qesteoa  QoVNea )

1Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado. w22, dot"&‘/ﬂ ..... del 202.1

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados W
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : COMPETENCIA Si No Si No Si_l No
21 El nivel de conocimiento profesional que posee le permite su desenvolvimiento en su /’
pueslo de trabajo. 4
22 La insfitucién se preocupa por mantenerte actuatizado en conocimiento que necesita 7 / /
para desempefiar su labor. 3 2
23 La calidad de servicio que ofrece es acorde a lo que esla establecido por la politica /
planteada en la institucion. e P A 4
24 | Se stra atento al cambio. implementado nuevas eslratégicas a la hora de trabajar. o = 7
25 Ud. desarrolla métodos y mecanismo de enlace con otras dependencias que estan /’ B
involucrados cona actividades en comin. L o
26 | Promueve Ud. la generacién de ideas ¢ i © innovadoras entre sus companeros. 7~ il Pl
27 Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse entre los /
servidores. - xS A
28 | En su equipo de trabajo la comunicacion es horizontal y espontanea. ” A x
i DIMENSION 2 : COMPROMISO LABORAL = Si No Si No Si _| No
29 | Los servidores d an actitudes positivas hacia la atencién de los administrades. |/ i -
Considera usted que la capacitacion recibida por su institucion es relacionada con el e
s desempeno de sus funciones / / /
31 Considera importante que su jele(a) inmedizlo le delegue responsabllidades mayores /' /
a las que actualmente tiene. ) i
32 Tiene libertad de hacer las cosas a su manera concediéndoles responsabilidadas en /" =
ia toma de decisiones.
13 Consideras que la institucion brinda la motivacidn necesaria para su deszrrollo /’ /
_personal y profesional. ]
34 | Ofrecen retroali ion de a precisa y oportuna. e T <.
35 | Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias. Faes s s
DIMENSION 3 : SATISFACCION LABORAL ~_t ~
36 | Siente que la institucion es solidad y que garantiza su empleo permanente. 7 P il g
37 | Considera que ha crecido profesionaimente en la institucion generando su | .~ P 7
permanencia en dicha institucion.
Se le da la oportunidad al personal de influir en los diversos procedimiento y
= actividades de cuerdos a sus responsabilidades. / / ik
19 La alta direccién desarrolla politicas de compromiso y capacitacion para desarroliar el / /
maximo de sus habilidades
Observaciones (precisar si hay suficiencia): N\ “&\)(\U
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr / Mg : &2€.aar.da  XeWn, ALdo . Coskaud. .. oNi: 22863\ 10 ——
1 - H -
Especialidad del validador:... ¥19)....._&n.. Gestion.. Yol\ica ... S B R R T
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ‘\.....“.\:l....de...m..’.‘.¥.q ...del 20. 2!}
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es /
conciso, exacto y directo

Nota® Suficiencia se dice suficiencia cuandn Ins items nianteados LD o Y ~ (TR AR e
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES
N° DIMENSIONES / items Perti ia! | Relevanciaz Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 : MOTIVACION INTRINSECAS Si _-No Si No $i No
1 Se encuentra usted comprometido en |a bisqueda de logros compartidos dentro de su Pl /"
institucion. o " =5 //‘
2 | Usted fija metas dentro de su institucion. = =0 ke
3 Usted promueve la innovacion para lograr alcanzar los niveles optimos de desempefio 27 7
en tu institucién donde labora. P »74____ Bt b ’
4 | Su labor brinda oportunidades de lograr éxitos profesionales. i
5 La institucion donde Ud. labora reconcce anual mente al mejor servidor publico por su 1 P s
mejor desempefio. -
6 Usted recibe incentivos formales por parte de |a institucion por el desempeno de su o~ | /"
trabajo A SR 2
7 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. < _ 1
8 | El trabajo que usted desempefa le permite desarrollar al maximo sus capacidades > 4 Z
DIMENSION 2 : MOTIVACION EXTRINSECAS Si | No Si . -No Si _+"No
9 | El salario que percibe Ud. es conforme al esfuerzo que realiza para la institucion. - v E
10 _| Sus haberes son suficientes para cubrir sus necesidades y ia de su familiar. 77
11 | Los companeros de trabajo cooperan entre si. s . i T
12 | Su jefe le brinda facilidades para el buen desenvolvimiento de sus labores. = & ’ - rEDNEIE i
13 | Existe solidaridad y ayuda mutua entre los miembros de su equipo de trabajo. . o =l 7, P
14 | La labor que realiza en funcidén a métodos o planes establecidos il s~ >
15 | La institucion le ofrece oportunidades de linea de carrera. i ”~ E
16 | Se cumple con las normas de biosegundad en la organizacion donde labora. == - =
17 | Tiene proteccion contra normas de bioseguridad en la organizacion donde labora. #7 s ”z
18 | La institucion posee modernas instalaciones. Patil ~
19 Considera que su lugar de trabajo es apropiado y confortable (Buena iluminacion, / 7 o
decoracion del ambiente y area suficients)
| Cuenta con recursos necesarios y suficientes para el cumplimiento de sus funciones b "
20  (Medio de comunicacion, equipo, muebles, Cliles de escritorio y entre ofras / K. > i
| tecnologias). =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): N.f\s;.l No
Opinion de aplicabilidad: Aplicable po ] Aplicable después de co No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: ../ TG ﬂglln 0”'!04'& .P‘.”.—' ............................... DNI: .4603'3.39.0 ...............
) .
Especialidad del validador:.. Ged’°“ ﬁuud‘,& ....................................................................................................................................
Pertinencia: El item comresponde al concepto teérico formulado. . ) :‘.' ..... de.mq ....... del 20..?!*

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados // L, =g
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
N°® DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : COMPETENCIA Si No Si__L-No Si_| _No
El nivel de conocimiento profesional que posee le permite su desenvolvimiento en su i
i puesto de trabajo. . 2 / L / L~ / R
22 La institucidn se preocupa por mantenerte actualizado en conocimiento que necesita / / /
para desempenar su labor. ¥ & -
23 La calidad de servicio que ofrece es acorde a lo que esta establecido por la politica >4 - | /
planteada en la institucion. B o 7 P P -
24 | Se muestra atento al cambio, implementado nuevas estralégicas a la hora de trabajar. i 7 7 1
25 | Ud. desarrolla métodos y mecanismo de enlace con olras dependencias que estan 5 / 7|
involucrados cona actividades en comun. Pl P /] s,
26 | Promueve Ud. la generacion de ideas crealivas o innovadoras entre sus companeros. 7 A Tl [ 7
27 Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse entre los 74 2 /
servidores. ] Pt >, & -
28 | En su equipo de trabajo la comunicacion es horizontal y espontanea. 7 T 7
| DIMENSION 2 : COMPROMISO LABORAL Si No Si " No Si No -
29 | Los servidores demuestran actitudes positivas hacia la atencién de los administrados. L 7 L=
40 | Considera usted que la capacitacion recibida por su institucion es relacionada con el / /
desempefio de sus funciones. 2
31 Considera importante que su jefe(a) inmedialo le delegue responsabilidades mayores / //
a las que actualmente tiene. > =
4 | Tiene libertad de hacer las cosas a su manera concediéndoles responsabilidades en / a /'
la toma de decisiones. o
Consideras que la institucidon brinda la motivacion necesaria para su desarrollo oy
33 . ! ! 7]
personal y profesional. e s = ]
34 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna. 7 A 7 eV
35 | Existe motivacion para un buen desempefo en las labores diarias. 7 - e Pt
DIMENSION 3 : SATISFACCION LABORAL < ‘A A
36 | Siente que la institucion es solidad y que garantiza su empleo permanente. -~ 2= =) Pl
37 Considera que ha crecido profesionalmente en |a insfitucibn generando su / B
permanencia en dicha institucion. P e T T S S e B )
3g | Se le da la oportunidad al personal de influir en los diversos procedimiento y ] 4 /
actividades de cuerdos a sus responsabilidades. V% &
39 La alta direccion desarrolla politicas de compromiso y capacitacion para desarrollar el / /
maximo de sus habilidades oy
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Nin 9\) na
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ »] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: ..Lranchn. Muaman Clveee. ... pNi: H6.0F D360 ...
. .
Especialidad del validador-......... Eedr. = E R e R RO O S R S S e e i
Pertinencia: El item corresponde al conceplo teérico formulado.
?Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o ,‘1_ ______ da .. MVP _____ del 20.=1
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
/ N

Nota® Sifficiencia se dica sificiennia cuando Ins items nlanteadns



Anexo 7: Ficha Técnica

Ficha técnica del cuestionario sobre la Factores

Nombre del
instrumento:

Autor:

Descripcion:

Objetivo:

Lugar:
Ano:

Universo de estudio:

Nivel de confianza:
Margen de error:
Tamano muestral:
Tipo de técnica:

Tipo de instrumento:

Aplicacion:

Fecha de Aplicacion:

Escala de medicion:

Tiempo utilizado:

Motivacionales

Cuestionario sobre los Factores

Motivacionales

Lic. Adm. Antonio Smith Huaman Sallo

Cuestionario impreso de  aplicacion
individual, que consta de 20 items con
respuestas multiples y medida segun
escala de valores tipo Likert.

Determinar los factores motivaciones que
influyen en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata.

Municipalidad Provincial de Tambopata
2021

245 servidores publicos

0.05

1.96

150 servidores publicos

Encuesta

Cuestionario

Directa

Junio 2021

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

15 minutos




Ficha técnica del cuestionario sobre el Desempeno Laboral

Nombre del
instrumento:

Autor:

Descripcion:

Objetivo:

Lugar:
Ano:

Universo de estudio:

Nivel de confianza:
Margen de error:
Tamano muestral:
Tipo de técnica:

Tipo de instrumento:

Aplicacion:

Fecha de Aplicacion:

Escala de medicion:

Tiempo utilizado:

Cuestionario sobre el Desemperio Laboral

Lic. Adm. Antonio Smith Huaman Sallo

Cuestionario impreso de aplicacion
individual, que consta de 19 items con
respuestas multiples y medida segun
escala de valores tipo Likert.

Determinar los factores motivaciones que
influyen en el desempeiio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata.

Municipalidad Provincial de Tambopata
2021

2435 servidores publicos

0.05

1.96

150 servidores publicos

Encuesta

Cuestionario

Directa

Junio 2021

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

15 minutos




Anexo 8: Base de Datos
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VARIABLE 02 : DESEMPENO LABORAL

D05 : SATIFACCION
LABORAL

D04 : COMPROMISO LABORAL

Item29 | Item30 | Iltem31 | Item32 | Item33 | Item34 | Item35 | Item36 | Item37 | ltem38 | ltem39
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Anexo 09: Resultados de Confiabilidad

Variable de Factores Motivacionales.
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 150 100,0
Excluido? 0 0
Total 150 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,729 ,730 20

Variable de Desempefio Laboral.
Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 150 100,0
Excluido® 0 0
Total 150 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

127 19




Anexo 10: Toma Fotogréficas
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