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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general
determinar en qué medida se relacionan los factores motivacionales y
desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Distrital de
Iberia, 2021. El trabajo fue de tipo basico, y a través de un enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, transversal, de tipo descriptivo — correlacional, se
trabajé con una muestra de 49 servidores. Los resultados fueron un coeficiente
de Rho de Spearman de (r=0,872), y el p valor (p=0.000). Se concluy6 que existe
relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral. Se
recomienda la aplicacion de los factores motivacionales en los servidores a

efectos de potenciar el desempefio laboral.

Palabras clave: Factores motivacionales, Desempefio laboral, trabajo,

servidores municipales.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship
between motivational factors and work performance of civil servants of the District
Municipality of Iberia, 2021. The work was of a basic type, and through a
guantitative  approach, non-experimental, cross-sectional, descriptive-
correlational design, working with a sample of 49 civil servants. The results were
a Spearman's Rho coefficient (r=0.872), and the p-value (p=0.000). It is
concluded that there is a relationship between motivational factors and work
performance. It is recommended that motivational factors be applied to

employees in order to enhance work performance.

Keywords: Motivational factors, job performance, work, municipal

employees.
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|. INTRODUCCION

El desempefio laboral es uno de los principales factores que permitiran el
logro de metas y objetivos en las organizaciones, de alli su importancia a fin de
promoverla, motivarla, hasta encontrar los elementos necesarios y perennizarla
y convertirla en politica dentro de las instituciones. En el sector privado se
contrata recursos capaces de potenciar su desempefio en beneficio de su
organizacion. A diferencia del sector publico, en el que la fuerza laboral esta
constituida por servidores, en su mayoria nombrados, quienes sobrepasan los
50 afios de edad, y a quienes los factores motivacionales dejaron de ser
efectivos. Ellos realizan sus funciones de manera mecénica, sin un horizonte de
reconocimientos, desarrollo profesional, con supervisiones coercitivas, en

condiciones de trabajo especiales, con relaciones interpersonales asperas.

Lo expuesto permite reflexionar y manifestar que en las ultimas décadas
se ha sub valuado al capital humano en el sector publico, siendo este un recurso
de significante importancia para la productividad que toda entidad publica y
privada posee. Por ello es necesario identificar cuales son los factores
motivacionales y desempefio laboral en las organizaciones, dando como
resultado satisfaccion laboral. Dentro de este marco, los jefes cumplen un rol de
importancia como lideres en el sector publico, promocionado las motivaciones
intrinsecas como; logros alcanzados, reconocimiento del personal y trabajo en
equipo y motivaciones extrinsecas como; remuneracion del personal, entorno
laboral positivo, supervision constante y seguridad laboral con la finalidad de
lograr y optimizar la eficiencia y eficacia con esto obteniendo productividad y

rendimiento, en pro de un buen desempefio laboral dentro de la organizacion.

En la Municipalidad Distrital de Iberia, actualmente, trabajan 96 servidores
civiles, dicha entidad cuenta con su organigrama en donde se grafican los niveles
jerarquicos, la division funcional de cada puesto, la linea de autoridad y las
responsabilidades en cada una de las areas funcionales. La Municipalidad tiene
la misién de ser una institucion proactiva que brinde servicios publicos eficientes
y de calidad en busqueda de una mejora de la calidad de vida de sus vecinos,
lograr una eficaz y eficiente labor encomendada a cada uno de los servidores de

esta comuna.



Por lo consiguiente, es de vital importancia identificar la relacion de los
factores motivacionales y el desempefio laboral; al respecto, Ramirez y Nazar
(2019) refieren que el factor motivacional se relaciona con el desempefio
proactivo de los colaboradores, muestran su potencial. Por lo que se infiere que
un servidor motivado se desempefiara mejor, a fin de evidenciar que existe
relacion entre las variables. En ese sentido, Dominguez et. al. (2013) refiere que
en las instituciones se logra evidenciar los factores motivacionales debidamente
aplicados, y son determinantes a lograr influir en el desempefio laboral de los

servidores publicos civiles.

El problema observado, es descrito, a nivel mundial de la siguiente
manera, en Pakistan, Inayat & Jahanzeb (2021) sostienen que los empleados
motivados se desempefian mejor y contribuyen en la mejora de la organizacion.
Por su parte, en Corea, Lee (2019) considera que la autonomia del trabajo y los
recursos no tienen relacién con el desempefio exitoso, el exceso de ambos es
perjudicial cuando surjan cambios o promociones. En Thailandia, Jarupathirun &
De Gennaro (2018) refieren que el factor satisfaccion laboral se ha convertido en
un elemento clave de la motivacion de los empleados y en un medio para
gestionar el estrés laboral. Los objetivos de este estudio son investigar la relacion
entre la satisfaccion laboral y la rotacion de empleados, estudiar los factores
relacionados con la satisfaccion laboral, y explorar qué causa que los empleados

dejen su empleo.

En el mismo contexto, en Rusia, Arkhipov et al. (2019) refiere que la
aplicacion de sistemas de incentivos se convierten en eficaces en la
organizaciéon. En Belgrado, Krstic et al. (2019) sostiene que los factores
motivacionales mas importantes son: salario, buenas relaciones interpersonales
y trabajo en equipo, contribucion a la salud de la poblacién y satisfaccién del
paciente. Sin embargo, alrededor del 10% de los participantes penso que el
trabajo hace bien incluso sin la presencia de factores motivacionales. Los
empleados de las areas fuera de Belgrado calificaron la seguridad laboral mas
alta en comparacion con los empleados de Belgrado. En Eslovenia, Sorgo &
Heric (2020) infiere que la sobrecarga de trabajo, la falta de tiempo, la burocracia

y la vida familiar son factores importantes. En ese mismo contexto, Aliekperova
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(2018) refiere que los motivadores mas importantes son los relativamente

financieros.

En Norteamérica, la problematica es abordada por Stefurak et al. (2020)
quien analiz6 los factores: interés publico, auto sacrificio, compasion y
formulacion de politicas. Tres de ellos se relacionaron satisfaccion laboral, pero
ninguno se relacion6é con desempefio laboral. Asi mismo, Angayarkanni (2021)
afiade que el factor importante es un ambiente satisfactorio, esto se relaciona
con factores de higiene, condiciones laborales, remuneracion, seguridad laboral,
reglas y politicas, calidad y sobre todo, la administracion. Es necesario transmitir
logros, reconocimientos, asi como deberes y tareas. En Kansas, Oh & Jang
(2020) manifiesta que el desempefio laboral incrementaba eventualmente de

acuerdo al monto de las propinas.

La realidad en Sudamérica, la evidencia Arboleda-Posada & Cardona-
Jiménez (2018) a través de su estudio en el que sostienen que los factores
menos motivacionales son las posibilidades de ascenso, las bonificaciones y los
reconocimientos, gran parte de los colaboradores se sienten satisfechos con el
trabajo que desempefian, siendo el principal factor motivacional, el ambiente

laboral.

Por su parte Leite et al. (2019) expone que los factores motivacionales
son los cursos de capacitacion y entrenamientos; aumento de la comunicacién y
retroalimentacion entre el equipo de las actividades realizadas. Los factores que
desmotivan fueron: falta de reconocimiento de la profesién, falta de material,
mala remuneracion, carga horaria excesiva, numero alto de pacientes y criticas

no constructivas.

Lo argumentado evidencia la existencia de factores motivacionales, asi
como de servidores civiles que no logran alcanzar dicha motivacion, siendo ésta,
un aliciente para el bajo desempefio en el entorno laboral, afadido a ello, la
escala salarial, la modalidad contractual, los beneficios a percibir sujeto a su
régimen laboral, y otros factores que podrian crear desigualdad en donde los
beneficiados principales son los hombrados, creando una suerte de inequidad

remunerativa.
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En el mismo nivel se encuentran las relaciones interpersonales, la
aceptacion laboral a una respuesta negativa de los colaboradores nombrados o
personal antiguo, con los nuevos contratados y junto a ellos, otros aspectos a
considera como; ambiente inadecuados, poca iluminacion, muebles casi en
pésima condiciones y equipos tecnoldgicos obsoletos, los cuales inciden en el
desemperio laboral de los servidores civiles de la comuna municipal de lberia,
2021. En consecuencia, lo mencionado, ocasiona una desmotivacion laboral

afectando el rendimiento de los trabajadores publicos.

Por lo expuesto, la interrogante investigativa principal fue: ¢En qué
medida se relacionan los factores motivacionales y desempeifio laboral de los
servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Iberia, 2021?, Las interrogantes
especificas fueron: pel) ¢ En qué medida se relaciona la necesidad de logro y el
desempefio laboral? pe2) ¢ En qué medida se relaciona la necesidad de poder y
el desempefio laboral? pe3) ¢En qué medida se relaciona la necesidad de

afiliacion y el desempefio laboral?

Por consiguiente, el presente trabajo de investigacion se reviste de
importancia para el distrito de Iberia, porque permite conocer una medida de la
relacion de las variables, a fin de potenciar las virtudes de los servidores y
minimizar sus defectos en el servicio que prestan hacia la ciudadania.
Telricamente propone conocimientos aplicables a la realidad de las instituciones
publicas peruanas en el interior del pais. Socialmente porque redunda en el
mejor servicio, por parte de los servidores hacia el publico usuario, dado que se
potenciara los factores motivacionales que mas cuantia obtengan. En el ambito
metodoldgico, se justifica porque utilizé el método cientifico a fin de comprobar
sus hipotesis y validar sus conclusiones, las mismas que corroboradas,
comprobadas y auditadas en cualquier campo, y daran base a cualquier otro

estudio, inclusive de enfoque cualitativo.

Por tanto, el objetivo principal fue: Determinar en qué medida se
relacionan los factores motivacionales y desempefio laboral de los servidores
civiles de la Municipalidad Distrital de Iberia, 2021. Como especificos se propuso:
oel) Determinar en qué medida se relaciona la necesidad de logro y el

desemperio laboral. oe2) Determinar en qué medida se relaciona la necesidad

12



de poder y el desemperio laboral. 0e3) Determinar en qué medida se relaciona

la necesidad de afiliacion y el desempefio laboral.

En consecuencia, la hipoétesis principal fue: Los factores motivacionales
se relacionan con el desempefio laboral de los servidores civiles de la
Municipalidad Distrital de Iberia, 2021. Las especificas fueron: hel) La necesidad
de logro se relaciona con el desempeiio laboral de los servidores civiles de la
Municipalidad Distrital de Iberia, 2021. he2) La necesidad de poder se relaciona
con el desempeifio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Distrital
de Iberia, 2021. he3) La necesidad de afiliacion se relaciona con el desempefio

laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Iberia, 2021.
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Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional: Stefurak et al. (2020) cuyo objetivo fue examinar la
relacion con la satisfaccion laboral, con una muestra Unica de profesionales
médicos del Estado, sus resultados fueron la relacién significativa de factor auto
sacrificio, formulacion de politicas, con la satisfaccién laboral, pero ninguno se
relacioné con el desempefio laboral. Por su parte Angayarkanni (2021) con el
objetivo de determinar los factores que influyen en la satisfaccion laboral de los
profesores, a través de su estudio concluyé que la priorizacion de los factores
gue se relacionan con el desempefio laboral.

Segun Limon & Sezgin (2020) cuyo objetivo fue desarrollar una escala y
medir el desempefio laboral, con una muestra de 509 profesores, a través de
una encuesta y mediante el analisis factorial, concluyé que el nivel de
desempefio estard debe medirse a través de una escala confiable. En ese
sentido, Cywar (2020) cuyo objetivo fue analizar la creacién de un indice a
efectos de incrementar el bienestar de los empleados, concluy6 que los factores

fisicos se relacionan con el desempefio laboral.

Citando a Odebode (2018) quien se propuso el objetivo de analizar la
relacion de los factores psicosociales en el desempefio laboral, a través del
método descriptivo/correlacional, utilizd una encuesta en una muestra de 400
personas y sus resultados fueron: no existe relacion de los factores psicosociales
sobre el desemperio laboral. Recomendd que se adopten estrategias de gestion

en razén de manejar los factores psicosociales y promover el desempefio laboral.

Como afirma Nam & Park (2019) cuyo objetivo fue examinar si los factores
de la cultura del aprendizaje organizacional, la inteligencia cultural y el liderazgo
transformacional influyen en el desempefio laboral, a través de 685 encuestas
del sector publico coreano; sus resultados muestran que los factores se
relacionan con el desempefo laboral. Concluyé que los empleados con alto
indice de inteligencia cultural, reconocen las conductas de sus lideres y mejorar

el desempefio laboral de sus compairieros.

Teniendo en cuenta a Steinbauer et al. (2018) con el objetivo de examinar
el factor motivacion interna y el desempefio laboral, a través de datos recopilados

de 101 empleados, sus resultados apoyan la hipotesis de que los empleados se
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motivan mas si utilizan estrategias de auto liderazgo a fin de mejorar su
desempeiio laboral. Prentice & Thaichon (2019) cuyo objetivo fue establece la
relacion entre el desempefio laboral y la motivacion. A través de una muestra de
empleados, sus resultados confirmaron que el desempefio laboral esta
relacionado con el agotamiento. Esta conclusién permitira ser contrastada en el
tema de los resultados, permitiendo su aplicacion, tanto en el sector publico

como en el privado.

Como sefala Skaalvik & Skaalvik (2018) analiz6 las demandas laborales
y el desempefio laboral, cont6 con la participacion de 760 participantes noruegos,
sus resultados evidenciaron que el bienestar prevé un mejor compromiso y
menos motivacion a efectos de dejar la profesion. Concluyé que la inseguridad
laboral depende de la motivacion pro social, aunque no existe efectos negativos,
se trata de dar y recibir ayuda en el entorno laboral. Por su parte, Shin & Hur
(2021) se planteé como objetivo determinar la relacion entre la inseguridad
laboral y desempefio laboral. A través de un disefio transversal, mediante 240

empleados, se comprobd la relacion existente.

De acuerdo con Alessandri et al. (2020) con el objetivo de relacionar los
cambios internos individuales en el desempefio laboral, con una muestra de 750
empleados, de entre 25 a 65 afios; los niveles de desempefio laboral fueron
mayores en los jovenes. Concluye que existen pérdidas relacionadas con la edad
y el rendimiento. Recomienda entender la trayectoria del desempefio a lo largo
de la carrera. Ozcelik & Barsade (2018) investigo la relacion entre la soledad en
el trabajo y el desempefio laboral, a través de un estudio de campo con 672
empleados y 114 jefes, sus resultados destacan la importancia de lo dafino que

es en la soledad del lugar de trabajo.

A nivel nacional: Yana (2019) cuyo objetivo determinar la relacién de la
motivacion y el desempefio laboral, a través de un enfoque cuantitativo, trabajo
con una poblacién de trabajadores de registros publicos, sus resultados fueron
que la motivacion se relaciona con el desempefio laboral. Concluy6 que la

necesidad de logro incide sobre el desempefio laboral.

Por su parte, Apaza (2017) con el objetivo de establecer la relacion entre

factores motivacionales y desempefio laboral, a través de una investigacion
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cuantitativa, descriptiva y correlacional, con una muestra de 35 personas, sus
resultados fueron: existe relacion entre las variables. Concluye que la correlacion
es significativa y directa. Flores (2018) se plante6 el objetivo de determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, a través de un disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo, con una poblacion de 25 trabajadores; sus
resultados evidenciaron r=0,091. Concluyé que no existe relacion entre las

variables propuestas.

A nivel regional: Velasquez et al. (2018) cuyo objetivo fue el estudio de la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores. A través del
enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, mediante una poblacién de 93
servidores, y mediante un instrumento con escala de Likert, sus resultados
fueron que existe relacion entre las variables. Concluydé que la motivacion

intrinseca incide en las labores del servidor, la mejora en eficiencia y eficacia.

Con respecto a la variable 1: factores motivacionales, ésta se basa en la
teoria motivacional de Herzberg o teoria de los dos factores, los cuales por
definicion sostienen que motivar al alguien consiste en crear un entorno en el

gue éste pueda satisfacer sus objetivos, aportando energia y esfuerzo.

Las definiciones que acompafian a la variable 1, son las siguientes, habida
cuenta de que existe una jerarquia de necesidades, de acuerdo con Maslow,
existen tres elementales: necesidades de poder, de afiliacion y de logros, éstas
estan tienen un grado de relevancia en la motivacién. Entonces, los factores
motivacionales son aquellos que se relacionan con el crecimiento y desarrollo
personal y profesional, también interviene la autorrealizacion, pero son
dependientes de las actividades que realiza el individuo (Koenes y Soriano,
2016).

Se infiere entonces que las personas son seres con pensamientos y
razones, tienen convicciones y guardan esperanzas sobre lo que desean hacer
con sus vidas, es por ello que se motivan a fin de realizar acciones en favor de
sus metas si estan convencidos del valor de ésta (Vértice, 2008). Como lo
manifiesta Hernandez (1996), los factores motivacionales positivos, incrementan

exponencialmente la satisfaccion, lo contrario produce insatisfaccion.
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Por convenir a la necesidad del presente trabajo de investigacion, la
variable 1, segun Figueroa et al. (2008) y Schiffman & Kanuk (2005), se divide
en las siguientes dimensiones: Necesidad de logro, necesidad de poder y

necesidad de afiliacion.

Necesidad de logro. En este grupo de personas, el éxito personal es un
fin en si mismo, estan relacionadas con la necesidad de autorrealizacién y de
autoestima; estas personas suelen tener mucha confianza en si mismas, se
arriesgan e investiga su ambiente y le otorgan un valor a la retroalimentacion.
Gustan de recompensas monetarias, 10 que supone una retroalimentacion de
gue se estan haciendo bien las cosas. Las personas buscan asumir

responsabilidades y buscar soluciones (Schiffman & Kanuk, 2005)

Necesidad de poder. Tiene relacion con el deseo del individuo de controlar
el ambiente y controlar a otras personas, incluyendo objetos. Aparentemente
esta vinculada con la necesidad de autoestima, por lo que los individuos se

sienten mejor cuando ejercen el poder (Schiffman & Kanuk, 2005).

Necesidad de afiliacion. Esta sugiere que el deseo de amistad, aceptacion
y pertenencia influye poderosamente en el comportamiento. Estas personas son
dependientes socialmente de los demas. Generalmente adquieren bienes de
consumo porque consideran que éstos seran del agrado de los demas. Consiste
en una necesidad similar a la necesidad social de Maslow (Schiffman & Kanuk,
2005).

La definicion conceptual de la variable 2, Desempefio Laboral, es la
siguiente: Es la medida que maneja cualquier organizacién, cuya finalidad es la
valoracion que los colaboradores ejercen de manera consistente, de acuerdo a
normas de empleabilidad dentro de contextos y condiciones diferentes (A. Lopez,
2016).

Por su parte la variable 2, desempefio laboral, se sustenta en la teoria de
la psicologia del desempefio, la misma que sostiene que el desempefio es el
nivel de logros laborales que consigue un individuo Unicamente después de

realizar cierto grado de esfuerzo (Martinez, 2010).
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En ese sentido, la variable 2 se conceptualiza por diferentes autores de la
siguiente manera: Segun Robbins (2005) el desempefio laboral es la medida
otorgada a un trabajador por el rendimiento al realizar las actividades por las que
fue contratado, y que le corresponden por responsabilidad, asi se justifica su
permanencia en el puesto. Su importancia radica en que, tanto el trabajador,
como la organizacion, deben beneficiarse, ademas, es importante porque pone
a prueba la capacidad del lider de la organizacién y promueve la comunicaciéon

e integracion dentro del entorno laboral.

Para efectos del presente trabajo de investigacion, la variable 2, segun
Yana (2019) y Diaz et al. (2017), se divide en las siguientes dimensiones:

Aspectos cuantitativos, funcion cualitativa y eficiencia y eficacia.

Aspectos cuantitativos. Se trata de contar lo que realmente ocurre en
términos exactos y absolutos, requeridos a fin de establecer indices y patrones
de conducta de la unidad de analisis en el tiempo. Sus resultados son
extrapolables (Diaz et al., 2017).

Funcién cualitativa. Tiene relacion con las cualidades o calidad de algo,
se relaciona con el comportamiento o el modo de ser o con las propiedades de

un objeto. Depende mas de la percepciéon (Diaz et al., 2017).

Eficiencia y eficacia. Con la finalidad de alcanzar las metas establecidas
se requiere de un grado de eficacia, pero cuando se trata de alcanzarlas
utilizando la menor cantidad de recursos, se habla de eficacia. El punto de

inflexion se denomina ahorro (Diaz et al., 2017).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue basica, porque su finalidad es aportar al conocimiento
sin resultados practicos. Segun Hernandez y Mendoza (2018), su finalidad es
proporcionar al progreso del conocimiento tedérico, sin consecuencias practicas.
El nivel fue descriptivo - correlacional, (Torres, 2020) sostiene que los trabajos
descriptivos son la base de otros estudios cuantitativos, sin embargo, el nivel
correlacional mide la relacion entre variables, utilizando estadigrafos especificos.
Se utilizé el enfoque cuantitativo, segun Fabregues et al. (2016) a través de este
enfoque, se recolectan datos, se procesan los mismos, y sustentar hipotesis,

todo a través de mediciones estadisticas.
Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

V1

M= r

V2

Fuente: https://www.researchgate.net/figure/Figura-1-Diagrama-del-diseno-correlacion-

En-el-diagrama-anterior-M-Docentes-de-la_figl 307748195

En donde:

M = Muestra de estudio

V1 = Factores Motivacionales
V2 = Desempefio Laboral

r = Coeficiente de correlacion
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3.2 Variables y Operacionalizacion
Variable 1: Factores motivacionales

Definicién conceptual: Son aquellos que se relacionan con el crecimiento
y desarrollo personal y profesional, también interviene la autorrealizacion, pero
son dependientes de las actividades que realiza el individuo (Koenes y Soriano,
2016).

Definicion operacional: La variable 1, en concordancia con lo establecido
por Figueroa et al., (2008), se dividi6 en tres dimensiones: Necesidad de logro,
necesidad de poder y necesidad de afiliacion, cuyos indicadores conformaran 9

preguntas, establecidas de manera ordinal con la escala de Likert.
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Es la medida que maneja cualquier organizacion,
cuya finalidad es la valoracion que los colaboradores ejercen de manera
consistente, de acuerdo a normas de empleabilidad dentro de contextos y
condiciones diferentes (A. Lopez, 2016).

Definicién operacional: La variable 2, segun Yana (2019) se dividié en tres
dimensiones: Funcion cuantitativa, funcion cualitativa, eficiencia y eficacia. Los
indicadores conformaran 9 preguntas, analizadas y evaluadas segun escala

ordinal y escala de Likert.
3.3 Poblacidon, muestray muestreo

La poblacion estuvo constituida por los servidores de la Municipalidad
Distrital de Iberia, provincia de Tahuamanu region de Madre de Dios, quienes
hacen un total de 39 servidores nombrados y 10 servidores contratados. Segun
Fuentelsaz (2004), la poblacién es la conjuncion de unidades que seran
estudiadas estadisticamente; la muestra es un sub conjunto importante de la

poblacion, sobre quienes se realizara el trabajo de investigacion.

La muestra, a efectos del presente trabajo, sera la poblacion. En palabras
de Lépez (2004) la muestra es una parte proporcional de la poblacion o el

universo, en la cual se llevara a cabo la investigacion.
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Criterio de inclusién: Se aplicé el instrumento a los servidores que

estuvieron presentes en el dia de la hora pactada.

Criterio de exclusion: No se cont6 con los servidores que estuvieron con

licencia, permiso, o0 se hayan ausentado por algiin motivo.

Al respecto, Manzano y Garcia (2016) sostienen que la importancia de
estos criterios estriba en fortalecer la calidad de los estudios y la aplicabilidad de
los resultados.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizé la encuesta y el instrumento el cuestionario. Dicho instrumento
fue elaborado con 18 items, 9 preguntas en la variable 1; y 9 preguntas en la
variable 2. En palabras de Casas-Anguita et al. (2003) la encuesta procura la
obtencion de datos para elaborar de manera rapida y eficiente un procedimiento
de investigacion. Por su parte Garcia (2003) refiere que el cuestionario es un
conjunto de interrogantes, preparadas de manera sistematica y metddica, acerca

de aspectos que son relevantes para una investigacion.

Con respecto a su validez, se utilizo la técnica del juicio de expertos, en
la que participaron tres maestros profesionales expertos en metodologia de la
investigacion: Mg. Franclin Huaman Quispe, Mg. Luis Aristides Bocanegra
Davila, Mg. Alejandro Bernilla Roque, quienes, a través de fichas especificas,
revisaron cada item del cuestionario, otorgandole un valor a cada pregunta, con
la finalidad de suprimir los errores que pudiesen invalidar el instrumento;
posteriormente se procedid a realizar una prueba piloto en la municipalidad
distrital de Inambari, en la que se aplicaron 15 cuestionarios luego de dicho
proceso, el indice de confiabilidad a través del Alpha de Cronbach, es de 0,801,

segun consta en Anexo 4, lo que significa que el instrumento es fiable.

En referencia a la técnica del juicio de expertos, Robles-Garrote & Rojas
(2015) sostiene que es un método para validar y verificar la fiabilidad de una
investigacion, que consiste en someter un instrumento a la revision, consulta y
juicio de expertos conocedores de la materia en cuestion. En palabras de
Cequea et al. (2011) el cuestionario es util y eficaz a fin de recopilar informacién

a través de preguntas organizadas y ordenadas coherentemente, a través de él,
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se conoce la opinién o los saberes sometidos a evaluacion, los mismos que se

lleva a cabo de manera virtual, escrita u oral.
3.5 Procedimientos

Una vez obtenida la validez y confiabilidad de los cuestionarios, se
procedio a solicitar las autorizaciones respectivas de la institucion involucrada en
el presente trabajo de investigacion. En la aplicacion del instrumento se informé
acerca del objetivo y procedimientos del presente trabajo y se solicitd el
consentimiento de los participantes, a través de una ficha especifica. En la ficha
se establecid de manera taxativa que las respuestas son confidenciales, no
existen respuestas correctas ni incorrectas, solo se requiere conocer la opinién

del servidor.

En palabras de Garcia (2002) la validez y la confiabilidad se amalgaman
para colaborar con el evaluador, a fin de que su intervencion sea objetiva, al
momento de recoger y analizar la informacion conducente a garantizar la

confianza sobre las conclusiones correspondientes a un trabajo investigativo.

Por su parte, y como lo resefia Garcia (2004) el consentimiento informado
tiene el objetivo de informar sobre el trabajo de investigacion y requerir la
autorizacion del participante, quien deberd aceptar firmando un documento en

donde quede constancia de su aceptacion.
3.6 Método de andlisis de datos

Con respecto a la estadistica descriptiva que corresponde al presente
trabajo de investigacion, se realiz6 la descarga de la informacion de los
cuestionarios y construy6 las respectivas distribuciones de frecuencia y sus
graficos, que permitieron la elaboracion de las conclusiones. Al respecto Montero
(2017) refiere que las informacién que proporciona las tablas de frecuencia
describen de manera precisa, a través de medidas numéricas y graficos, el

comportamiento del caracter analizado.

Los datos obtenidos a través de los cuestionarios aplicados a los
servidores de la Municipalidad Distrital de Iberia, fueron sometidos a operaciones
especificas, con la finalidad de extraer conclusiones exactas, que permitieron

inferir los objetivos propuestos. En primer lugar, se procedié a utilizar el
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estadistico de normalidad denominado Shapiro-Wilks, cuyo resultado, segun el
Anexo 7, permitio elegir el estadigrafo conveniente, en este caso fue Rho de

Spearman.

Segun Ross (2007) el contraste de normalidad se realiza a efectos de
comprobar y verificar la hipétesis normalmente, con el propdsito de otorgarle
fiabilidad.

3.7 Aspectos éticos

El progreso tecnoldgico aporta al conocimiento, sin embargo, el mismo es
pasible de conllevar a un sinnimero de vicios que invalidarian la investigacion,
es por ello que, en el presente trabajo de investigacion, a fin de salvaguardar la
consistencia formal y sustancial del mismo, se observo con rigurosidad el Codigo
de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo, plasmado en la
Resolucién de Consejo Universitario N° 262-2020/UCV, que en contexto expresa
la conducta y buenas préacticas que debieran mantener durante todo el proceso

investigativo, los autores de los mismos.

Por consiguiente, se garantiza la autonomia del presente, asi como los
beneficios que otorgara a la sociedad, del mismo modo, se aseguré que las
personas involucradas en el mismo, cumplen con los niveles de preparacion
adecuados. Asi mismo, se asegurG la proteccion del medio ambiente y la
biodiversidad, la integridad de las personas involucradas y colaboradores, el

trato con igualdad sin excepcion, y promover el desarrollo integral del mismo.

El presente trabajo garantiza su probidad durante todo el proceso, por lo
mismo se respeto la propiedad intelectual de otros investigadores, evitando el
plagio parcial o total, presentando los resultados de manera real y fehaciente,
guedando expedido a fin de ser revisado por un comité de ética, si asi se

requiere.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

En el presente apartado,

se presenta

las tablas de frecuencia

correspondientes a los resultados descriptivos propios del presente trabajo de

investigacion.

Tabla 1

Factores motivacionales

Frecuencia Porcentaje Po\zgﬁggaje g:&ﬁf&;ﬂi
Bajo 3 6% 98% 98%
Promedio 11 22% 2% 100%
Alto 35 71% 0% 100%
Total 49 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados descriptivos contenidos en la Tabla 1 son los siguientes: el

71% de los servidores encuestados refiere que los factores motivacionales son

altos. El 22% refiere que estan dentro del promedio, y el 6% refiere que los

factores motivacionales son bajos. Predomina el factor alto.
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Tabla 2

Desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 5 10% 98% 98%
Promedio 21 43% 2% 100%
Alto 23 47% 0% 100%
Total 49 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados descriptivos contenidos en la Tabla 2 son los siguientes: el

47% de los servidores encuestados refiere que el desempefio laboral es alto. El

43% refiere que esta dentro del promedio, y el 10% refiere que el desempefio

laboral es bajo. Predomina el desempefio laboral alto.
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Andlisis correlacional
A continuacion, se presentan las tablas de contingencia provenientes del
andlisis estadistico de las encuestas aplicadas a los servidores de la

Municipalidad Distrital de Iberia.
Tabla 3

Prueba de hipétesis general

Factores Desempeiio
motivacionales laboral
Rho de Coeficiente
Spearman de 1.000 872"
Factores correlaciéon
motivacionales Sig.
(bilateral) 000
N 49 49
Coeficiente
de 872" 1.000
Desempefio  correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 49 49

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

De acuerdo con la Tabla 3, el valor de r es (r=0,872), lo que indica que
existe una correlacion fuerte y perfecta; por su parte, el P valor es (p=0,000)
menor que 0.05, lo que significa que se acepta la hipotesis alterna. Se infiere que

existe relacion entre los factores motivacionales y el desemperio laboral.
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Tabla 4

Hipotesis especifica 1

Necesidad de Desempefio
logro laboral
Rho de Coeficiente
Spearman de 1.000 773"
Necesidad correlacion
de logro Sig.
(bilateral) 000
N 49 49
Coeficiente
de 7737 1.000
Desempefio Ccorrelacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 49 49

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

De acuerdo con la Tabla 3, el valor de r es (r=0,773), lo que

indica que existe una correlacion fuerte y perfecta; por su parte, el P

valor es (p=0,000) menor que 0.05, lo que significa que se acepta la

hipotesis alterna. Se infiere que existe relacion entre la necesidad de

logro y el desempefiio laboral.
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Tabla 5

Hipotesis especifica 2

Necesidad de Desempefio
poder laboral
Rho de Coeficiente
Spearman de 1.000 875"
Necesidad correlacion
de poder Sig.
(bilateral) 000
N 49 49
Coeficiente
de ,875" 1.000
Desempefio Ccorrelacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 49 49

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

De acuerdo con la Tabla 3, el valor de r es (r=0,875), lo que

indica que existe una correlacion fuerte y perfecta; por su parte, el P

valor es (p=0,000) menor que 0.05, lo que significa que se acepta la

hipotesis alterna. Se infiere que existe relacion entre la necesidad de

poder y el desempefio laboral.
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Tabla 6

Hipotesis especifica 3

Necesidad de Desempefio
afiliacion laboral
Rho de Coeficiente
Spearman de 1.000 773"
Necesidad correlacion
de afiliacion  sig.
(bilateral) 000
N 49 49
Coeficiente
de 773" 1.000
Desempefio Ccorrelacion
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 49 49

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

De acuerdo con la Tabla 3, el valor de r es (r=0,773), lo que

indica que existe una correlacion fuerte y perfecta; por su parte, el P

valor es (p=0,000) menor que 0.05, lo que significa que se acepta la

hipotesis alterna. Se infiere que existe relacion entre la necesidad de

afiliacion y el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

El coeficiente de correlacién r=0,872 permitié determinar la relacién entre
las variables factores motivacionales y desempefio laboral, como consecuencia
ésta es positiva en los servidores de la Municipalidad Distrital de Iberia; al
respecto Ramirez y Nazar (2019) concuerda con nuestra posicién, en el sentido
de que el factor motivacional se relaciona con el desempefio proactivo de los
colaboradores, muestran su potencial. Sin embargo, los resultados del presente
estudio se oponen al de Flores (2018) quien con un r=0,091, concluyé que no

existe relacién entre las variables propuestas.

En ese sentido, un 22% mas un 6% de los encuestados considera que los
factores motivacionales son medio y bajo, respectivamente. Es precisamente
este porcentaje de servidores, quienes merman el desempefio laboral en la
unidad de andlisis, Dicha postura concuerda con Inayat & Jahanzeb (2021) quien
sostiene que los colaboradores motivados se desempeiian mejor y contribuyen
en la mejora de la organizacion. En ese sentido, el desempefio laboral se
fundamenta en factores motivacionales que se producen al satisfacer la
necesidad de logro, de poder y de afiliacion, en donde la satisfaccion de tales
factores se convierte en un elemento subjetivo para promover el desempefio
laboral dentro de la organizacion. Lo vertido concuerda con el estudio de
Jarupathirun & De Gennaro (2018) quienes refieren que el factor satisfaccion
laboral, el cual contiene otros factores intrinsecos, se ha convertido en un
elemento clave de la motivacion de los empleados y en un medio para gestionar

el estrés laboral.

El indice de correlacion r=0,773 indica la existencia de una relacion entre
la necesidad de logro y el desempeiio laboral, considerando al primero como un
factor motivacional, el cual es alto en un 53% en la unidad de analisis, lo que nos
permite inferir que existe un porcentaje de servidores, ascendiente a 47% a
guienes no se sienten incentivados o no les interesa lograr los objetivos de la
comuna. Tal postura es concordante con Arkhipov et al. (2019) quien refiere que
la aplicacion de sistemas de incentivos se convierten en eficaces en la
organizacion. En Belgrado, Krstic et al. (2019) los factores motivacionales mas
importantes son: salario, buenas relaciones interpersonales y trabajo en equipo,
contribucién a la salud de la poblacion y satisfaccion del paciente. Concordando
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también con Sorgo & Heric (2020) La sobrecarga de trabajo, la falta de tiempo,
la burocracia y la vida familiar son factores importantes, lo que mermaria el

desempeiio laboral. En ese mismo contexto.

Postura similar la comparte Dominguez et. al. (2013) quien sostiene que
las instituciones publicas debiesen evidenciar los factores motivacionales
debidamente aplicados, los cuales son determinantes a fin de lograr influir en el
desemperio laboral de los servidores publicos civiles. El estudio de Yana (2019)
también concuerda con esta postura, pues concluyé que la necesidad de logro
incide sobre el desempeiio laboral.

De otro lado, la necesidad de poder se relaciona con el desempefio
laboral, esta aseveracion es apoyada por el coeficiente de correlacion r=0,875,
obtenido en el presente estudio, tal factor ostenta un 71% dentro de la unidad de
analisis, por lo que se infiere que la satisfaccion de este factor, promueve y
motiva a los servidores a desempefar sus funciones de manera Optima. En
concordancia con el estudio de Velasquez et al. (2018) quien sostiene que la
motivacién intrinseca incide positivamente en las labores del servidor, tanto en

la mejora en eficiencia y eficacia.

Con respecto a la necesidad de afiliacion, el coeficiente r=0,773 permite
inferir que ésta se relaciona con el desempefio laboral, puesto que también forma
parte del ambiente laboral, siendo éste el lugar en donde los servidores
interrelacionan sus actividades con las de otros colegas, asi mismo, forman lazos
de amistad, comparferismo y demas, provenientes de dichas relaciones se
genera la necesidad de filiacion, las cuales son positivas y fomentan el
desempeiio laboral. Tal necesidad es alta en un 67% dentro de la unidad de
andlisis, sin embargo, el porcentaje preocupante es el 33% restante, quienes
reflejan el nivel bajo de esta necesidad. Tal postura es concordante con
Angayarkanni (2021) quien refiere la importancia de laborar en un ambiente
satisfactorio, esto es proporcional a su permanencia en el trabajo, esto se
relaciona con factores de higiene, condiciones laborales, remuneracion,
seguridad laboral, reglas y politicas, calidad y sobre todo, la administracion. Es

necesario transmitir logros, reconocimientos, asi como deberes y tareas.
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Los aspectos cualitativos que forman parte del desempefio laboral se
traducen en los beneficios econdmicos que perciben los servidores. El presente
estudio evidencié que éste es alto en un 55% dentro de la unidad de andlisis,
éste se convierte en un factor motivacional poderoso, que fomenta el desempefio
laboral. Concordantemente, Steinbauer et al. (2018) sostiene que los empleados
se motivan mas si utilizan estrategias a fin de mejorar su desempefio laboral.
Concordando con los resultados de Apaza (2017) quien determiné que existe

relacion entre las variables motivacién econémica y desempefio laboral.

Otro factor es la necesidad de poder. De manera singular, los servidores
han evidenciado en un 71% estar propensos a este factor, dicho factor permite
lograr mas objetivos, que cuando no lo ostentan. Este termina siendo un factor
decisivo para lograr los objetivos de la organizacion y, sobre todo, para promover
el desempefio laboral. En contraposicion a esta postura, Odebode (2018) quien
se propuso el objetivo de analizar la influencia de los factores psicosociales en
el desempefio laboral, a través del método descriptivo, utiliz6 una encuesta en
una muestra de 400 personas y sus resultados fueron: no existe influencia de los
factores psicosociales sobre el desempefio laboral. Recomendd que se adopten
estrategias de gestion en razén de manejar los factores psicosociales y promover

el desempenio laboral.

Contrario a nuestra posicion, Arboleda-Posada & Cardona-Jiménez
(2018) concluyeron que los factores menos motivacionales son las posibilidades
de ascenso, las bonificaciones y los reconocimientos, gran parte de los
colaboradores se sienten motivados con el trabajo que desempefian, siendo el

principal factor motivacional, el ambiente laboral.

Se analizé también el factor de la necesidad de afiliacion, a través de la
cual de infiere que todo ser humano necesita sentirse parte de un grupo. Este
estudio demostro que un 67% de los servidores busca sentirse parte del grupo,
reconocido, aceptado y aprobado dentro de él. Esto promueve su desempeiio
dentro de la organizacion. Concordando con Skaalvik & Skaalvik (2018) analiz6
la percepcion de los docentes sobre las demandas laborales y los recursos
laborales, conté con la participacion de 760 profesores noruegos, sus resultados
evidenciaron que el bienestar de los docentes prevé un mejor compromiso y
menos motivacion a efectos de dejar la profesion. Concluyo que la inseguridad
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laboral depende de la motivacién pro social, aunque no existe efectos negativos,

se trata de dar y recibir ayuda en el entorno laboral.

En cuanto al aspecto cuantitativo del desempefio laboral, se pudo
evidenciar a un 61% dentro de la organizacion, el cual expone a un nivel alto de
desempeiio cuantitativo. En lo referente a los aspectos cualitativos, el porcentaje
es ligeramente menor, un 55% evidencia tal desempefio. Alessandri et al. (2020)
con el objetivo de examinar los cambios internos individuales en el desempefio
laboral, con una muestra de 750 empleados, de entre 25 a 65 afos, los niveles
de desempefio laboral fueron mayores en los jévenes. Concluye que existen
pérdidas relacionadas con la edad y el rendimiento. Recomienda entender la

trayectoria del desempeiio a lo largo de la carrera.

A pesar de las circunstancias, motivaciones, factores y otros, los
servidores de la municipalidad, demuestran eficiencia y eficacia en el
cumplimiento de sus labora, es decir, en su desempefio laboral dentro de la
organizacion. Este trabajo concluy6 que la organizacion es eficiente en un 96%.
Concordando con lo expuesto por Nam & Park (2019) cuyo objetivo fue examinar
si la cultura del aprendizaje organizacional, la inteligencia cultural y el liderazgo
transformacional influyen en el desempefio laboral, a través de 685 encuestas
del sector publico coreano; sus resultados muestran que los factores influyen en
el desempefio laboral. Concluyé que los empleados con alto indice de
inteligencia cultural, reconocen las conductas de sus lideres y mejorar el

desemperio laboral de sus comparfieros.

En contraposicion con las conclusiones de este trabajo, Stefurak et al.
(2020) analiz6 los factores: interés publico, auto sacrificio, compasiéon y
formulacién de politicas, y tres de ellos se relacionaron satisfaccion laboral, pero

ninguno se relacion6 con desempenfo laboral. En ese sentido, el estudio de

La necesidad de afiliacion juega un papel preponderante dentro de las
organizaciones, en este estudio, ésta se relaciona con el desempefio laboral, y
ostenta un porcentaje alto de 67% dentro de la organizacion, por lo que las
reuniones para promover este factor se vuelven mas sustanciales. El coeficiente
de correlacion r=0,773 permite inferir la relacion positiva entre las variables. Ello
concuerda con el estudio de Leite et al. (2019) quien sostiene que los principales
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factores que contribuyen con la motivacion del equipo fueron: aprovisionamiento
suficiente de materiales; reuniones motivacionales; estandarizacion de las
conductas y elaboracién de protocolos asistenciales; cursos de capacitacion y
entrenamientos; aumento de la comunicacion y retroalimentacién entre el equipo
de las actividades realizadas. Los factores que desmotivan fueron: falta de
reconocimiento de la profesion, falta de material, mala remuneracion, carga

horaria excesiva, nimero alto de pacientes y criticas no constructivas.
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

En lo que respecta al objetivo general, y en base al valor de R, se concluye
gue existe una correlacién fuerte y perfecta entre las variables factores
motivacionales y desemperio laboral en los servidores municipales; ademas, los

encuestados consideran, que existe un alto nivel de factores motivacionales.

Segundo:

Con referencia al primer objetivo especifico, el valor de R permite concluir
gue existe relacion fuerte y perfecta entre la necesidad de logro y el desempefio
laboral, asi mismo, los encuestados consideran, que la necesidad de logro es

alta en la unidad de analisis.

Tercero:

Con respecto al segundo objetivo especifico, el valor de R permite concluir
gue existe una correlacion fuerte y perfecta entre la necesidad de poder y el
desempefio laboral, asi también, los encuestados manifiestan que esta

necesidad es alta dentro de la unidad de analisis.

Cuarto:

En relacion al tercer objetivo especifico, el valor de R permite concluir que
existe una correlacion fuerte y perfecta entre la necesidad de afiliacion y el
desempefio laboral, asi mismo, los encuestados refieren que la necesidad de

afiliacion es alta en la unidad de analisis.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:
Promover los factores motivacionales dentro de la municipalidad, a
efectos de proveer un excelente servicio a los usuarios, lo que redundara en un

municipio modelo en la Regidn.

Segundo:
Mejorar la calidad del servicio en beneficio de la poblacién, asi mismo
incluir nuevos elementos motivacionales dentro de los planes del area de

recursos humanos, a fin de sostener y potenciar el recurso.

Tercero:

Formular mayores y mejores elementos, a nivel de directivas, que
promuevan el desempefio laboral desde la perspectiva de la necesidad de poder
gue ostentan los servidores, dado que se encontrd un alto indice de este factor

dentro del presente estudio.

Cuarto:

Incentivar las actividades de fomento de las relaciones interpersonales
entre los servidores de la Municipalidad, debido a que existe un alto porcentaje
de servidores que valora la necesidad de afiliacion dentro de la unidad de

analisis.
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ANEXO 1

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables e indicadores

Variables Definicion conceptual Def|n|<_:|on
operacional . , dicad i Escala de R
Dimensiones Indicadores tems medicion angos
Exito personal
La variable 1 se Necesidad de . . 1=
dividira en tres | Autorrealizacion 1,2,3 Definitivamente
Son aquellos que se . . i ogro
relacionan con el d|men_S|ones. Autoestima en desacuerdo
e necesidad de logro, 2=
crecimiento y desarrollo necesidad de poder i Probablemente
personal y profesional, ) poder, Control del ambiente 9-21 Bajo
L . necesidad de . en desacuerdo
Factores también interviene la S Necesidad de S 22-34
L N, afiliacion, cuyos Control de personas 4,5,6 3 =Indiferente .
motivacionales autorrealizacion, pero son . . poder _ Promedio
dependientes de las Lnodr:?c?rdn?;re;n 9 Control de objetos Iir;bablemente 35-45 Alto
actividades que realiza el requntas de acuerdo
individuo (Koenes y preguntas, Amistad _
Soriano, 2016) establemda_s de N idad d o T
’ ' manera ordinal con ecesidad de  aceptacion 7.8, 9 Definitvamente
la escala de Likert.  @&filiacion de acuerdo
Pertenencia
Es la medida que maneja La variable 2 se Productividad 1=
cualquier organizacion, d!V|d|ra_en tr(.as Aspec.tos. Conocimiento del trabajo 10, 11, Definitivamente
cuya finalidad es la d|men§|ones. o cuantitativos — 12 en desacuerdo
valoracion que [os Funcién cuantitativa, Comprension de 2= 9-21 Baio
~ que ic funcion cualitativa, situaciones Probablemente J
Desempefio  colaboradores ejercen de NN L ) 22-34
. eficiencia y eficacia. Calidad en desacuerdo .
laboral manera consistente, de Los indicadores 3 = Indiferente Promedio
acuerdo a normas de conformaran 9 Aspectos Creatividad 13, 14, 2 _ 35-45 Alto
empleabilidad dentro de cualitativos 15
contextos y condiciones preguntas, Cooperacion Probablemente
. ; analizadas y P de acuerdo
diferentes (Lopez, 2016) luad . 5=
evaluadas segun Recursos =
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escala ordinal y
escala de Likert.

Eficiencia 'y
eficacia

Eficiencia

Eficacia

16, 17,
18

Definitivamente
de acuerdo
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Anexo 2

Matriz de consistencia

TITULO: Factores motivacionales y desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Iberia, 2021

AUTOR: David Pérez Curi

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

Problema principal:

Objetivo general:

Hipoétesis general:

Variable 1: Factores motivacionales

¢En qué medida se relacionan
los factores motivacionales y
desempefio laboral de los
servidores civiles de la

Municipalidad Distrital de Iberia,

20217

Determinar en qué medida se
relacionan los factores
motivacionales y desempefio
laboral de los servidores
civiles de la Municipalidad
Distrital de Iberia, 2021.

Los factores motivacionales
se relacionan con el
desempefio laboral de los
servidores civiles de la
Municipalidad Distrital de
Iberia, 2021.

Variables 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores

Problemas secundarios:

Objetivos secundarios:

Hipotesis secundarias:

Exito personal

Necesidad de logro Autorrealizacion

Autoestima

¢En qué medida se relaciona la

necesidad de logro y el
desempefio laboral de los
servidores civiles de la

Municipalidad Distrital de Iberia,

20217

Determinar en qué medida se
relaciona la necesidad de
logro y el desempefio laboral
de los servidores civiles de la
Municipalidad Distrital de
Iberia, 2021.

La necesidad de logro se
relaciona con el desempefio
laboral de los servidores
civiles de la Municipalidad
Distrital de Iberia, 2021.

Control del ambiente

Necesidad de poder Control de personas

Control de objetos

¢En qué medida se relaciona la

necesidad de poder y el
desempefio laboral de los
servidores civiles de la

Municipalidad Distrital de Iberia,

20217

Determinar en qué medida se
relaciona la necesidad de
poder y el desempefio laboral
de los servidores civiles de la
Municipalidad Distrital de
Iberia, 2021.

La necesidad de poder se
relaciona con el desempefio
laboral de los servidores
civiles de la Municipalidad
Distrital de Iberia, 2021.

Amistad

Necesidad de afiliacion Aceptacion

Pertenencia

Productividad

Aspectos cuantitativos Conocimiento del trabajo

Comprension de situaciones

a7




¢En qué medida se relaciona la
necesidad de afiliacion y el
desempefio laboral de los
servidores civiles de la
Municipalidad Distrital de Iberia,
20217

Determinar en qué medida se
relaciona la necesidad de
afiliacion y el desempefio
laboral de los servidores
civiles de la Municipalidad
Distrital de Iberia, 2021.

La necesidad de afiliacion se
relaciona con el desempefio
laboral de los servidores
civiles de la Municipalidad
Distrital de Iberia, 2021.

Aspectos cualitativos

Calidad

Creatividad

Cooperacion

Eficiencia y eficacia

Recursos

Eficiencia

Eficacia
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Anexo 3
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTORES MOTIVACIONALES

CEF!TH:ADD DE VALIDES DE CONTENDO DEL INSTRUMENTD QUE MIDE FACTORES MOTRACKONAL ES

DIMENSIONES | tems Fertinenci [Relevanc Claridads SUQETENCIas
at iaz
DIMENSION 1: Hecesidad de logro 41 Mo | 51 | Mo =41 Ho
1 i Considera usted que su exito personal esta condicionado X X X
a su trabajo en la Municipalidad?
2 iConsidera usted que pusede bagrar realizarss X X b
personalmente tfrabajando dentro de la Municipalidad?
3 iConsidera usted que es apreciado por la labor que realiza X X b
en la Municipalidad?
DIMENSIOMN 2 Necesidad de poder i Mo | 5t | Mo 241 Ho
L) iConsidera usted que &l ambiente podria estar mejor X o o
dispuesto si usted fuera jefe en la Municipalidad®
2 i Considera usted que seria mejor servidor como jefe que X x b
como subordinado en la Municipabdad?
[ i Considera wsted que los bienes de la municipalidad son X oo X
para uso exclusivo dentro de kas oficinas de la
Municipalidsd ®
DIMENSION 3- Necesidad de afiliacion Si Mo 51 | No 5i Mo
T i Considera usted que la amistad es importante para o = =
desamollar su trabajo en la Municipalidad 7
g i Considera usted que sentirse aceptado motivara su X M X
trabajo en la Municipalidad?
9 i Considera usted que pertenecer al grupo de servidores X o oo
permitira el misjor desamolio de su trabajo en la
Mumnicipalidad?
DObservaciones {(precisar si hay suficiencial:Nimguna
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgt. Franclin Huaman Quispe DMI: 46078360

Especialidad del validador: GESTIGN POBLICA

Puerto Maldonado, 20 de octubre de 2021
Pertirencias em -:|:|1'E|:1:|1:Iea conoaD ednico fommulaoio

Bl

Mok Swlcenda, s= dice sufickenca aEndo los leme planeados son s ficeniss pas med b dimension — = [ 7

Firma del Ex o Informante.|
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CERTIACADC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL NSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPEHO LABORAL

[~ DIMERNSIONES | tems Fertinen |Relevanc | Llardads SUgerencias
cial 1a:z
DIRENSION 1: Aspectos cuanbtativos W | Mo | 51 | No| & | Mo
1 Puedo ver con claridad como mi trabajo influye en el xito de la gestion X X X
i Entiendo claramente las estrategias para lograr objetiwos en |a institucion X X X
3 Sé lo gque s= espera de mi para lograr los objetivos X X X
TAMENSION 2 Aspectos cualitaivos W | Mo | 5 | Ne| 5| Mo
4 Siempre doy ko mejor en cualquier actividad que realice X X X
B Estoy orgulloso de formar parte de esta instiucion X X X
[ 6 | Mi gerente reconoce mi potencial y desarrolia mis fortalezas X X X
TAMENSION 3: Ehciencia y eficacia M| WMo | 51 | No| 5 | Mo
¥ Consideras gue existen suficientes recursos para realizar mi trabajo X X X
K Los jefes y funcionarios realmente saben a donde se dirigen X X X
k] Confio en el enfoque de kos jefes para lograr los objetvos X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: FRANCLIN HUAMAN GUISPE
OMI: 46078360

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

1Perinencia 5 i=m comesponde 3 conceo Ednoo fomnuiadn.
Felevancia B e es apropiato paa epresantar d campanents o dimension especiica de consiucn
3larickadt Se enfiende sin dficuitad oure = enuncio del e, es concsn, oD Y deco

Moka Sulcenda, 5= dice sUicenc oands os kee planeados son sUficeniss pas medr s dmersaon

Puertes Maldonado, 20 de octubre de 2021

— -
Firma del E:pél'ﬁ:/rll nformante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE
= _mﬂ%ﬂ. INSTRUMENTO QUE MIDE FACTORES MOTIVACIONALES

Nn-'-uTm:a: Claridad® Superancias
A —— -
mﬂ';!',‘"“‘“"'_"" S| Mo | &l [ Ne S Ne
P | eConsdera Ustad Gus su ExA0 parsonal S3id CONSGONSds |
s B BU I 00 18 Munsipakdad? ® < Z
¥ | [Consuers usted que pusde Iograr GaIZaNe
persanaImente rabajanda dentro de & Municipatdod? £ X +
1| cCansders usted que & apceciado por B 1abor que restza | o S
en la Municipatcaa?
DMENEON 2 Nocesidad de poder Si [ N = Ne S| Ne
4 (Conmdera osted que ol smbieots podia ester meor ,
d © 5 usted fuers jefe en B Municipa < £
2 |e e usied QuE Seria MK Servidor Como e que
SOMo subord nado en la Municipaliiesd? o oL <
§ | LConsaera usted gue ios Dienes de I3 Municpaloed son
mmw:mmmdeumah * < X
l W 3 Necosisad e aSliacien Si | e | & Ne si | e
7| LConsidern usted qus @ amisiad 65 IECAants pare 2 Z P
cesaroliar U rabap en la Mun cipalidad?
B | LConsicoea usied Jue seclinss soeptado matvesl sy e
| Y8b8j0 en s Municpalided? i a <
9 | Cormiden usiad que pertenecer al grupo de servdores % o«
poamitra e maor desarolo de su rabayo en -
Moncwoaidad?
Obaervaciones (procissr si hay suficiencia):
Opinién de aplicabllidad: Apcatle [¥] No aplicable | ] | i
Apsiiidos y nombeus del juez validador, Do Mg: . PXCAME R0 DEpl i wud SRS 00S  ome. Slef stils
Eapecialided ael vasdedor: MAMSIE B, SIELILAE €8 InQuaT2RD | Tor1estuues ey

e K e 4D, det 202

Perthrencia £ dam conmeporoe o concipty Ndrics formule
Mebavarcie: 51 Lo 06 0G0 POXD 1IGAESTAY F COTEOAETIN 0 Sawrmn eimcBiod 3 corsYecs
ICMrifad: So sofends et GFCUtad e of anoaciad S e, €3 000CkS. S y drects

Nota: SUloerca, 58 Soe o CGE CLand ks s pAriaatos son sfcanss peta Took ) dTesdin
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

=[5 ANy ) o, -
DIVEMHON | Anpecton cusmumyrs i Mo

| Pueco ver con clardad como mi rabap ruye an el &xiio de & gealion

W DOMENSIONES / lteme [ Pertine M:-a Tlaridag’ Sugerencise

]

4

2| Erteron carnments os estrating s pora 10gra GDRVOs 60 I instiluaidn

3 5¢ 1 qum se evera 08 7 A1A logra ks cbjetives
“ﬂéh

UN 2 Aspectce sinitativoy

w8 vl

Siempr e (oy | Ma0r en cualquier actividad que realce

_ Estoy crguicso de formar parte de ests insStyucdn

L)
' -
T M gerecte reconoce i potencial y desamoda mes foridezas

DIVENEIIN & Efvcenca  eficacia

b — ——

¥
» Bk
§

"V Cormcers que exen SUCENeS TecUrsos pare rediZar mi Vabap

s

r

FIE IR Mﬁsxnw
Te i |
&

ol PR PR N

§ Lo eles y luncomanos reakments S5060 4 d0nde se Sngen
L.ﬁﬁ e & enfoque de Ik 6184 para lograr los chjetivos

Observacionss (precisar sl hay
suficiencia):

Opinkon de aplicabifdad: Aplicable [V] No aplicable [ )

Apellidos y nombros del jusz validador. Dl Mg: ..._.M!':{{zé:‘...!?.'}.?ibﬁ....‘-”' & ARLSVLIBES
M" 0.’.. :‘I ‘&“'%t T T L R L L

X ?.:..........:&&.?J.E.&.....G’!...:;ﬁ.%?&.f.%ifs EREfaimss .

AY de 19 de 202!

M-&mmmm&cmum.nw.mmw ~/.‘
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE: CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTORES MOTIVACIONALES

DIMENSIONES / items Pertinenci Relevanci Claridad* Sugerencians
al az
DIMENSION 1: Necesidad de lcgro Si No | Si | No Si | No
1 | .Conside-a usted que su 3xilo personal esta condicionadc a X i '—;‘_*—
su trabajo en la Municipalidad? X e
2 | ,Conside-a usted que puede lograr realizarse personaimente ><
trabajando dentro de la Municipalidad? R X == > |
3 +Considera usted que es apreciado por la labor que realiza % % I
| enla Muricipalidad? I | = —
'DIMENSION 2: Necesidad de pader Si No | Si | No Si No
4 | ;Considea usted que el ambiente podria estar mejor X = . —
dispuesto si usted fuera jefe en la Municipalidad? X B R _7&_* ]
5 ¢ Considera usted que seria mejor servidor como jefe que X, X
como subordinado en la Municipalidad? A —
6 | (Conside-a usted que los bienes de la municipalidad son % X %
para uso exclusivo dentro de las oficinas ce la Municipalidad? - 3
DIMENSION 3: Necesidad de afiliacién Si No | Si | No Si No
7 | LConside-a usted que la amistad es importante para N ] ? o %
desarrollar su trabajo en la Municipalicad?
8 ¢+ Conside-a usted que sertirse aceptado motivara su trabzjo X
en la Municipalidad? X o X - el [
9 | ;Considea usted que pertenecer al grupc de servidores
permitira el mejor desarrollo de su trabajo en la K < *
Municipaldad? | =
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7( 1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ALEJANDRO BERNILLA ROQUE. DNI: 17414779
Especialidad da2l validador: Mg. CIENCIAS CON MENCION EN ECOLOGIA Y GESTION AMBIENTAL
'Pertinencia: El item cormesponde al conoaplo tednco formulada. (64’.Io 202 {

Relevancia: E! lter es aproplado para resresentar a compone 1ie o dimension especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado dal lern, es conciso, exacto 7 directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los lems planteadcs son suficientes pare madir la dimension

PR

Firma del Experto Informante.

53



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL lNSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claricad? Sugerencias
da' a?

'DIMENSION 1: Aspectos cuantitativos No | Si [No | Si | Ne

1 | Puedo ver con claridad cémo mi trabajo influye en el éxito de la gestion

g

2 | Entiendo claramente las estrategias para lograr objetivos en Iz institucion

3 Sé lo que se espera de mi para lograr los cbjetivos

1@ix X;S(

DIMENSION 2: Aspectos cualitativos
Siempre coy lo mejor en cualquier actividac que realice

No | Si | No

.

5 | Estoy orgulloso de formar parte de esta insitucion

>

Mi gerenta reconoce mi potencial y desarrolla mis fortalezas

| DIMENSION 3: Eficiencia y eficacia No No

Consuderc que e:usten suﬂaentes recursos para realnza mi trabajo

x| wxjaby b e el % x!x

K x [ be |
z
e

e x|

8
5|2
b
§
E
33
)
2
g
o
a
2
N
8
e
'5

Confic en el enfoque de Io Ios jefes para lograr los objetivos

|
|
i

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: ALEJANDRO BERNILLA ROQUE.  DNI: 17414779
Especialidad del validador: Mg. CIENCIAS CON MENCION EN ECOLOGIA Y GESTION AMBIENTAL

/ (O e f
‘Pertinencia: El ilem comesponde al concepto tedrico formulado. e C..0. Q... del 20..

2Relevancia: £l itam es apropiado para representar al components o dimensién especifica del constructo
iClaridad: Se entiende sin dificultad a guna el enunciado c'el item, es conciso, exacto y directo <

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficien es para medir la dimension “P ’,
O W i
i /
Firma del E p@nfonnanta.
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ANEXO 4
CONFIABILIDAD DE INTRUIMENTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,801 18




ANEXO 5
DOCUMENTO DE ACEPTACION

. N/
r@ MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE IBERIA Egg

*ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA*

Iberia, 27 de octubre del 2021.

RTA N° 008-2021-MDI-GM-CBD
Sefor (a):
DAVID PEREZ CURL
PRESENTE -

Referencia: CARTA N°011-2021-DPC.

De mi mayor consideracion:

Tengo ¢l agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
comunicarle lo siguiente:

Que, teniendo como referencia la CARTA N° 011-2021-DPC; solicitando autorizacién
para la aplicacién de encuesta a los funcionarios y servidores piiblicos de la Municipalidad
Distrital de Iberia, con fines de elaboracién de pre-tesis, denominada “Factores Motivacionales
y desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Iberia, 2021™.

En tal sentido y por lo expuesto previamente, s¢ autoriza al Sr. David Pérez Curi,
estudiante de posgrado, la aplicacion de encuesta a los funcionarios y servidores de esta entidad,
para lo cual, se le debe brindar todas las facilidades, previa coordinacién, con la Unidad de

Recursos Humanos, y demas funcionarios de esta entidad.

Hago propicia la oportunidad de expresarle mi consideracion y estima personal.

Alentamente;
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de ia Organizacién: | RUC: 20199902068
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE IBERIA

Nombre del Titular o Representante iegal:
ALCALDE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE IBERIA

Nombres y Apeliidos DNI:
ING. GUSTAVO MAMANI TICONA 44221891
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ** del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ", autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
"Nombre del Trabajo de Investigacién

FACTORES MOTIVACIONALES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
CIVILES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE IBERIA, 2021.

-

Nombre del Programa Académico:

PROGRAMA DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos: DNI:
PEREZ CURI DAVID 70844449

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras lnvestigaeiones. dej que los derechos de propiedad

Lugar y Fecha:

(Titular o te legal de la Institucién)

("} Codigo de Etica en Investigacion da la Universidad César Valiejo-Articuio 72, literal * 1~ Para dilundir o publicar los resultados de un
u-hpd-mmuMmmamumauﬁmunm»uwuuudm.m

RKanto an fos proyecto de ovestigeckn como on 1o informes o tesks, o ¢ delvard Mkl 1 deaoninnciée gt lo orgamcién, pero o/ serd

necesario describir sus caracteristicas,
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ANEXO 7

TEST DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Factores 456 49 .000 872 49 .000
motivacionales
Desempefio laboral .239 49 .000 .569 49 .000

a. Correccion de significacién de Lilliefors
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ANEXO 8

TABLAS DE FRECUENCIAS DE LAS DIMENSIONES

Necesidad de logro

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 1 2% 98% 98%
Promedio 22 45% 2% 100%
Alto 26 53% 0% 100%
Total 49 100% 100%
Necesidad de poder
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 2 4% 98% 98%
Promedio 12 24% 2% 100%
Alto 35 71% 0% 100%
Total 49 100% 100%
Necesidad de afiliacion
F , : Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Bajo 1 2% 98% 98%
Promedio 15 31% 2% 100%
Alto 33 67% 0% 100%
Total 49 100% 100%
Aspectos cuantitativos
Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 0 0% 98% 98%
Promedio 19 39% 2% 100%
Alto 30 61% 0% 100%
Total 49 100% 100%
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Aspectos cualitativos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 0 0% 98% 98%
Promedio 22 45% 2% 100%
Alto 27 55% 0% 100%
Total 49 100% 100%
Eficiencia y eficacia
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 0 0% 98% 98%
Promedio 2 4% 2% 100%
Alto 47 96% 0% 100%
Total 49 100% 100%
Recursos materiales
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 0 0% 98% 98%
Promedio 5 10% 2% 100%
Alto 44 90% 0% 100%
Total 49 100% 100%
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PAPANICOLAU DENEGRI JORGE NICOLAS ALEJANDRO, docente de la ESCUELA
DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "FACTORES
MOTIVACIONALES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES CIVILES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE IBERIA, 2021", cuyo autor es PEREZ CURI DAVID,
constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 03 de Enero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PAPANICOLAU DENEGRI JORGE NICOLAS ALEJANDRO Firmado digitalmente por:
DN 07637233 JPAPANICOLAU el 08-
ORCID 0000000206848542 01-2022 17:02:29

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0250697

oo INVESTIGA
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