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Resumen

El objetivo primordial de esta investigacion ha sido determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de San Juan-Sihuas, 2021. Para dicho propdésito, la metodologia del estudio
presento un enfoque de estudio cuantitativo, de tipo no experimental, con un disefio
descriptivo correlacional de tipo transaccional. Se trabajo con una muestra censal
de 20 colaboradores para la cual se utiliz6 como técnica la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario, compuesto por 21 items para la variable motivacion
y 12 items para la variable desempefio, utilizando la prueba estadistica de Pearson
se percibe una correlacion positiva altamente significativa (r=0,704) por lo cual se
concluye que el grado de motivacion influye significativamente en el desempefio de
los colaboradores de la municipalidad; sin embargo en la motivacion ain se observo
en los colaboradores cierta inconformidad en seguridad laboral, salario y los
reglamentos institucionales para las cuales se deben tomar medidas estratégicas

para su mejora.

Palabras clave: Motivacion laboral, factores intrinsecos, factores extrinsecos,
desempeiio laboral, logro de metas.
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Abstract

The primary objective of this research has been to determine the influence of
motivation on the work performance of workers of the District Municipality of San
Juan-Sihuas, 2021. For this purpose, the methodology of the study presented a
quantitative study approach, of a non-experimental type, with a correlational
descriptive design of a transactional type. We worked with a census sample of 20
collaborators for which the survey was used as a technique and the instrument was
the questionnaire, composed of 21 items for the variable motivation and 12 items
for the variable performance, using the Pearson statistical test a highly significant
positive correlation is perceived (r = 0.704) for which it is concluded that the degree
of motivation significantly influences the performance of the collaborators of the
municipality; however, in the motivation was still observed in the collaborators a
certain disagreement in job security, salary and institutional regulations for which

strategic measures must be taken for their improvement.

Keywords: Work motivation, intrinsic factors, extrinsic factors, job performance,
achievement of goals.

Vil



l. INTRODUCCION

La motivacion laboral es muy relevante en el ambiente laboral, debido a que influye
en el desenvolviendo de los colaboradores, generando una sinergia, productividad,
trabajo colaborativo y en equipo. En este contexto, Prensa Libre en (2011)
manifiesto que la motivacion debe ser sélida, esto contribuye a la confianza de los
colaboradores, pues cuando el colaborador demuestra una actitud positiva
desarrolla las actividades de mejor manera, brindando un buen trato a los diversos

grupos de interés, mejorando ademas su desenvolvimiento laboral.

Sin embargo, la falta de un adecuado clima laboral e inteligencia emocional en los
empleados de cualquier organizacion, son factores que produce el deceso
productivo. Por ello es importante motivar a los trabajadores, debido a que
colaboradores motivados segun el blog de (Pérez 2017), el 80% sera mas
productivo y eficiente. Por la cual, es prescindible promover una politica respecto a
la motivacién laboral, dada que el personal es un factor determinante para el éxito

empresarial.

En esta linea de investigacion, el MBA & Educacién Ejecutiva, menciona que un
lugar de trabajo discrepante puede originar en el colaborador estados de animo de
disgusto y baja motivacional haciendo que su estadia en la organizaciéon sea
insatisfactoria, influyendo en sus colegas, dado que como corporacion, los
colaboradores se encuentran en diversos contextos , compartiendo sentimientos y

afectos, (Solérzano, 2021).

De acuerdo con el sintesis anterior, en las organizaciones existen conflictos
personales, accidentes laborales y dificultad para afrontar nuevos retos, por ello es
importante que toda organizacion cuente con una politica de gestién de clima
laboral, con la finalidad de garantizar un entorno laboral apropiado, de esta forma
promover estrategias que tengan un impacto positivo y lograr ademas el
compromiso, (Mejia 2021).



Un claro ejemplo, segin Minaya (2020), en el portal de Ancash Noticias los
trabajadores de la UGEL Ancash realizaron una marcha, exigiendo que se les
pague los incentivos laborales debido a que perciben un sueldo bajo, en la cual se
refleja que no existe un factor que motive a los trabajadores a cumplir con sus

actividades diarias.

En este contexto, en otros sectores como Antamina que demanda de trabajos
duros y muy extremos, y en ocasiones pueden atentar contra la vida humana, la
empresa toma en cuenta los factores motivacionales ofreciéndoles mejores
condiciones de habitabilidad, reconocimiento salarial y sobre todo reconocimiento
por la labor que realizan (Brigneti, 2019). Por lo tanto, es importante que las
empresas conozcan las necesidades o inquietudes de sus trabajadores asi mismo
realizar evaluaciones mensuales o semestrales que midan el cumplimiento de
metas y asi se pueda llegar a medir el nivel de productividad y mediante ello se

puedan realizar estrategias de motivacion.

Siguiendo esta linea de investigacion, Fischman (2017), para diario el comercio,
menciona que existen desacuerdos respecto a los examenes de mediciones que
se realizan en varias empresas peruanas, el 50% de trabajadores expresan que los
examenes no son equitativos ni aporta gran valor, por otra parte el 28% de lideres

de RR.HH, mencionan que los jefes y gerentes llenan formularios por cumplir.

Asimismo, cuando un empleado esta pasando por un proceso dificil de su vida,
puede repercutir en su trabajo, ya que conllevaria a reducir el nivel de productividad,
es por ello la importancia de la evaluacion de desempefio, ya que ello permitird
recolectar informacién de mucha ayuda, y que se puedan dar soluciones a través
de ello, (Hechos Hoy, 2020).

En ese sentido, se reflejan evidencias que en el Pert aun existen ausencia de
politicas y/o cultura de motivacion empresarial, generando insatisfaccion y bajo
clima laboral en los colaboradores ya que tiene influencia de manera directa en su

desempeiio laboral.



En base al contexto abordado, se plantea el siguiente problema general de la
investigacion ¢ De qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital San Juan — Sihuas 2021?

Por lo tanto, la presente investigacion se justifica, de manera tedrica debido a que
se emplearan teorias relacionadas a las variables, de manera metodoldgica dado
que se utilizaran instrumentos con su respectiva validacion por expertos, para
medir las variables de estudio y de manera practica se identificara los problemas y
se daran las recomendaciones para mejorar la gestion de la organizacion, debido
a que en los trabajadores de la entidad antes mencionada se evidencia la baja
motivacion por diversas razones (pago atrasado, falta de reconocimientos, mala
comunicacién con los subordinados, etc.) por lo tanto, mediante dicho estudio se
pretende lograr la productividad y mejorar el desempefio, responsabilidad de los
empleados a fin de garantizar un servicio adecuado a los diversos administrados

de la Municipalidad.

Por consiguiente, mediante el estudio se buscar conocer la influencia y su
importancia de la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de San Juan, ya que los resultados obtenidos permitiran

encontrar posibles soluciones a diversas situaciones gue se esté atravesando.

Por tal razon, en la presente investigacion se plantea como objetivo general, lo

siguiente:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021.
Como objetivos especificos tenemos:

= Identificar el nivel de motivacion de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de San Juan-Sihuas, 2021.

= |dentificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de San Juan-Sihuas, 2021

= Determinar la relacion de las dimensiones de la motivacion y el desempeiio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021.



. MARCO TEORICO

Existen investigaciones nacionales e internacionales, relacionadas a las variables

a investigar:

Internacionalmente se encontré el estudio realizado por Franco y Lambis (2016),
buscan determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de COMPAS S.A. Concluyendo que el desempeiio de los
colaboradores se ve influenciado por la motivacion que presenten, es decir; de

acuerdo al grado motivacional mejorara el nivel de desempefio del colaborador.

En este sentido, es muy relevante que las organizaciones cuenten con programas
y planes motivacionales las cuales se implementen constantemente, por lo que

estos factores son los que impulsan el buen desempefio en su trabajo.

Por otra parte con lo que respecta a nivel nacional se encuentra la investigacion de
Rios y Vigo (2018), buscan identificar la correlacion entre la motivacion y el
desempeiio de los trabajadores en el municipio de Banda de Shilcayo”.
Concluyendo que existe una relacion directa entre las variables en los trabajadores.
También sefialan que es importante aplicar una adecuada motivacion logrando un

mejor rendimiento del personal de la empresa.

Respecto a lo mencionado por los autores, para promover una adecuada
motivacion, es importante conocer las necesidades individuales del personal,
debido que la variacién del factor motivacional se comprende de acuerdo al

comportamiento y caracteristicas de cada persona.

Por su parte, Carranza (2019), busca identificar el grado de influencia del estrés en
el desempefio de los colaboradores. Concluyendo, que se refleja influencia de la
variable estrés de manera negativa en el desempefio laboral, es decir que al existir

un excesivo estrés hay bajo desempefio laboral en los trabajadores.

Por lo tanto, es importante que toda organizacion que perciba un desempefio bajo,
lo primero que se debe hacer es estudiar e identificar el estrés que influye en ello,

y mediante ello aplicar estrategias para su solucion.

Por otra parte, Marin y Plasencia (2017) mencionan, que la motivacion es un estado

de animo interno que orienta nuestros pensamientos y actitudes. Los trabajadores



aportan de acuerdo al grado de motivacion que ellos perciban la cual esta orientada

al interés personal.

Para que los trabajadores se sientan motivados, las organizaciones deben hacer
que el trabajador disfrute de la labor que realiza, sentirse competente y obtener
placer en el trabajo (Godinho, Pauli y Costenaro, 2019). Es decir, un trabajador que
perciba importancia de su trabajo en la organizacién, serd mas eficiente y
productivo. Asi mismo Huertas, (2016), indica que en la organizacion la motivacion
es media por tanto no se atienden de manera correcta y se deben de mejorar e

identificar los factores motivacionales.

Por otro lado, es de suma relevancia contar con lideres eficientes en las
organizaciones y también el conocer los factores motivacionales como las
compensaciones que incrementan la motivacién de los trabajadores e identificar
otro tipo de factores que ayuden a lograr una buena motivacion y desempefio de
los mismos, (Sitti, Vivi y Widian, 2020). Asi como lo menciona Vargas y Arreola,
(2017), al indicar en su investigacion realizar un plan que integre bonos econémicos

con el objetivo de mejorar la motivacién de sus colaboradores.

Por su parte, Nasrun, (2017), en su investigacibn menciona que los incentivos
salariales econdémicos estan destinados a contribuir en la motivacion de los
colaboradores de esta manera logrando mejorar el desempefio laboral. Por otra
parte el autor menciona que los incentivos tienen un efecto en la mejora del
desemperio y la productividad, pero sin embargo no todos los empleados estaran

motivados por el beneficio econémico.

Por otra parte, Tziner, Shkoler y Bat, (2019). En su investigacibn mencionan que
los gerentes pueden mejorar el compromiso organizacional a través de la
motivacion de su personal para lograr los objetivos y sobre todo incrementar el
desemperio del equipo. Asi mismo Salgado, Blanco y Moscoso. (2019). Apoyan la
idea de que trabajadores felices son comparativamente mas productivos ya que

muestran un mejor desempefio.

Garrido et al. (2018). Hacen referencia que para la empresa el aprendizaje es
relevante para una buena gestién ya que establece una relacién positiva con el

desempeiio individual en la ejecucion de tareas. Cuanto mas los gerentes de



educadores conozcan a sus trabajadores, mas profundamente podrian saber qué

les motiva a cada uno.

Por su parte, Afful-Broni, (2012). Menciona que las instalaciones inadecuadas, la
falta de interés en la progresion profesional y los salarios mensuales bajos hacen
que los trabajadores se sientan insatisfechos generando menos productividad y un

menor desempefio.

Shahnaz Khademizadeh, (2019). Menciona, cuando el personal busca aprender
nuevas cosas y oportunidades para su crecimiento y progreso en la organizacion,
se le deben brindan oportunidades para mejorar el talento personal; estas medidas
influyen de manera positiva en los trabajadores ya que se sienten motivados y

satisfechos. Empoderarlos puede encaminar el éxito de la organizacion.

Steinbauera, et al. (2018). Los empleados perciben muchos eventos desagradables
en el trabajo afectando negativamente en su desempefio laboral y bienestar. Uno
de los eventos mas comunes que se perciben en las organizaciones es el
ostracismo el cual es cuando un individuo es ignorado o excluido de un grupo, las
cuales desmotivan al empleado y hace que su desempeiio se vea afectado. El
ostracismo puede causar problemas fisicos y dolores fisicos.

Dysvik, A. y Kuvaas, B. (2013), la motivacién laboral de los empleados esta
vinculada con el compromiso social de las empresas las cuales influyen en
potencializar y fortalecer el desempefio, es decir los empleados se veran motivados
mediante la iniciativa de la empresa misma. Al existir una motivacion autbnoma en
relacion con la efectividad de la empresa se observo significativamente un esfuerzo

laboral.

Sajid Haider, Shaista Jabeen y Jamil Ahmad, (2018). Tener un buen manejo entre
lo laboral y lo personal mejora el desempefio del empleado esto influyendo
positivamente en su bienestar psicolégico, es decir la satisfaccion con los

comparieros de trabajo ayuda a mejorar el desempefio laboral de cada trabajador.

Campos, et al (2015). La fuerza que motiva a los empleados a trabajar es cuan
atractivo es la recompensa que van a recibir por la labor que realicen, es decir como

el personal percibe la relacion que tienen del esfuerzo y la recompensa. El dinero



es una excelente fuente de motivacion ya que satisface sus necesidades

psicoldgicas y sociales.

Considerando a Da Silva, Fagundes y Roege, (2018), mencionan en su articulo de
investigacion, que la organizacion debe de conocer a sus empleados y por ende los
factores que contribuyen a su motivacion para lograr una mejor gestion y de esa
manera obtener mejores resultados en cuanto a colaboradores motivados en el

equipo de trabajo.

Por otra parte Alvim y Ofenhejm (2016), mencionan que los trabajadores publicos
se encuentran mas motivados por los factores intrinsecos tales, como el generar
placer en el trabajo, compromiso con las metas institucionales, la autonomia y el
ofrecer un buen servicio a la comunidad, por otro lado se tienen los factores

extrinsecos como salarios pero son menos importantes.

Del mismo modo Céndor, et al. (2018), en su articulo de investigacion mencionan
que, los factores intrinsecos logran influir en la motivacion del personal, es por ello
que los ejecutivos y/o lideres de la organizacién deben elaborar planes concisos y
de manera regular para incrementar el grado de motivacion de sus colaboradores,

con el objetivo de lograr reforzar el bienestar laboral de sus subordinados.

Por otra parte, Manjarrez, Boza y Mendoza (2019), mencionan que es importante
que las organizaciones confien en sus colaboradores, ya que ello es importante
para mejorar la motivacion; que ellos realicen sus funciones con independencia y

gue no sientan un excesivo control.

En su investigacion Tewodros (2016), indica que el establecer una buena cultura
organizacional eficaz, es importante, por lo que mejora la productividad de los
colaboradores logrando la realizacion de metas organizacionales, es decir, es una

estrategia que sirve para la mejora del desempefio laboral.

De igual manera en su investigacion Altamirano y Ocejo (2017) indican que, aplicar
estrategias respecto al desarrollo organizacional es un soporte principal. Es decir,
el brindarles un buen clima, beneficios y capacitaciones contribuira para que el

empleado se sienta comodo en su lugar de trabajo.



Si las organizaciones desean incrementar la productividad de sus trabajadores
deben promover las relaciones laborales, motivarlos y retroaliméntalos, (Suarez,

Rodriguez y Mufioz. 2017).

Por su parte Lagat y Ng“eno (2017) en su investigacidon, mencionan que una cultura
con participacion influye positivamente en el desempefio laboral de sus
colaborados. Es decir, si el personal siente que es parte de, y que puede ser parte

de la toma de decisiones mejorara su desempefio al sentirse comprometido.

Olascoaga, y Paredes. (2020), en su investigacion indican que el desempefio de
los colaboradores se encuentra en un nivel alto, por ende se puede decir que si se
brindan las condiciones y herramientas esto ayuda a los colaboradores dado que

también mejoran sus habilidades y destrezas.

Guedes, et al. (2021). Indican que es importante que las organizaciones logren
contar con practicas y también con las condiciones laborales necesarias para lograr
una mejor motivacién en los miembros del equipo y a través de ello mejorar el
desempefio de sus colaboradores en la organizacién demostrando que el personal

es parte fundamental del equipo.

Por otra parte, Sum (2015) manifiesta, para que los colaboradores incrementen su
desempeiio las empresas deben implementar estrategias como capacitaciones
constantes las cuales contribuyan al desarrollo profesional, con la finalidad de que

el trabajador brinde un buen servicio y que sea productivo para la organizacion.

Sanchez y Diaz (2013), en su libro motivacién y clima organizacional mencionan
que los trabajadores se les debe de considerar como parte fundamental de toda
organizacion. Cabe mencionar que todo trabajador tiene objetivos y necesidades a
ser satisfechas, es por ello que se deben realizar acciones que satisfagan esas
necesidades. Con la motivacién todo personal ve el significado de su trabajo, se
sienten mas orgullos de la labor que realizan y de esta manera seran mas

productivos y eficientes.

Existen diversas teorias que miden las variables de estudio por ello mencionamos

las siguientes:



Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow que surgi6 en 1943. Para Torres
y Quijaite (2018) haciendo mencion a Chiavenato (2009), menciona que esta teoria
enmarca cinco necesidades, las cuales influyen en el desenvolvimiento de las
personas, estas se clasifican de la siguiente manera: Necesidades primarias son
satisfechas externamente mediante las condiciones de trabajo (fisiolégicas o
biolégicas y de seguridad), por otra parte las necesidades de orden superior o
secundarias son satisfechas internamente por el individuo, (sociales, estima y

autorrealizacion).

Se tiene la teoria de Fijacion de metas de Locke elaborada en 1968, segun Jiménez
(2014) sostiene gue las metas son fundamentales, ya que sirven para guiar los
actos de las personas y dan un mayor impulso a los rendimientos. Las funciones
de las metas son: Centrar la accion y la atencién para prestar mas cuidado a las
tareas, movilizar el esfuerzo, aumentar la persistencia y ayudar en la elaboracion
de estrategias. Para que las metas sean realmente Utiles, deberan ser dificiles,

desafiantes y especificas, pero con una alta posibilidad de logro.

Haciendo mencion a Narrea, (2020), indica que la motivacién es multifactorial ya
que obedece a varios factores, como: logro, poder y afiliacion, las cuales influyen
directamente en el comportamiento y actitud de la persona, lo que genera mejoras

en su productividad laboral.

Por otra parte contamos con la teoria del factor dual creada en 1959. Segun Cortez,
(2015). Para Herzberg esta teoria corresponde al factor extrinseco, (higiene, el
salario, y otros) y los factores intrinseco (factor motivacional, encontramos la

autorrealizacion, el reconocimiento, etc).

Con respecto al desempefio laboral, Arancel y Guardamino, (2019). Mencionan a
Campbell et. al, (1990) sefala que el desempefio laboral no puede ser definido con
una sola variable o factor, considerando que esta compuesto por multiples variables
y acciones, es asi como dentro de este estudio se precisa que el desempefio es

multidimensional.

Chiavenato (2015), especifica que el desempefio es dada por las situaciones

presentadas es decir cambia de un ser humano a otro, dependera tanto de diversos



circunstancias las cuales influyan demasiado en ellos, existen dos componentes

que ayudan a la obtencién de resultados, la eficacia y la eficiencia.

Por su parte Pastor, (2018) menciona la teoria de desempefio laboral de Hacker
de 1994, en ella se puede verificar caracteristicas que mantienen una conexion
con teorias cognitivas relacionadas al comportamiento de las personas, sin
embargo ello hace énfasis al entorno laboral marcando la diferencia. Hacker
menciona que la accion esta conformada por varios procedimientos tales como:
el establecimiento de metas, la orientacion, el generar planes, la toma de

decisiones, la ejecucion-control y por ultimo la retroalimentacion.

Modelo de desempefio por Campbell que se originé en 1993. Segun Pastor, (2018)
indica que la inteligencia, los procedimientos, las habilidades y la motivacion, han
de ser relevantes para determinar el comportamiento y por lo tanto establece los
siguientes componentes: el buen cumplimiento de las funciones, adecuada
comunicacién, demostrar su esfuerzo, buena disciplina personal, mejorar el

desempefio del equipo, capacidad de liderazgo y buena gestion.

Dimensiones para el estudio del desempefio segun Quispe, (2015). Haciendo
mencion a Da Silva y Reinaldo (2008). Nos indica que la eficacia esta vinculada a
la realizacion de las metas dadas, es decir con los resultados obtenidos de los
planes propuestos y alcanzados. También haciendo mencién a (Chiavenato, 2010)
indica que la eficiencia es el correcto uso de los medios con los que se dispone

para lograr los objetivos.

Para Amoros (2009) son las acciones dadas por el individuo en una organizacion,
las cuales son medidas de manera constante mediante la observacion con el fin
de alcanzar los objetivos, es decir se miden mediante la eficiencia, eficacia y la
efectividad. Lisbona, et al. (2017), contribuye que las empresas deben de brindar
un ambiente apropiado donde sus colaboradores puedan desarrollar la autoeficacia

y el compromiso por su organizacion, de manera positiva.

Asi mismo Campos, (2018), contribuye a la medicion de la variable desempefio, se
toma en cuenta la dimensién denominada competencia, dado que es primordial

conocer como se desenvuelven los colaboradores en la organizacion.
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion:

Nuestra investigacion realizada, es de tipo cuantitativo, por lo que se cuantificaron
las informaciones obtenidas mediante la estadistica.

La investigacion al ser de enfoque cuantitativo debe ser secuencial y probatoria. Es
por ello que al utilizar este enfoque se realiza la obtencion de datos para lograr
comprobar una hipétesis en base a una medicion tanto en nidmeros como en
estadistica con el objetivo de lograr comprobar teorias”, (Hernandez, 2014).

El disefio del presente estudio por su naturaleza es correlacional no experimental
transaccional, dado que se mediran dos variables de estudio que no seran
manipuladas y por ende han de ser medidas en un solo periodo de tiempo.

El mismo autor sefiala que el tipo de investigacibn mencionada estudia las
variables sin ninguna manipulacion, debido a que estos son observados en su

entorno para luego ser analizados, (2014).

3.2. Variables y operacionalizacién:

Definicidon conceptual:

V1. Motivacién Laboral (independiente): Haciendo referencia a Herzberg con
respecto a la variable motivacion es aquello que logra dar un impulso al individuo a
realizar ciertos comportamientos, es decir estos comportamientos se ven

influenciados por factores tanto internos como externos, (Chiavenato, 2017).

V2: Desempefio Laboral (Dependiente): Son las acciones dadas por el individuo en
una organizacion que son medidas de manera constante mediante la observacién
con el fin de alcanzar los objetivos, todo ello se logra realizar cuando la organizacion

brinda los medios para ejecutarla, (Amords, 2009).

Definicion operacional:

V1 Motivacién: La variable se medira en dos dimensiones, la primera es el factor
higiénico el cual también es conocido como factor extrinseco y por otra parte el
factor motivacional conocido como factor intrinseco cada uno con sus respectivos
indicadores.

V2 Desempefio Laboral: Para medir la variable en cuestién consideramos las

dimensiones a continuacion; logro de metas que abarca la eficiencia, también la
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eficacia y por ultimo la de efectividad aplicadas a los colaboradores de la
organizacion con los indicadores para cada dimension asi como la de competencia
con sus indicadores respectivos.

Indicadores

Variable 1 Motivacion Laboral:

Factor motivacional: Como indicadores se mencionan las siguientes: El trabajo en
si mismo, desarrollo del personal, Reconocimiento de logro, desarrollo profesional,
responsabilidad.

Factor Higiénico: Supervisién adecuada, condiciones de trabajo, seguridad laboral,
relaciones interpersonales, salario, reglamentos institucionales, status.

Variable 2 desempefio Laboral:

Logro de metas dentro de los indicadores para medir el desempefio laboral

tenemos: Eficiencia, eficacia y la efectividad.
Las competencias con indicadores como; Habilidades y destrezas, compromiso con
objetivos y metas institucionales, responsabilidad e iniciativa.

Escala de mediciéon: Es de indole ordinal.

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis:

Poblacién: Se le denomina al conjunto total que integra los componentes que
forman parte del ambito del estudio a realizar y sobre el cual deseamos obtener
informacion para realizar las conclusiones necesarias para el proyecto de
investigacion, (Lopez y Fachelli, 2015).

Por lo tanto la poblacién estimada para el estudio a realizar sera un total de 20

colaboradores de la empresa.

Criterios de inclusion: Se considera a colaboradores actuales de la organizacion,
rango de edad entre los 18 a 60, se considera al género femenino o masculino.
Criterios de exclusion: Trabajadores que se retiraron de la organizacion, que lleven
poco tiempo en la misma.

Muestra: Para la ejecucion de un estudio se toma una muestra que viene a ser una
parte o también un subconjunto siendo las mas representativas de la poblacion con

el propédsito de obtener informacién necesaria para el estudio a investigar, (L6pez
y Fachelli, 2015).
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Al ser un poblacion pequeiia se opt6 por realizar un muestra censal es decir se
utilizara la misma cantidad de trabajadores para realizar la investigacion que sera
de un total de 20 colaboradores.

Muestreo: Es el método que tiene el fin de seleccionar a algunos componentes que
conforman la poblaciéon para su respectivo andlisis para poder hacer posible el
estudio de investigacion, debido a que existen poblaciones grandes y no es posible
realizar el estudio sobre la totalidad de la poblacion es por ello que se utiliza el
muestreo, (Gutiérrez, 2016). Utilizando el muestreo no probabilistico de indole
intencional, dado que la totalidad de la poblacién sera parte de nuestro estudio.
Unidad de analisis: Cada uno de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

San Juan, Sihuas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Arispe, et al. (2020). Es compuesto por acciones y actividades que son hechas por
el investigador para poder recabar la informacién que permitiran lograr alcanzar las
metas planteadas, por otra parte los mismos autores sefialan que los instrumentos
hacen posible la aplicacion de la técnica y son elaborados con pertinencia,

considerando las variables e indicadores.

La investigacion se realizd en la municipalidad de San Juan-Sihuas utilizando como
técnica la encuesta, por ende el instrumento fue el cuestionario para la motivacion
se contd con 21 items, y para el desempefio con 12 items, ambas con escala de
Likert.

Los instrumentos tanto para la variable motivacion laboral como desempefio fueron
sometidos a validacion de contenido por dos expertos tematicos y un metodoldgico
con el objetivo de comprobar si las preguntas se encuentran bien definidas, que
sean claras y precisas, como sus indicadores y dimensiones estén relacionados de
manera correcta y verificar si realmente se miden las variables de estudio.

Asi mismo para la confiabilidad de los instrumentos se realizé una prueba piloto con
10 participantes que guardan relacién a la entidad de investigacion, se utilizo el
meétodo Alpha de Cronbach cuyo calculo fue a= 0,986, para la variable motivacion
y a= 0,990 para el desempefio laboral estos resultados permitieron afirmar que los

instrumentos presentaron una confiabilidad muy fuerte.
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3.5. Procedimientos:

Primero se buscoé identificar la problematica como la motivacion influye en el
desempeiio de los trabajadores de la municipalidad de San Juan- Sihuas, se
elaboro el cuadro operacional con las variables de estudio, definicion conceptual,
operacional e indicadores como también el tipo de escala a utilizar, también se
realizd la busqueda de la teoria relacionada al tema a investigar obtenidas de

revistas cientificas indexadas.

Luego con toda la informacion recolectada se busco describir la realidad
problematica a nivel local, nacional e internacional, asi mismo lograr analizar los
trabajos relacionados al tema como las teorias a utilizar para un mejor

entendimiento del tema.

Posteriormente se escogié cual sera la metodologia, se elabor6 el instrumento a
aplicar, tomando en cuenta a diferentes estudios relacionados a la variables, las
cuales se adaptaron a la poblacion a la que se aplicé, es decir a los 20 empleados

de la organizacion, con la validez y confiabilidad exigida para su estudio.

3.6. Método de analisis de datos:

Al ser un proyecto de investigacion de tipo cuantitativo se utilizé para la obtencion
de los resultados como es el Excel y el programa del spps, asi mismo se utilizaron
las tablas de frecuencia que contrastan los resultados obtenidos de los
colaboradores y por ende se nos permita realizar las interpretaciones para las

conclusiones y recomendaciones necesarias.

3.7. Aspectos éticos:

Segun Arispe, et al. (2020). Son dados en la investigacion planteada, desde el titulo
seleccionado como el tipo de estudio a realizar, los investigadores deben ser
conscientes en cuanto a la realizacién del proyecto de investigacion como la

obtencién de resultados y velar por los principios de transparencia.

Como investigadores nos comprometemos a realizar una investigacion original,
recabar informacion de fuentes confiables, asi como brindar los créditos
correspondientes para la elaboracion del marco teorico, también contar con el

consentimiento de las personas relacionadas al proyecto.
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V. RESULTADOS

Como primer objetivo especifico que se propuso para la investigacion fue identificar

el nivel de motivacion de los trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-

Sihuas, 2021, tras revisar la informacion y por ende los resultados obtenidos se

encontraron los siguientes niveles:

Tabla 1

Nivel de motivacion laboral y dimensiones

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje

% Acumulado
V1. Medio 6 30% 30%
Motivacion Alto 8 40% 70%
Laboral Muy alto 6 30% 100%
D1. Medio 3 15% 15%
Factor Alto 10 50% 65%
Intrinseco Muy alto 7 35% 100%
D2. Factor Bajo 1 5% 5%
Extrinseco Medio 7 35% 40%
Alto 8 40% 80%
Muy alto 4 20% 100%

Nota: Elaboracion propia. Quitar negrita

Interpretacion: La motivacion laboral en los colaboradores de la municipalidad San

Juan figura en niveles medio 30%, nivel alto con el 40% y muy alto con el 30% de

los casos.

Con respecto al factor intrinseco se encuentran en niveles medio (15%), nivel alto

(50%) y nivel Muy alto (35%). Lo cual significa que la mayor parte de los

trabajadores se encuentran debidamente motivados, es decir que los trabajadores

perciben reconocimientos, logran el desarrollo profesional como personal. Siendo

este un escenario favorable, ya que al existir una buena motivacion a los trabadores

estos tendran la capacidad de poseer la capacidad de responsabilidad y el

desarrollo del trabajo en si.
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Finalmente con el factor extrinseco se encontraron los niveles Bajo (5%), medio
(35%), alto (40%) y muy alto (20%). Lo cual demuestra que los trabajadores se
encuentran conformes con las supervisiones, las condiciones fisicas del centro de
trabajo, las relaciones interpersonales y entre otros indicadores del factor higiénico.
Gréfico 1.

Nivel de motivacion laboral

Motivacion laboral

MUY ALTO
30%

EMEDIO mALTO mMUYALTO

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: En el grafico se puede observar que la motivacion laboral se

encuentra en un nivel alto representado por el 40% de los colaboradores.
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Para el segundo objetivo que buscaba identificar el nivel del desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad de San Juan-Sihuas, 2021, obtuvimos los

siguientes resultados:

Tabla 2

Nivel de desempeiio laboral

Niveles Frecuencia % % Acumulado
V.1.Desempefio Alto 6 30% 30%
Laboral

Muy alto 14 70% 100%
D1. Logro de Alto 7 35% 35%
metas

Muy alto 13 65% 100%
D2. Competencias Alto 7 35% 35%

Muy Alto 13 65% 100%

Nota: Elaboracion propia.

Interpretacion: La variable desempefio laboral se encuentra en nivel alto (30%) y
muy alto (70%). Esto indica que los trabajadores tienen un muy buen desempefio

es sus funciones laborales.

Con respecto al logro de metas la mayor parte de los colaboradores obtuvieron los
siguientes niveles; muy alto (65%) y nivel alto (35%). Lo cual nos indica que la
institucion cuenta con trabajadores eficientes y eficaces, siendo esto algo favorable.
Por altimo, respecto a las competencias se encuentran en los mismos niveles, por
tanto, significa que la mayoria de los trabajadores desarrolla adecuadamente sus
capacidades, habilidades y se encuentran comprometidos al momento de

desarrollar sus actividades.
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Gréfico 2.

Nivel de desempeiio laboral

Desempeiio laboral

= ALTO = MUY ALTO

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El desempefio laboral de los trabajadores se encuentra en un nivel

muy alto representado por el 70%.
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Como tercer objetivo especifico propuesto en la investigacion tenemos determinar
la relacién de las dimensiones de la motivacién con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021, obteniendo

los siguientes resultados.

Tabla 3

Correlacion de las dimensiones de la motivacion con el desempefio laboral

DESEMPENO MD1 MD2

DESEMPENO  Correlacion de 1 676 592

Pearson

Sig. (bilateral) ,001 ,003
MD1 Correlacion de  g76™ 1 800

Pearson

Sig. (bilateral) ,001 ,000
MD2 Correlacion de  592™ 800 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,003 ,000

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

Nota: Elaboracion propia.

Interpretacion: La correlacion entre las dimensiones del factor intrinseco con el
desempefio es de 0,676 y para el factor extrinseco es de 0,592, siendo esto una

correlacién positiva y significativa.
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Como objetivo general propuesto en la investigacion es determinar la influencia de
la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de San Juan-Sihuas, 2021, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 4

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral
V1. V2.

Motivacion L. Desempefio L

V1. Motivacién Correlacion de Pearson 1 ,704™
Laboral Sig. (bilateral) ,001

V2. Desempefio Correlaciéon de Pearson ,704™ 1

Laboral Sig. (bilateral) ,001

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

Nota: elaboracion propia.

Interpretacion: La correlacion entre motivacién y desempefio laboral es positiva y
altamente significativa encontrandose en un nivel 0,704 de Pearson, por lo cual se

acepta la hipétesis.
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V. DISCUSION

Luego de realizar la revision de los resultados se discutiran los hallazgos de nuestra
investigacion es por ello que se obtuvo como primer hallazgo en la tabla N°1 que el
nivel de la motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad San Juan-
Sihuas, se encuentra en un nivel alto representado por el 40% de los colaboradores,
por lo tanto significa que la organizacion atiende las necesidades de sus
trabajadores tanto los factores intrinsecos como extrinsecos que se encuentran en
un nivel alto, por tal motivo los trabajadores se sienten conformes y realizan sus

funciones de manera correcta.

Por otro lado no se concuerda con Huerta, F. (2016) en su investigacion realizada
en la municipalidad de Yungay, dado que concluye que la motivacion laboral de los
trabajadores se encuentra en un nivel medio, en lo que respecta al factor higiénico
se encuentra en un nivel medio con 40,5%, y el factor motivacional en un nivel alto
con un 43,2%, por ende esto da a entender que la organizacion no atiende de
manera correcta la motivacién de sus colaboradores. Dada nuestra investigacion
se afirma que el nivel motivacional varia dependiendo del lugar en donde se realiza
el estudio debido a que pueden intervenir distintos factores que influyen de manera

directa en el incremento de la motivacion del personal en la organizacion.

Los resultados obtenidos tienen relaciéon con los hallazgos encontrados en la
investigacién de Rios y Vigo, (2018), en la municipalidad distrital de la Banda de
Shilcayo, nos indican que la motivacion se encuentra en un nivel bueno y por lo
tanto los factores motivacionales responden al desarrollo del personal, profesional,
necesidades, autorrealizacién, etc, son atendidos de manera correcta para
satisfacer a su personal. Asi mismo se concuerda con Sum, (2015), que la
motivacion al ser atendida genera en el colaborador bienestar y por ende mejorar

sus funciones.

Por otro lado respecto al factor intrinseco se encuentra en un nivel alto, dado que
la organizacion atiende la mayor parte de las necesidades y por ello los
colaboradores se sienten satisfechos. De acuerdo a lo que mencionan Alvim y
Ofenhejm (2016), que los trabajadores publicos se encuentran mas motivados por

los factores intrinsecos tales, como el generar placer en el trabajo, compromiso con
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las metas institucionales, etc, por otro lado se tienen los factores extrinsecos como

salarios pero son menos importantes.

Asi mismo en nuestra investigacion relacionado a la dimension de los factores
extrinsecos se encontré en un nivel alto con un 40%, debido a que algunos
indicadores no llegan a satisfacerse de manera correcta, como son los salarios,
condiciones de trabajo, etc, y por ende se debe mejorar, como indica Campos,
(2015), la fuerza que motiva a los empleados a trabajar es cuan atractivo es la
recompensa que van a recibir por la labor que realicen, por su parte, Nasrun (2017),
en su investigacion menciona que los incentivos salariales economicos estan

destinados a contribuir en la motivacion de los colaboradores.

La investigacién concuerda con Da Silva, Fagundes y Roege, (2018), ya que
mencionan en su articulo de investigacion, que la organizacion debe de conocer a
sus empleados y por ende los factores que contribuyen a su motivacion para lograr
una mejor gestion y de esa manera obtener mejores resultados en cuanto a

colaboradores motivados en el equipo de trabajo.

En relacion al segundo hallazgo en nuestra investigacion se obtuvo en la tabla N°2
que el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital
San Juan se ubicé en un nivel muy alto representado por el 70% de los
colaboradores encuestados, por tal motivo se entiende que cumplen con las
expectativas esperadas al realizar sus funciones, respecto a las dimensiones logro
de metas y competencias se ubicaron en un nivel muy alto con un 65%, por ende
cumplen de manera sobresaliente las funciones que realizan en sus puestos de

trabajo con las herramientas que les brinda la organizacion.

Asi mismo existe relacién con los hallazgos obtenidos en la investigacion realizada
en la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo por Rios y Vigo, (2018), los
colaboradores sefialaron que el desempefio se encuentra en un nivel alto con un
76%, dado por las distintas razones como el comportamiento, las cualidades,
habilidades que tengan los trabajadores en la organizacion y la manera como estas

variables interactian entre si para lograr un mejor desempefo.

Del mismo modo se tiene relacion con los estudios de Olascoaga, y Paredes, (2020)

quienes investigan la motivacion y el desempefio de los trabajadores en la
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municipalidad de Pueblo Nuevo, concluye que el nivel de desempefio de los
trabajadores se encuentra en un nivel alto, esto siendo el resultado del interés de
la municipalidad por sus trabajadores la cual hace que mejoren su desempefio y su

buen desenvolvimiento.

Por otro lado Sum, (2015), concuerda con los resultados de la investigacion debido
que los colaboradores indicaron a través de la encuesta aplicada con escala de
Likert, las notas obtenidas de cada item fueron la mayoria favorables para la
investigacion y estadisticamente los resultados se encuentran dentro de la

significacion y su fiabilidad.

Por lo tanto mediante los resultados obtenidos en nuestra investigacién sobre el
desempeiio de los colaboradores y con los hallazgos de otras investigaciones se
obtuvieron niveles de desempefio muy parecidos, en efecto se afirma que los
colaboradores cuentan con las habilidades y capacidades para realizar de manera
correcta las funciones que determina la organizacién en cada area y ello se refleja

en el desempefio de sus trabajadores.

Contrastando al tercer hallazgo (tabla N°3), el estudio muestra la existencia de
relacion entre las dimensiones de la motivacién con el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de San Juan, para la dimension del factor intrinseco con el
desemperio la correlacién de Pearson es de 0,676, asi mismo para la dimensién
del factor extrinseco con el desempefio la correlacion de Pearson es de 0,592

obteniendo ambos un nivel de correlacion alta.

Claramente ambas dimensiones varian en el promedio de correlaciéon con el
desemperio, es decir, la dimension del factor intrinseco tiene un mayor efecto en el
desempefio a comparacion del factor extrinseco, lo cual muestran los resultados
obtenidos ya que una cierta parte de los colaboradores de la municipalidad San
Juan consideran al factor intrinseco un factor relevante que motiva al buen

desemperio.

Con estos resultados obtenidos en la tabla N°3 aceptan los hallazgos de Afful-Broni,
(2012) debido a que el autor manifiesta que las instalaciones inadecuadas, la falta
de interés en la progresion profesional y los salarios mensuales bajos desmotiva a

los trabajadores generando un desempeiio bajo.

23



Por otra parte Shahnaz Khademizadeh, (2019) respalda nuestros hallazgos dado
que el autor concluye en su investigacion que, si el personal busca aprender nuevas
cosas Yy oportunidades para su crecimiento y progreso la organizacion deben

brindar oportunidades para mejorar el talento personal.

Por otra parte, con el objetivo principal de esta investigacion era determinar la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en la
municipalidad de San Juan. Los resultados encontrados en la tabla N°4 muestran
que existe una relacion positiva y alta entre la motivacion y el desempenio laboral.
Significa que a mayor motivacion en los trabajadores mayor sera su desempefio.
Coincidiendo con lo hallado por Franco y Lambis (2016) quienes concluyen que el
desempefio de los colaboradores es influenciado significativamente por la
motivacion, lo cual indica que los colaboradores deben estar constantemente
motivados, es decir, las organizaciones deben contar con planes motivacionales
para su implementacion de esta manera sus colaboradores mejoren el desempefio

en sus funciones.

Asi mismo, este resultado es respaldado por los investigadores de Sum, (2015) y
por Marin y Plasencia (2017) quienes coinciden, que la motivacion influye en el
desempeiio laboral de los administrativos en la empresa de alimentos de
Quetzaltenango, es decir, si la motivacién es alta el desempefio de los trabajadores

aumenta al mismo nivel.

Por lo tanto si la organizacion motiva adecuadamente a sus trabajadores esto se
ve reflejado en las actividades que ellos realizan en el area de trabajo. Una alta
motivacion ayuda a que los trabajadores proporcionen un alto rendimiento y mayor

productividad.
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VI.  CONCLUSIONES

1. El nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la Municipalidad distrital
San Juan se encuentra en un nivel alto, asi mismo las dimensiones se evidencian
en un nivel alto, sin embargo la dimension extrinseca presenta efectos negativos
en sus indicadores, es decir, los trabajadores presentan inconformidad en
seguridad laboral, salario y los reglamentos institucionales en su centro de trabajo.
2. El nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
distrital San Juan es muy alto, dado que se encontraron en sus dimensiones
indicadores de niveles muy altos en eficiencia, eficacia y efectividad en los
colaboradores al momento de realizar sus actividades asi como también poseen
habilidades, destrezas, compromiso, responsabilidad e iniciativa.

3. La relacién de las dimensiones de la motivacion con el desempefio laboral
es alta, encontrando una correlacion de 0,676 para el factor intrinseco y con un
0,592 para el factor extrinseco, es decir, que el reconocimiento profesional, el
desarrollo personal, reconocimiento de logro, trabajo en si mismo y la
responsabilidad influyen significativamente en el desempefio de los trabajadores.
4. La correlacion de la motivacion en el desempefio de los trabajadores es
alta, es decir, la variable motivacion influye significativamente en el desempefio de
los trabajadores de la entidad, la cual confirma que si el trabajador percibe una
adecuada motivacion esta responderd con un buen nivel de desempefio al

momento de realizar su labor.
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Vil. RECOMENDACIONES

1. En base a la investigacion realizada se recomienda al Gerente de recursos
humanos mejorar la seguridad laboral implementando mejores condiciones labores,
asi mismo explicar y/o instruir a los trabajadores acerca los reglamentos

institucionales con el fin de su facil compresion y ejecucion en la organizacion.

2. Se recomienda al gerente de recursos humanos realizar evaluaciones de
desemperio trimestralmente, de esta manera se tenga conocimiento si el “personal
es eficiente, y cuente con las habilidades, destrezas, compromiso, responsabilidad
e iniciativa asi mismo identificar las debilidades que existan en el desempefio de
los trabajadores e inmediatamente se puedan proceder a realizar diversas

estrategias de motivacion.

3. Se recomienda directamente al area de recursos humanos mantener o
mejorar, los reconocimientos profesionales, de logro, el desarrollo de personal,
entre otros, dado que ello demuestra el incremento en el nivel de motivacién de su

personal como también en su desempefio diario.

4. Se recomienda seguir realizando investigaciones que contribuyen a mejorar
la motivacion laboral y desempeiio de los colaboradores de las municipalidades
Ancashinas, debido a que existe falta de conocimiento y pocos estudios realizados

sobre estos temas de gran importancia
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ANEXO 1: CUADRO DE OPERACIONALIZACON

VARIABLE Escala
CONCEPTUAL VARIABLE de
VARIABLE OPERACIONAL DIMENSION | medicién INDICADOR
Haciendo referencia a|Dicha variable se medira Trabajo en si mismo
Herzberg con respecto a|en dos dimensiones, la
la variable motivacion es |primera es el factor Desarrollo del personal
aque"o que |Ogra dar un h|g|én|C0 el Cual tamb|én
impulso al individuo a|®S cpnomdo como factor INTRINSECO Reconocimiento de logro
realizar ciertos | EXtrinseco y por otra |
comportamientos, o |PaIte el factor Desarrollo profesional
deci ¢ motivacional conocido
ecir . eSS como factor intrinseco Responsabilidad
_comport_amlentos Se VeN | ada uno con  Sus
influenciados ~ por| respectivos indicadores Supervision adecuada
MOTIVACION | factores tanto internos
LABORAL | cOmMo externos, Condiciones de trabajo
(Chiavenato, 2017, p.
47). Seguridad laboral
EXTRINSECO |Likert

Relaciones interpersonales

Salario

Reglamentos institucionales

Status




DESEMPENO
LABORAL

Son las acciones dadas
por el individuo en una
organizacibn que son
medidas de manera
constante mediante la
observacion con el fin de
alcanzar los objetivos,
todo ello se logra realizar
cuando la organizacion
brinda los medios para
ejecutarlas. (Amoro,
2009).

Para medir la variable en
cuestion consideramos
las  dimensiones a
continuacion; logro de
metas que abarca la
eficiencia, también la
eficaciay por dltimo la de
efectividad aplicadas a
los colaboradores de la
organizacion con los
indicadores para cada
dimension asi como la
de competencia con sus
indicadores respectivos.

LOGRO DE
METAS

Eficacia

Eficiencia

COMPETENCIAS

Efectividad

Habilidades y destrezas

Compromiso con objetivos y
metas institucionales

Responsabilidad e iniciativa




ANEXO 2: FICHA TECNICA — (MOTIVACION LABORAL)
DATOS INFORMATIVOS
a. Técnica: Encuesta
Tipo de instrumento: Cuestionario
Lugar: Chimbote

Forma de aplicacion: Individual

®© o o0 o

Autor:

Cotrina Barreto Noe Salomon
Lifian Mufioz Miriam Alicia
f. Medicion: Nivel ordinal

g. Administracion: Trabajadores de la Municipalidad de San Juan - Sihuas
h. Tiempo de aplicacion: 10 minutos
EXPERTOS QUE VALIDARON EL INSTRUMENTO:
a. Dr. Efrain Dimas Liflan Salinas: Doctor en Ingenieria de sistemas,
(Docente tiempo parcial Universidad Tecnolégica del Peru).
b. Mgtr. Miguel Angel Canchari Preciado: Magister en Administracion,
(Docente tiempo parcial Universidad César Vallejo).
c. Mgtr. Elizabeth Querevall Cieza. Magister en Psicologia, (Docente
tiempo parcial Universidad César Vallejo).
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar el nivel de motivacion de los trabajadores en la Municipalidad de
San Juan - Sihuas de la ciudad de Chimbote en el afio 2021.

IV. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los
items estan bien definidos en relacién con la variable planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la
prueba. Esta validacion consistio en la seleccion de tres expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion quienes revisaron la matriz de
operacionalizacion de las variables, y cada uno de los items del instrumento
para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Motivacion
Laboral, se aplicé una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpha de
Cronbach, cuyo calculo fue a= 0,986, este resultado permite afirmar que el
instrumento presenta una confiabilidad muy fuerte.



V. DIRIGIDO A:

Trabajadores de la Municipalidad de San Juan - Sihuas en la ciudad de

Chimbote

Alfa de N de
Cronbach | elementos

0.986 21

VI. MATERIALES NECESARIOS:

Internet, electricidad, celular, laptop o computadora, lapiz, borrador.

VIl. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 21 items con opciones de respuesta en escala
de Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el formato

de pregunta.

La evaluacién de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

INTRINSECO

TRABAJO EN SI MISMO: 1, 2

DESARROLLO DEL PERSONAL: 3, 4

RECONOCIMIENTO DE LOGRO: 5, 6

DESARROLLO PROFESIONAL: 7, 8

RESPONSABILIDAD: 9, 10

EXTRINSECO

SUPERVISION ADECUADA: 11, 12

CONDICIONES DE TRABAJO: 13

SEGURIDAD LABORAL: 14

RELACIONES INTERPERSONALES; 15, 16

SALARIO: 17, 18

REGLAMENTOS INSTITUCIONALES: 19

STATUS: 20, 21




INTERPRETACION POR VARIABLE: Motivacion Laboral

Descripcién
Niveles | Puntajes
La motivacién de los colaboradores es excelente, cumple
Muy |88.2a105|con todas sus funciones de manera notable vy
alto sobresaliente ademas es proactivo y con actitud positiva.
El nivel de motivacion del colaborador es bueno, cumple
rlaa sus funciones responsablemente y logra desarrollar sus
Alto 88.2 competencias
La motivacion del colaborador es regular dado que cumple
>4.0a de manera regular las funciones brindadas teniendo
Medio [ retrasos en las tareas dadas.
La motivacion esta por debajo de lo esperado generando
378 diversos problemas en su entorno respecto a
Bajo >4 incumplimiento de la mayoria de sus funciones
La motivacion es totalmente muy deficiente generando
Muy 21 a 37.8 | muy baja productividad y errores muy frecuentes en sus
Bajo funciones.

INTERPRETACION POR DIMENSION

DIMENSION 1: Factores intrinsecos

Descripcion
Niveles | Puntajes
La motivacion intrinseca de los colaboradores es atendida
Muy | 52.2a60 |de manera notable desarrollando las habilidades de los
alto colaboradores para mejorar sus funciones.
Se atiende la mayoria de las necesidades intrinsecas de
4442 los colaboradores para mantenerlos motivados en la
Alto 52.2

organizacion




Se atiende de manera regular algunas necesidades del

.02 factor intrinseco del colaborador manteniendo su nivel de

Medio as4 motivacion.
Los colaboradores tienen bajo compromiso y

2882 responsabilidad en el trabajo por ende no cumplen sus

Bajo 366 funciones de manera correcta.
Los indicadores del factor intrinseco no se cumplen de

Muy | 21a28.8 | manera frecuente perjudicando el nivel de motivacion del
Bajo colaborador

DIMENSION 2: Factores extrinsecos

Descripcion
Niveles | Puntajes
El factor extrinseco es atendido de manera notable y
Muy 5252 2 excelente para mejorar el nivel de motivacion del trabajador
alto en la organizacion
Se atiende de manera frecuente las necesidades seguridad
4r4a laboral, salario, condiciones de trabajo, etc, del colaborador
Alto 262 para mejorar el nivel de motivacion en el trabajo
38.6 a | Se atiende algunas necesidades del colaborador por ende
Medio 47.4 | su nivel de motivacion es regular.
El factor extrinseco del colaborador tiene un nivel bajo dado
2982 gue se presentan inconvenientes frecuentes con la atencién
Bajo ara de sus necesidades como salario, seguridad, etc.
No se atiende de manera correcta el factor extrinseco del
colaborador generando incomodidad en el lugar de trabajo
Muy claz98 por ende problemas continuos en la organizacion bajando

Bajo

totalmente el nivel de motivacion del colaborador.




ANEXO 3: INSTRUMENTO: MOTIVACION LABORAL
Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacién, podra realizar el siguiente cuestionario que permitira medir la
variable motivacion. Lea cada una con mucha atencién; luego, marque la respuesta que mejor lo
describa con una X segun su criterio. Conteste todas las preguntas con la verdad Opciones de
respuesta; Escala de Likert 1: Nunca 2: Casi siempre 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre.

FACTORES INTRINSECOS Nunca | Casi A Casi Siempr
Nunca | veces |siemp |e
re

Me siento satisfecho con la labor
gue estoy ejerciendo

Pienso que mi trabajo fue elegido
por vocacion y disposicion de
ayuda a los demas

El trabajo que realizo contribuye
directamente al alcance de mis
objetivos personales

El trabajo que realizo me permite
crecer y a desarrollar al maximo
mis habilidades

La labor bien realizada es
reconocida por la institucion

La institucion valora el logro de
objetivos por reconocimiento a mi
trabajo

En mi trabajo percibo
oportunidades laborales para
desarrollarme a nivel profesional

En mi trabajo me ofrecen
oportunidades de capacitacion que
facilita el desarrollar mis
habilidades

Las actividades que ejecuto me
permiten asumir mi rol con
responsabilidad

Asumo de forma responsable el
desempefio de mi profesién en la
institucion

FACTORES EXTRINSECOS

Mis supervisores son personas
justas, competentes con opinion
objetiva

Siento que mis supervisores
facilitan una buena relacion entre el
equipo




En mi trabajo las condiciones
fisicas (iluminacién, ventilacion,
ambientes y equipos) son
adecuados

Se promociona la salud
ocupacional dentro de mi institucion

Mis supervisores mantienen una
comunicacion asertiva conmigo y
mis compafneros

En la institucion, el dialogo con mis
comparieros de trabajo se basa en
un clima de respeto y serenidad

Mi remuneracién satisface mis
necesidades y expectativas

La institucién reconoce mis horas
extras con una paga justa

En mi trabajo las politicas
generales que se adoptan se
ejecutan respetando los derechos
de los trabajadores

El puesto que tengo en mi trabajo
hace que mejore mi imagen
profesional

La instituciéon donde laboro me ha
permitido alcanzar prestigio




ANEXO 4: CONFIABILIDAD INSTRUMENTO 1
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ANEXO 5: VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Motivacion Laboral”

OBJETIVO: Determinar el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital San Juan Sihuas
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CANCHARI PRECIADO MIGUEL ANGEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Evaluador: ﬁg. Canchari Preciado Miguel Angel
DNI: 46105455



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Motivacion Laboral”

OBJETIVO: Determinar el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital San Juan Sihuas
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: QUEREVALU CIEZA ELIZABETH

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo | Bajo Medio Alto Muy alto

DNI: 43835831



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Motivacion Laboral”

OBJETIVO: Determinar el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital San Juan Sihuas
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: EFRAIN LINAN SALINAS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dr. EN INGENIERIA DE SISTEMAS

VALORACION DEL INSTRUMENTO: MUY ALTO

Muy bajo | Bajo Medio Alto Muy alto

Evaluador: Dr. Efrain Lifian Salinas

DNI: 33257400



ANEXO 6: FICHA TECNICA — (Desempefio laboral)
DATOS INFORMATIVOS
. Técnica: Encuesta

. Tipo de instrumento: Cuestionario

a
b

c. Lugar: San Juan
d. Forma de aplicacién: Individual

e. Autor: Cotrina Barreto Noé Salomon; Lifian Mufioz Miriam Alicia
f. Medicion: Nivel de ordinal

Administracion: Trabajadores de la Municipalidad Distrital San Juan

Q@

h. Tiempo de aplicacion: 10 minutos
EXPERTOS QUE VALIDARON EL INSTRUMENTO:
a. Dr. Efrain Dimas Lifian Salinas: Doctor en Ingenieria de sistemas,
(Docente tiempo parcial Universidad Tecnolégica del Peru).
b. Mgtr. Miguel Angel Canchari Preciado: Magister en Administracion,
(Docente tiempo parcial Universidad César Vallejo)
c. Mgtr. Elizabeth Querevalu Cieza. Magister en Psicologia, (Docente
tiempo parcial Universidad César Vallejo)
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar el nivel de desempefio de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de San Juan - 2021

IV. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los
items estan bien definidos en relacién con la variable planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la
prueba. Esta validacion consistio en la seleccion de tres expertos, en
investigacion y en la tematica de investigacion quienes revisaron la matriz de
operacionalizacion de las variables, y cada uno de los items del instrumento
para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Desempefio
Laboral, se aplicé una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpha de
Cronbach, cuyo calculo fue a= 0,990, este resultado permite afirmar que el
instrumento presenta una confiabilidad muy fuerte.

Alfa de N de
Cronbach | elementos

0.990 12




V.

VI.

VII.

DIRIGIDO A:

Trabajadores de la de la Municipalidad Distrital de San Juan

MATERIALES NECESARIOS:
Internet, electricidad, celular, laptop o computadora.
DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 12 items con opciones de respuesta en escala
de Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el formato
de pregunta.

La evaluacién de los resultados se realiza por dimensiones calculando el
promedio de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

EFICACIA: 1, 2
LOGRO DE | EFICIENCIA: 3, 4,5
METAS EFECTIVIDAD: 6,7

COMPETENCIAS | HABILIDADES Y DESTRESAS: 8, 9, 10
COMPROMISO CON OBJETIVO Y METAS: 11
RESPONSABILIDAD E INICIATIVA: 12

INTERPRETACION POR VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Descripcion
Niveles Puntajes
Se considera que el desempefio es muy bueno, el
50.4 a 60 colaborador cumple adecuadamente sus funciones
’ y ademas desarrolla sus competencias y cumple
Muy alto sus metas

El desempefio del colaborador es bueno, cumple
40,8 a 50,4 | sus funciones de manera eficiente, responsable y
Alto desarrolla sus habilidades.

El desempefio del colaborador se encuentra en
31,2 a 40,8 | progreso, el colaborador requiere desarrollar mas
Medio habilidades.




El desempeiio de los colaboradores se encuentra

21,6 a 31,2 | bajo, sus funciones no son cumplidas de manera
Bajo correcta a su totalidad.
El desempefio de los colaboradores es muy bajo ya
12 a 21,6 | que no realizan sus funciones adecuadamente y no
Muy Bajo desarrollan ninguna de sus habilidades

INTERPRETACION POR DIMENSION
DIMENSION 1: Logro de metas

Niveles

Puntajes

Descripcion

Muy alto

29a35

El desempefio funcional es muy bueno, el
trabajador cumple sus funciones, logra sus
objetivos y hace buen uso de sus recursos

Alto

23 a?29

El desempefio del trabajador es bueno ya que
cumple con sus funciones y hace uso adecuado
de sus recursos

Medio

17 a 23

El desemperfio de los trabajadores es medio, es
decir se alcanzan los objetivos planteados pero
no se hace un buen uso de los recursos

Bajo

11a17

El desempefio de los trabajadores es malo
debido a que el colaborador no cumple sus
funciones y no alcanza sus metas

Muy Bajo

5all

El desempefio es muy malo debido a que el
trabajador no cumple sus funciones
correctamente y no hace uso adecuado de sus
recursos




DIMENSION 2: Competencias

Descripcién
Niveles | Puntajes
El desempefio del colaborador es muy bueno, ya que es
eficiente y efectivo, desarrolla de manera correcta sus
Muy alto | 21,4 a 25 | habilidades, demuestra responsabilidad y compromiso.
El desempeiio del colaborador es bueno, ya que
17,8 a | demuestra eficiencia y eficacia, desarrollo de habilidades
Alto 21,4 y responsabilidad
El desempefio es medio ya que el trabajador demuestra
14,2 a | el desarrollo de sus habilidades pero le falta la eficiencia
Medio 17,8 y eficacia
El desempefio del colaborador es bajo ya que demuestra
10,6 a | debilidad en el desarrollo de sus habilidades le falta
Bajo 14,2 responsabilidad y compromiso
El desempeiio del colaborador es muy bajo ya que no
Muy cumple con ninguna de las destrezas como: eficiencia,
Bajo 7 a 10,6 | eficacia, compromiso y responsabilidad




ANEXO 7: INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, podra realizar el siguiente cuestionario que permitird medir la
variable desempefio laboral. Lea cada una con mucha atencion; luego, marque la respuesta que
mejor lo describa con una X segun su criterio. Conteste todas las preguntas con la verdad Opciones
de respuesta: Escala de Likert 1: Nunca 2: Casi siempre 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre

LOGRO DE METAS

Me esfuerzo lo suficiente cada dia para
mejorar la calidad del servicio que brindo a la
poblacién

Hago propuestas efectivas para mejorar las
actividades laborales dentro del servicio

Soluciono de manera rapida dificultades o
situaciones conflictivas al interior del servicio

Me anticipo a las necesidades o problemas
futuros que se presenten en el servicio

Hago uso eficiente de los recursos para
desempeiniar las tareas

Realizo mi trabajo sin errores en los tiempos
establecidos por la institucion

Me capacito permanentemente para mejorar
mi productividad laboral

COMPETENCIAS

El cargo que ocupo actualmente me permite
desarrollar satisfactoriamente mis
competencias y habilidades

Aporto ideas y sugerencias para mejorar los
sistemas y procedimientos del servicio

Planifico con facilidad las actividades del
Servicio

Ejecuto acciones apropiadas, sin
instrucciones y propongo soluciones Utiles
para el servicio

Realizo las actividades responsablemente de
acuerdo a las funciones asignadas al puesto
laboral

Nunca @ Casi A Casi Siempre
Nunca @ veces siempr
e



ANEXO 8: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 2
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ANEXO 9: VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Desempefio Laboral”

OBJETIVO: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital San Juan Sihuas
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: QUEREVALU CIEZA ELIZABETH

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo | Bajo Medio Alto Muy alto

|\
Evaluador: Mgrt. Elizabeth Querevalu Cieza

DNI: 43835831



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Desempefio Laboral’

OBJETIVO: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital San Juan Sihuas
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: EFRAIN LINAN SALINAS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dr. EN INGENIERIA DE SISTEMAS

VALORACION DEL INSTRUMENTO: MUY ALTO

Muy bajo | Bajo Medio Alto Muy alto

Evaluador: Dr. Efrain Lifian Salinas

DNI: 33257400



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Desempefio Laboral’

OBJETIVO: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital San Juan Sihuas
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Canchari Preciado Miguel Angel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo | Bajo Medio Alto Muy alto

Evaluador: Mg. Cancha»i/Preciado Miguel Angel
DNI: 46105455



ANEXO 10: Autorizacién de la aplicaciéon de los instrumentos en la
Municipalidad San Juan — Sihuas

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Chimbote, 03 de octubre del 2021

CARTA No. 199-A- 2021-UCV-VA-P01-F04/CCP

Sr. DEMETRIO ADRIAN BUIZA PICON
ALCALDE
MUNICIPALIDAD DISTRITAL SAN JUAN

Presente.

Es grato dirigirme a usted para saludaro y a la vez manifestarle que dentro de la
programacion silabica de la asignatura de Desarrollo del Proyecto de Investigacion de la Escuela
de Administracion de la Universidad César Vallejo - Filial Chimbote, se contempla la realizacion de
estudios a instituciones importantes como la que Ud. dirige.

En tal sentido, considerando la relevancia de la institucion, solicito su colaboracion y
autorizacion para que los siguientes estudiantes, puedan aplicar cuestionarios a los
colaboradores, el cual sera de utilidad para su trabajo de investigacion: “Motivacién y desempefio
= il d O Rl A% bada

labooal da lon dnaboindaras I A T o nn aate anm Smos
iaoorar Ge 05 Uauajatires la Municipalidad San Juan-oinuas, 2027, 0G0 &8sl Ton Wines

netamente académicos.
Los datos de los alumnos son los siguientes:
- COTRINA BARRETO NOE SALOMON DNI: 75193001
- LINAN MUNOZ MIRIAM ALICIA DNI: 72973034

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de la formacién Profesional de
los estudiantes, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial

consideracion. (/
Autorizad o
Muy atentamente,
s . os5/9)21
A
wll
. /‘{ A"
C /,/ %
Dr. Juan Francisco Salazar Llanos
Coordinador de la E.P. de Administracion
s Universidad Cesar Vallejo - Sede Chimbote -
M2 HLT Turd. Buenos Alres @ucv_peru
Av. Central Nuevo Chimbote Bsaliradelante

Tel.: (043) 483 030 Anx.. 4000 [ircv wdu pe b



ANEXO 11: Porcentaje del documento de tesis en turnitin

02-04 NOE COTRINA

INFORME DE ORIGINALIDAD

14, 14, 4

INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES

IL

TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES MOMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.usmp.edu.pe

Fuente de Intermet

documentop.com

Fuente de Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuente de internet

alicia.concytec.gob.pe

Fuente de Internet

www.regionsanmartin.gob.pe

Fuente de Internet

1library.co

Fuente de Internet

kupdf.net

Fuente de Internet

5%
Ay
1w
Tw

<1y
<1y

<1y



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SALAZAR LLANOS JUAN FRANCISCO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan-Sihuas, 2021", cuyos
autores son COTRINA BARRETO NOE SALOMON, LINAN MUNOZ MIRIAM ALICIA,
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 omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 14 de Diciembre del 2021

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
SALAZAR LLANOS JUAN FRANCISCO Firmado digitalmente por:
DNI: 44137812 SLLANOSJF el 14-12-
ORCID 0000-0001-8314-2634 2021 15:33:41

Caodigo documento Trilce: TRI - 0223619
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