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Resumen

El estudio tuvo por objetivo determinar el grado de la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de
Cusipata en el afio 2021; siendo el método de tipo aplicada, disefio no experimental y
enfoque cuantitativo; la muestra fue censal y la técnica para la recoleccion de datos la
encuesta; concluyendo lo siguiente: se evidencidé que existe una correlacion en las
variables Factores Motivacionales y Desempeiio Laboral, el nivel de significancia
adoptado ha sido de 0,901, en ese sentido, se evidencio que existe una correlacién
positiva entre las variables; asimismo, se evidencio correlacion entre la dimension
motivacion intrinseca y la variable desempefio laboral siendo la prueba de Rho de
Spearman de 0,895, por lo tanto; de otro lado, se observé una asociacion entre la
dimension motivacion extrinseca con la variable desempefio laboral, segun la prueba
de Rho de Spearman de 0,913, lo que permite inferir que la dimensién motivacion
extrinseca se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.

Palabras clave: Factores motivacionales, intrinseca, extrinseca, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the study was to determine the degree of relationship between
motivational factors and work performance of the staff in the District Municipality of
Cusipata in the year 2021; being the basic type method, non-experimental design and
guantitative approach; the sample was census and the data collection technique was
the survey; concluding the following: it was evidenced that there is a correlation in the
variables Motivational Factors and Work Performance, the level of significance
adopted has been 0.901, in that sense, it was evidenced that there is a positive
correlation between the variables; Likewise, there was evidence of a correlation
between the intrinsic motivation dimension and the work performance variable, the
Spearman Rho test being 0.895, therefore; On the other hand, an association was
observed between the extrinsic motivation dimension with the job performance
variable, according to the Spearman Rho test of 0.913, which allows us to infer that
the extrinsic motivation dimension is significantly related to job performance in the

District Municipality of Cusipata in the year 2021.

Keywords: Motivational factors, intrinsic, extrinsic, job performance.
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l. INTRODUCCION

En estos tiempos actuales se realizo diferentes permutaciones que se generaron en
los contextos laborales, asimismo ha producido que las organizaciones aceleren el
equilibrio de sus responsabilidades para llegar a ser exitosos y competitivos. Para
alcanzar este éxito, las entidades se comprometen a gestionar convenientemente la
capacidad humana, considerando el proceso donde toda persona es sometida dentro
de las organizaciones. Siendo el mas relevante para este proceso una evaluacién del
desemperio de los trabajadores. En efecto, segun Lluncor, Cacho, Zegarra & Olano
(2021) el desempeiio laboral forma parte de los factores implicados en la capacidad
de las organizaciones, asi como una administracion real del personal para poder
ejecutar favorablemente las necesidades esenciales de la entidad. En sintesis, el
desemperio es realizar las cosas bien, y eso se puede lograr siempre y cuando los
trabajadores cuenten con muchas destrezas, comportamientos y habilidades. Se tiene
diferentes factores externos por los cuales los trabajadores presentan un nivel bajo de
desempefio, esto esta relacionado mayormente en el aspecto interno de la entidad,
como las actitudes del trabajador al no mostrar interés al momento de cumplir con los
objetivos determinados por la entidad, habilidades de perfeccionamiento profesional y
finalmente se encontrd el incentivo salarial que reciben por su labor.

En el contexto local las entidades publicas estan yendo encaminados en
actualizar aquellas estrategias habituales de rutina por unas nuevas que admitan
mejorar los resultados con respecto a la cantidad y calidad del trabajo. En estos
tiempos la Municipalidad Distrital de Cusipata en su plan de trabajo viene efectuando
politicas encaminadas en el perfeccionamiento del talento humano, donde la prioridad
es perfeccionar el desempefio de los trabajadores, teniendo en consideracion su
compromiso con la entidad. Por otra parte, observamos que los procedimientos de
determinados trabajadores son insuficientes, esto se debe a la adaptacion a los
cambios, en efecto, es porque el gerente y jefes de areas en su gran parte no son
constantes con lo que pretenden alcanzar llegando a veces a cambiar los objetivos,
concibiendo que el trabajador no tenga claro a que metas tiene que llegar en cada

tiempo.



Finalmente, para poder mejorar la variable de interés se tiene diferentes
métodos que los gerentes y jefes de &rea deberian de realizar para que los
trabajadores tengan mejores resultados, la motivacion es uno de los métodos
primordiales esto se da de diferentes maneras como incentivos a sus logros, mantener
un buen clima laboral, etc., De este modo, evidenciando estas falencias del estudio se
planted las siguientes incégnitas:

Por ello el problema general de la investigacion fue: P.G. ¢ Cual es la relacion entre
los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Distrital de Cusipata, 20217

Atendiendo a estas consideraciones, el proyecto de investigacion fue justificado
tedricamente, partiendo del punto éptico tedrico se justifica, puesto que pretende
establecer si existe vinculacion tedrica en el alcance correlacional entre la variable
factores motivacionales y desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata,
también, porque contribuira con evidencias teorias acerca de las variables de estudio,
generando nuevos conocimientos, ya que el propdsito es mejorar la variable de interés
identificando cuales serian aquellos factores motivacionales para el personal de la
entidad, en tal sentido el estudio tiene como finalidad buscar y mejorar estrategias que
sean beneficiosos para el personal. Por otra parte, la justificacion practica se consideré
porque permitid entender la problemética y establecer la relacion de las variables,
factores motivacionales y desempefio laboral, en caso de lograr la prueba de hipotesis
en lo que respecta a la hipétesis correlacional, entonces, las autoridades de la
Municipalidad, pueden adoptar medidas que permitan mejorar el desempefio laboral.
En cuanto a la justificacion metodolégica, permitié construir y validar instrumentos que
ayudé al desarrollo de trabajo de campo con la objetividad del caso, de tal manera que
se recogio evidencias que permitiéo aceptar o rechazar la hipotesis propuesta con la
confiabilidad requerida.

Con respecto al objetivo general se planted, O.G.: Determinar la relacion que
existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021. Y los objetivos especificos fueron: (1)
Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca con el desempefio

laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021. (2) Determinar la



relacion que existe entre la motivacion extrinseca con el desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021.

Para finalizar, en el trabajo de investigacion se estableci6é la H. G. de la
siguiente forma: existe relacion significativa entre los factores motivacionales y el
desempeiio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021; los
objetivos especificos son: (1) existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca
con el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021
y (2) Determinar la relacion existente entre la motivacion extrinseca con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En un contexto internacional se tomo en cuenta a los autores Haeruddin, Kurniawan,
Akbar & Mustafa (2021) indicaron que su investigacion tuvo la finalidad de medir el
efecto de los factores motivacionales internos y externos sobre el desempefio laboral
de los colaboradores en BANK BTN en la ciudad de Makassar. Dicha investigacion
presentd un enfoque cuantitativo con disefio no experimental con una muestra de 53
colaboradores de la organizacién anteriormente mencionada. Los resultados de la
prueba del coeficiente de determinacion obtuvieron un valor R-Cuadrado de 0,873 o
87,3%. Los resultados muestran que los factores parcialmente motivacionales tienen
un efecto significativo en el desempeiio de los empleados porque tienen un valor de
significancia menor que = 0.05, y simultaneamente los factores de motivacion internos
y externos tienen una influencia en el desempefio laboral de los empleados porque
tienen un valor de significancia menor. De = 0.05, y simultaneamente el factor de
motivacion tiene un efecto significativo en el desempefio de los empleados porque
memoria Tbk en la ciudad de Makassar con un valor de significancia menor que =
0.05.

Por otro lado, Mihat, Hassan & Anwar (2020) mencionaron que el propésito de
su investigacion fue de establecer la relacion entre la motivacién y el desempefio
laboral hacia la satisfaccién laboral de los funcionarios publicos, en el cual se realiz6
un analisis descriptivo, de disefio no experimental tomando en cuenta el enfoque
cuantitativo, aprovechando la participacion de 136 encuestados en el cual se procesé
usando el paquete estadistico para ciencias sociales SPSS, para evaluar el
porcentaje, la frecuencia y el grado de correlacion. Los resultados del estudio de
regresion multiple mostraron que el valor de R cuadrado para la variable
independiente fue 0,367, mientras que el valor de r cuadrado ajustado fue 0,358. Un
valor alto de R cuadrado indica una fuerte relacion entre la variable independiente y la
variable dependiente. La motivacion tiene un valor beta de 0,517 y el desempefio
laboral tiene un valor beta de 0,549. Ambas variables independientes fueron

significativas, sin embargo, el desempefio laboral mostré un valor beta mas alto en



comparaciéon con el valor beta de motivacion. Por tanto, se puede concluir que el
desempefio laboral tiene una fuerte relacion con la satisfaccion laboral.

Tomando referencia al autor Riyanto, Endri & Herlisha (2021) sostuvieron que
Su investigacion tuvo como objetivo analizar el efecto de la motivacion y la satisfaccion
laboral sobre el desempefio con el compromiso de los empleados como variable
mediadora. La muestra de investigacion son empresas de tecnologia de la informacién
(TI) ubicadas en las ciudades de Yakarta y Bandung, Indonesia. Los encuestados son
desarrolladores de sistemas que manejan actividades de desarrollo de sistemas para
un proyecto o parte de un proyecto en curso. Se utilizé la técnica de muestreo por
conveniencia se obtuvieron 103 respuestas de desarrolladores de TI. El método de
analisis del modelo de investigacion utiliza Partial Least Square (PLS) con el software
SMART PLS Ver 3.0. Los hallazgos empiricos demuestran que la motivacion tiene un
efecto positivo en el desempefio de los empleados de TI, mientras que la satisfaccion
laboral es independiente. El compromiso de los empleados no afecta directamente el
desemperio de los empleados, pero el efecto de la mediacidn a través de la motivacion
y la satisfaccion laboral puede tener un efecto significativo en el desempefio de los
empleados.

En cuanto a estudios nacionales sobre factores motivacionales, se tiene el
estudio descriptivo de Torres, Torres, Seijas, Rengifo, & Martell (2021), desarrollaron
su investigacion enfocado en determinar la conexion existente entre motivacion del
personal con el desempeiio laboral en un proyecto de la localidad de Huallaga, para
ello se realizé un estudio de tipo aplicada, ejerciendo el disefio no experimental,
descriptiva correlacional con una poblacion constituida por 174 trabajadores, donde
se aplicé la encuesta y como instrumento un cuestionario, para después procesar la
informacion mediante el aplicativo del SPSS, brindando un nivel de correlacién 0,808,
el cual fue verificado y diagnosticaron que evidentemente estas dos variables
presentaban un nivel de correlacion muy alta.

Asimismo Chenet, Bollet, Vargas & Canchari (2020) indicaron que su estudio
de investigacion fue establecer el nexo entre motivacién y desempefio laboral dentro
de una universidad nacional, el cual present6 un disefio no experimental, descriptivo

correlacional de tipo cuantitativa, indicando también que se tomo en cuenta una



poblacion de 18 docentes, entre ellos nombrados y contratados, consecutivamente se
analizaron las respuestas en el software SPSS, para luego brindar los resultados
pertinentes, el cual sefialé que el 61,1% presentaban mucha motivaciéon y el 33,3 una
excelente motivacion y el resto que viene a ser 5,6% tan solo dijeron buena
motivacion, por parte de la segunda variable mencionaron que el 66,7% indico un
excelente desempefio, el 22,2% bueno y el 11,1 tan solo un regular desempeiio.
Finalmente se concluyéo que entre ambas variables se determind un nivel de
correlacion 0,787 indicando un nivel significativo para la presente investigacion

Segun el autor Achaquihui (2019), desarroll6 su estudio en una municipalidad
en el sur del Per(, teniendo una muestra censal, para la recoleccion de datos se utilizé
la técnica del cuestionario, en donde el autor de la investigacion concluyd: que existe
una clara vinculacion en cuanto a los factores de motivacién con el desemperio de los
colaboradores contratados en modalidad (CAS); asimismo en cuanto a la motivacion
de los colaboradores, el tema relacionado a lo salarial es un punto que influye en el
desemperio de sus actividades; de otro lado, los incentivos 0 reconocimientos como
cartas de felicitaciones, resoluciones, becas de capacitaciones en el area de la
actividad que desarrolla, incrementa los factores motivacionales en el colaborador, de
manera que su rendimiento es mas 6ptimo en la municipalidad donde se realiz6 el
estudio.

En su trabajo de investigacion, Ali (2018) desarrollé su estudio en una
municipalidad; el estudio tuvo como muestra a un total de 40 individuos, utilizando la
encuesta, en donde se infirié que hay existencia de una asociacion directa alta con las
variables en la cual la dimension de la motivacién se logré con la variable desempefio
laboral, asimismo, se evidencio una asociacion directa en cuanto a la motivacion de
acorde al logroy desempefio del trabajador; asimismo, para la motivacion de poder
con el desempeiio, se evidencidé correlacion; finalmente la motivacion de los
trabajadores es 6ptima en la municipalidad donde se realizé el estudio.

Segun, Campos (2018) en su estudio correlacional y no experimental, se pudo
concluir que: existe una influencia de la variables de los factores motivacionales en el
desempeiio laboral del colaborador; con una significancia de 0.05 y ello indica el
coeficiente Negel kerke, por ende, la variacion del desempeiio del trabajador esta



subordinado el 34.7% de la motivacion en el trabajador; finalmente se infiere que la
motivacion intrinseca en el desempefio laboral del trabajador, en ese sentido, la
variabilidad del desempefio laboral depende del 32.9% de la motivacion intrinseca en
el colaborador, finalmente se evidencié que el equipo de trabajo presenta de manera
regular en el desempefio del trabajador en un 72.6% por encima del profesional en el

que esta en un punto deficiente, que ademas se identifica en &reas determinadas.

En su trabajo de investigacion, Gonzales & Cruz (2018) en su investigacion
descriptiva no experimental, utilizando la encuesta, en donde se tuvo como conclusion
que: los factores motivacionales estd muy ligado a lo organizacional y lo psicosocial,
por ende cuenta con una correlacion directa en relacién al rendimiento laboral, ello
quiere decir que su motivacion interna como externa de los trabajadores
administrativos; de ese modo, existe correlacion entre los factores motivacionales y los
factores que promueven un buen rendimiento laboral, obteniendo un (rho=0,650) que
es moderado para el estudio, siendo significativa; finalmente la correlacion entre la

motivacion externa con el rendimiento laboral, es moderado, pero es significativa.

Desde otro punto de vista, Apaza (2018) menciondé que su estudio de
investigacion tuvo la finalidad de determinar el vinculo existente entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral en su centro de trabajo, para ello establecio
una investigacion de tipo cuantitativa, acorde al disefio no experimental descriptivo
correlacional, fijando una poblaciéon de 35 personas y por ende la muestra fue no
probabilistica. También se puede mencionar que dicho autor utilizé una técnica de
recopilacion de informacién conocida como encuesta, el cual su instrumento fue un
cuestionario, y dicha informacion fue suministrada en el aplicativo SPSS. Finalmente
se pudo indicar que el nivel de correlacion fue de 0.603, indicando que existe un vinculo

significativo entre ambas variables de estudio.

Del mismo modo, Marin & Placencia (2017) indicaron que en su investigacion
tuvo como meta establecer la relacion existente entre los factores motivacionales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una organizacién privada del rubro salud,

por lo cual dicho estudio presenté un analisis aplicado cuantitativa de disefio no



experimental, corte transversal, en la cual se relacion6 como poblacion un total de 136
colaboradores quienes fueron sujetos a realizar la técnica de recopilacion llamada
encuesta aplicado a un cuestionario donde se autoevaluaron para dar origen a los
resultados de la investigacion, asimismo se us6 el aplicativo de IBM, SPSS.
Finalmente se obtuvo un coeficiente de Spearman de 0,336, significando que existe
un nivel de correlacién positiva débil el cual indica que se aceptd la hipotesis
alternativa sefialando que a mayor grado de motivacion la satisfaccion o rendimiento
de los colaboradores también es mayor.

Por otro lado, Custodo (2017) en su estudio no experimental, en donde se llego
a la conclusiobn que los factores del recurso humano, econ6micos y técnico
administrativo, se evidencié que la dimension econémica es de escaso control dentro
de la organizacion, por ello, el equipo de trabajo, Gnicamente se enfocan en realizar
las directivas del titular del pliego municipal; no se identifican necesidades menos se
establece planes operativos con el contexto real de las areas de la institucion; de otro
lado, se evidencia que la comunicacién es débil entre areas, ademas que trabajan
bajo un régimen laboral inestable, asimismo, los cargos de confianza con los procesos
de gestién y planificacién no llegan a los objetivos, ya que no se planifica antes de
ejecutar; menos existe prioridad a las actividades importantes, Gnicamente atendiendo
las decisiones de areas cuentan con mayor jerarquia; finalmente se concluye que
existe un minimo de oportunidad de replantearse mejoras, poniendo mas énfasis en
la motivacién del trabajo, tomando en cuenta los factores interno y externo que puedan
promover un mejor desenvolvimiento.

Continuando con la descripcion de las variables, el primero viene a ser los
factores motivacionales, el cual Nahuat, Ochoa, & Farah (2021) sostienen que es el
término que utiliza de forma mas genérica, de manera que se aplica en un conjunto
de necesidades, aspiracion del sujeto, impulsos de este, también el anhelo y otras
fuerzas similares. Por otro lado, segun Farzaneh & Boyer (2017) infirié que es el deseo
de hacer alto esfuerzo para alcanzar los objetivos de la organizacion, ligado por la
posibilidad de satisfaccion para las necesidades individuales.

Continuando con la descripcion de las dimensiones pertenecientes a dicha

variable, se empieza por la (a) motivacion intrinseca, el cual se aluden a Fréchette-



Simard, Plante, Dubeau & Duchesne (2019), el cual indica que la motivacion
intrinseca, es la verdadera motivacion la misma que busca impulsarse en las personas
con el fin de obtener un cambio real en sus acciones y comportamiento. Desde otra
perspectiva, segun Schuiler (2020) se deduce que la motivacion se denomina
intrinseca cuando el individuo se compromete de forma voluntaria y espontanea en
una actividad por el interés y el placer que esté realizando, sin ninguna recompensa
externa.

En este momento dicha dimensién ha sido fragmentada en indicadores el cual
el primero en revisar fue (a.1) Trabajo en si mismo, segun Gradinari (2020), define
este indicador muy importante ya que consiste en la autosuficiencia que cada persona
pueda almacenar dentro de si mismo, un claro ejemplo es el aprender nuevas cosas
para destacar frente a la competencia en una organizacién. Por otro lado, el siguiente
indicador viene a ser el (a.2) Desarrollo personal, segun Wazlawick (2017) sefiala que
este indicador involucra procedimientos o pasos que ejercen al desenvolvimiento y
perfeccionamiento de habilidades, aptitudes personales y de las propias virtudes que
posee cada persona para optimizar o mejorar la calidad de vida individual ya que
ayuda al cumplimiento de futuros suefios y anhelos. Asimismo, el siguiente indicador
(a.3) Reconocimiento de logros, se alude a Pefa & Villon (2018) sostiene que este
indicador es muy importante practicarlo en las empresas ya que un trabajador
motivado demuestra capacidades innovadoras ya que siente que es tomado en cuenta
para futuros asensos, asimismo aumenta el aprendizaje continuo frente a situaciones
adversas.

Por otro lado, visualizamos el siguiente indicador (a.4) Desarrollo profesional,
el cual Ni Dhiorbhéin (2020) indica que es una actividad consecutiva que surge por el
anhelo de superacion de cada colaborador, en otras palabras, se puede inferir como
la experiencia que cada trabajador consigue mediante un intervalo de tiempo, es ahi
donde enriquece todas las habilidades y relaciones con el trabajo que posea.
Concluyendo con el ultimo indicador de esta dimensidon se menciona a la (a.5)
Responsabilidad, el cual Novotna (2020) menciona que es una clase de obligaciéon
que es ejercida por cualquier persona asignada a una posicion relevante y debe

cumplir con las expectativas requeridas para ganar confianza en una organizacion.



Por otro lado, la siguiente dimension a tratar es (b) Motivacion extrinseca,
segun Bellhauser, Mattes, Liborius (2021). mencionaron que la motivacion extrinseca,
a su vez, se refiere a la practica de una actividad realizada no por el placer que
proporciona, sino muchas veces por razones externas o razones instrumentales (ej.
Castigo, recompensa, presion social, obtencién de la aprobacion de un tercero). Del
mismo modo se desfragmentd en los siguientes indicadores (b.1) Supervision
adecuada, alude a Marin & Placencia (2017), quienes aseguran que es lo mismo decir
un control en los procesos ya que este regula que los colaboradores puedan mejorar
su rendimiento en las actividades mas criticas que presenta dichas areas de la
organizacion y puedan utilizar los recursos de una forma méas optimizada.
Continuando con el segundo indicador tenemos a (b.2) Condiciones de trabajo, segun
Farzaneh & Boyer (2017) mencionan que este indicador es fundamental ya que son
las primeras reglas que el nuevo empleado visualiza sus beneficios y oportunidades
gue va a conseguir en su nuevo ambiente laboral, por ende, debe tener claro los
objetivos planteados por la organizacion.

Por otro lado, el tercer indicador (b.3) Seguridad laboral, el cual Jaimes (2018)
indica que abarca todos los tépicos existentes en el area de seguridad ya que una
empresa debe contar con todos los protocolos de seguridad establecidos y generar
garantia en la vida de sus colaboradores, asimismo su correspondiente seguro con la
finalidad de contrarrestar dafios mediaticos a los colaboradores ya que son parte
crucial de la organizacion. Como siguiente indicador se tiene a las (b.4) Relaciones
interpersonales, por ello Reizer, Brender-llan & Sheaffer (2019) mencionan que son
agrupaciones de muchas personas, las cuales se basan en las emociones permitidas
dentro de un entorno laboral como, la simpatia la cordialidad los cuales ayudan a
fortalecer las relaciones entre los empleados y también con el cliente.

Por otro lado, tenemos al siguiente indicador (b.5) Salario, donde Fréchette,
Plante, Dubeau & Duchesne (2019) definen como una remuneracion que el empleado
recibe de forma continua en un periodo de tiempo fijo por la culminacién de sus
actividades o por la fabricacién de un producto importante. No obstante, el siguiente
indicador llamado (b.6) Reglamentos institucionales, recurre al autor Apridar & Adamy

(2018), los cuales mencionan que es dicho documento legal y normativo que tiene la
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finalidad de determinar casos de gestién de diversos procedimientos, asi como de
diferentes actores de una comunidad empresarial, cuyos casos deben ser seguidos al
pie de la letra. Y finalmente se tiene al dltimo indicador llamado (b.7) Status, el cual
Schiler (2020) recalca que tan solo es un grado de diferenciacion creado por aquellos
individuos que gustan resaltar frente a otros, pero en cuanto a una organizacion es
totalmente lo contrario, ya que el status se define por el grado de conocimiento y éxito
gue consigue los colaboradores.

Seguimos con la descripcion de las variables, en este caso el desempefio
laboral; se tiene estudios internacionales como es el de, Umifia (2017) estudi6 la
variable desempefio laboral; donde se ha concluido que se evidencia una asociacion
positiva de tipo moderada, lo que permite inferir que, a mayor capacitacion hacia los
trabajadores, mayor seria el desempefio de los trabajadores en su ambiente laboral;
asimismo, se puede evidenciar con el estudio que, las necesidades de los
trabajadores influyen en la motivacion del desarrollo de sus actividades, mejorando el
desemperio laboral; finalmente se busca optimizar las capacitaciones al personal,
motivando sus competencias, de manera que se encuentre un buen desempefio
laboral.

Asimismo en el estudio de Rojas (2014) se concluyé que, en relacion al
desempefio profesional se ven orientados por la motivacién, en ese sentido, la
empatia es fundamental en el ambiente laboral donde ellos se desarrollan, es
fundamental también un compromiso con la sociedad, de manera que ello ayude en
mantener un estado de salud mental positivo dentro del contexto donde se desarrolla,
de manera que sus motivaciones, le permita atender las necesidades emocionales,
familiares, sociales, educativas y laborales de los trabajadores, el que esta orientado
a su propio interés desarrollando de manera mas efectiva las actividades designadas
en la organizacion.

No obstante, segun Garcia & Garcia (2016) estudiaron el desempefio laboral,
donde su investigacion fue descriptiva, en la que se contextualizé los conocimientos
de las diferentes experiencias y espacios de aprendizaje que permitié conocer las
competencias sociales, tecnologicas y profesionales de los trabajadores; en la que la

productividad del trabajador contribuye de manera significativa con sus saberes
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especificos a la proyeccidén de la organizacion; al ser positivos los resultados del
estudio, se infiere que los profesionales que laboran en la organizacion donde se
realizé el estudio se desarrolla de manera eficiente y de forma continua en el momento
de la ejecucion de sus labores, generando poca dependencia y desarrollando sus
competencias de independenciay ética.

Continuando con la descripcion de las dimensiones que presenta dicha variable
tenemos a (a) Eficiencia, por el cual Gavilan & Ortega (2020) mencionan que esta
dimension tiene relacion con el desarrollo del talento, asimismo las habilidades,
aptitudes y capacidades propias que cada individuo demuestra en una organizacion,
dicha dimension se fragmenta en los siguientes indicadores tales como (a.l)
Utilizacion de recursos, segun Bautista, Cienfuegos & Aquilar (2020), recalcan que es
el proceso donde se emplean la materia prima necesaria para cumplir un determinado
objetivo, ya sea en términos de produccion, tecnologia o social, con la observacién de
que se debe regularizar para no generar despilfarros que perjudiquen al resto de
procedimientos.

Como segundo indicador tenemos a la (a.2) Efectividad, con respecto a este
indicador, Bautista, Cienfuegos & Aquilar (2020) mencionan que es el resultado del
vinculo existente entre lo que se debe realizar, los objetivos cumplidos y la mision de
la organizacion, por ende, debe existir un grado donde la eficiencia y la eficacia
trabajen de la mano y asi poder realizar bien las cosas. Como tercer indicador tenemos
a la (a.3) Satisfaccion del trabajador, segun Boada (2019) indica que la satisfaccion
del empleado es una interrogante muy primordial para los resultados finales de una
determinada empresa ya que todos los procesos son manejados por las personas y
depende de estas, que el funcionamiento de cada uno de los procesos este totalmente
optimizado para no generar pérdidas.

Continuando con la segunda dimension tenemos al (b) Desarrollo de talentos,
segun Castro & Delgado (2020) indican que es un proceso complejo ya que es
necesario seguir una rutina de capacitaciones y evaluaciones para medir el nivel de
aprendizaje que poseen los colaboradores de la organizacion para que puedan rendir
en los procesos oficiales y criticos que demanda la empresa. Por ello se fragmenta en

los siguientes indicadores (b.1) Habilidades, segun Vazquez, Vila & Tuesta (2021)
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mencionan que son aquellas aptitudes para hacer alguna actividad, proyecto o tarea
particular, puede ser social, o bien fisica, asi como mental, y que pueden ser
aprendidos y lograr alcanzar un nivel pleno de conocimiento y con la practica se puede
llevar a cabo una habilidad desarrollada.

Por otro lado, como segundo indicador, se tiene a (b.2) Capacidades, el cual
segun Vasquez, Vila & Tuesta (2021) se refieren a aquellas cualidades que cada
persona posee, estas pueden ser innatas o aprendidas, dicha capacidad es lo que te
diferencia del resto, por ende se dice de una posible evolucion de las capacidades
humanas. Y como ultimo indicador (b.3) Autoestima, el cual corresponde mencionar a
Castro & Delgado (2020), el cual mencionan que un conjunto de sensaciones,
asimismo ideas o sentimientos de conductas dirigidas dentro de uno mismo, también
como es la manera en la cual nos comportamos asi como nuestro caracter habitual,
en otras palabras es el test de sensaciones de nosotros mismos.

Continuando con la tercera dimension tenemos al (c) Trabajo en equipo, segun
Schmutz , Meier & Manser (2019) definen como el equipo de trabajo tiene la necesidad
de descubrir sus competencias dominantes y estos mismos combinarlos de forma
Optima con sus conocimientos, capacidades y las destrezas para crear sus mismas
fortalezas; tomando en cuenta las caracteristicas de este modo, por eso se entiende
qgue enfatizar levemente un ingenio mas que los otros, es basicamente lo que uno
necesita para dirigirse en un desempefio promedio a un desempefio eficiente.
Seguidamente se realizara la descripcion de los indicadores pertenecientes a esta
dimension, como primer indicador tenemos al (c.1) Ambiente Armdnico, por el cual los
autores Chagray, Ramos, Neri, Maguifia & Hidalgo (2020) sostienen que dicho
ambiente de trabajo se considera armonico ya que existe un alto nivel de honestidad
y sinceridad entre los colaboradores del equipo de trabajo, asimismo también se
caracteriza por que sus integrantes buscan la manera de realizar el trabajo ameno sin
reducir el rendimiento del equipo.

Como siguiente indicador tenemos al (c.2) Desenvolvimiento eficaz, tomando
en cuenta a Apodaca & Cerda (2020) mencionan que son aquellas acciones y
comportamientos que son primordiales en el alcance de objetivos de una empresa, ya

que estas pueden ser medibles en rasgos positivos al rendimiento individual, y por
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ende permite poseer un aplazamiento del contrato en el caso de los trabajadores.
Continuando con el siguiente indicador (c.3) Colaboracion entre compafieros por lo
cual segun los siguientes autores Krichesky & Murillo (2018) se puede inferir que dicha
cooperacion es un estado imprescindible para promover procedimientos o actividades
innovadores y determinar mejoras en los centros laborales.

Finalmente se presenta la Ultima dimension de esta variable el cual es la (d)
Comunicacion, por lo cual los autores Avila & Andrade (2020) sefialan que es un
intercambio de diferentes mensajes entre dos a mas personas; una efectiva
comunicacién laboral debe ser de vital importancia en una empresa, ya que una
organizacion necesita de adecuados procesos de comunicacion para desarrollar de
manera positiva sus procesos. Dicha dimension se fragmenta en los siguientes
indicadores, En primer lugar tenemos a la (d.1) Iniciativa, donde Avila & Andrade
(2020) infieren que la iniciativa es aquella capacidad proactiva que las personas
suelen ocultar por temor al rechazo, sin embargo el desarrollo de esta trae consigo
muchos resultados positivos ya que puedes tener la posibilidad de generar mas
conocimiento evitando el miedo y ganar mas capacidades como imaginacion,
innovacion y emprendimiento que ayudan a desarrollar emociones individuales o
colectivas con confianza, creatividad y pensamiento racional. Por dltimo, tenemos al
indicador (d.2) Solucion de conflictos, donde el autor Alvarez (2019) indica que es
aguel conjunto de actividades o procedimientos que dan lugar al continuo aprendizaje
practico con la finalidad de ejercer la mejor solucion, prevaleciendo el asertividad
constante, en la cual se busca llegar a un acuerdo entre dichos actores de un

determinado problema.
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.  METODOLOGIA
En este acapite se trabaj6 la metodologia aplicada al trabajo de investigacion teniendo

en cuenta las teorias de la investigacion cientifica guardando rigurosidad en el tema.

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, en tal sentido segun Gallardo (2017) menciono
que es enfocado en una busqueda de conocimientos y nuevas investigaciones,
teniendo como finalidad la recoleccion de datos que se extrae de una realidad para

poder resolver el problema planteado en la investigacion.

En cuanto al disefio fue no experimental, ya que segun Rodas & Santillan (2019)
sostienen que dicho disefio consiste que no se manipula deliberadamente la variable
independiente, Unicamente se extrae a observar los fenOmenos en su contexto
natural, para luego pasar a ser analizados.

Igualmente fue de enfoque cuantitativo, segiin Rodas & Santillan (2019) se ha
utilizado la recoleccion de datos con la Unica finalidad de comprobar una hipétesis
establecida en el estudio, esto en base de una medicion de analisis estadistico y
también numérica, con la finalidad de establecer modelos de comportamiento y

comprobar teorias.

3.2.Variables y Operacionalizacion

Para esta investigacion, se tuvieron las siguientes variables, segun Aceituno, Silva, &
Cruz (2020) las denominan como variable de la izquierda a la variable independiente
y la variable de la derecha, la cual seria la variable de interés, en este caso la variable
dependiente, como se muestra a continuacion.

Variable Independiente. Factores motivacionales; Son los que relacionan la
motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral y la motivacion extrinseca va muy
ligada con la insatisfaccion, en ese sentido los factores motivacionales que dirigen a

la satisfaccion a los individuos.
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Variable Dependiente. Corresponde a acciones; asimismo de un
comportamiento que puede ser observado en los trabajadores de una organizacion

quienes son pieza fundamental para una organizacion.

3.3.Poblacién, muestray muestreo

Por su parte Herndndez & Mendoza (2018) la poblacién es definida por un grupo de
cosas, personas y animales, en el cual se encuentran en un lugar determinado,
comparten una caracteristica comun y son el objeto de estudio de la investigacion. (p.
174). En el presente estudio de investigacion, La poblacion estuvo constituida por 46
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cusipata.

Por otra parte, segun Hernandez & Mendoza (2018), la muestra se considero a
una parte de la poblacion que es la unidad de analisis de donde se extrae la
informacion. (p. 175).

Segun Hernadndez & Mendoza (2018) existen dos tipos de muestras, que son
la muestra probabilistica y la muestra no probabilistica, la muestra probabilistica
considera en gue todos los integrantes que se constituye en la poblacion pueden ser
elegidos. (p. 177). Y la muestra no probabilistica hace referencia a que la muestra no
dependa de la probabilidad si no depende de las circunstancias del investigador. (p.
178).

Por otra parte, en la investigacién el estudio se desarroll6 con la muestra censal
siendo la muestra el total de la poblacion de estudio.

El muestreo censal segun Aceituno, Silva, & Cruz (2020), ya que involucra que
la muestra sea igual a la poblacién mencionada con anterioridad, por ende, para este
estudio como muestreo censal es un numero de 46 trabajadores de la municipalidad

distrital de Cusipata.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada en la presente investigacion fue la técnica de la encuesta, Para
Baena (2017), la encuesta es una técnica en la que a un grupo determinado del

universo que se estudia, se le aplica una serie de preguntas elaboradas para recoger
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informacion necesaria (p.82).

En cuanto a Carrasco (2015), indica que, dentro de las técnicas de recoleccion
de datos, se debe utilizar la encuesta cuyo instrumento es el cuestionario. Para el
analisis y procesamiento de datos, se utilizo los softwares de SPSS, Microsoft Excel
y Word este ultimo para la redaccién de la investigacion; y posteriormente se
presentaron los datos obtenidos a través de cuadros estadisticos, tablas,
presentando los resultados obtenidos y pruebas estadisticas de la estadistica

descriptiva e inferencial (p.100).

Segun lo antes mencionado, en la presente investigacion se uso la técnica de
la encuesta, que fue aplicada a todo el personal administrativo que suman un total
de 46 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cusipata, los cuales fueron
tomadas como muestra censal, elaboramos una encuesta para poder tener una fiable
informacion que junto con la observacién ayudo a realizar el analisis de los elementos

de estudio.

Por otro lado, Baena (2017) indica que el cuestionario es un fundamental
instrumento de la técnica de interrogacion para la recoleccion de datos, basado en
un grupo de preguntas relacionadas con el planteamiento de problemas y la Hipotesis
(p-82). Entendiendo esto, la investigacion utilizé el cuestionario como instrumento

para la recoleccion de datos.

El instrumento utilizado fue validado segun la experiencia y juicio de expertos
en la materia, al respecto el cuestionario de la variable Factores Motivacionales: el
instrumento fue compuesto con un total de 36 interrogantes distribuidas en 2
dimensiones (motivacién intrinseca y motivacion extrinseca), en cuanto al
cuestionario de la variable desempefio laboral: el instrumento conté con 32
interrogantes distribuidas en 4 dimensiones (eficiencia, desarrollo de talentos, trabajo
en equipo y comunicacién). En efecto se empled la escala de Likert para medir con
mayor precision el nivel de admision de los enunciados de cada variable distribuida
respectivamente en dimensiones, el rango es del 1 al 5 como se detalla a

continuacion: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5).
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3.5.Procedimientos

Para la ejecucién de la investigacion se present6 una solicitud dirigida al alcalde de la
Municipalidad de Cusipata para que nos pueda autorizar que se realice la encuesta al
personal, seguidamente teniendo la aceptacion mediante carta de autorizacion emitido
por el gerente municipal se procedié con la aplicacion de cuestionario de manera
presencial, donde se les dio a conocer que este instrumento tiene el Unico fin de un
trabajo de investigacion cuyo cuestionario fue compuesto por 68 preguntas, 36 items
de la primera variable y 32 items de la segunda variable, las preguntas fueron
totalmente claras, especificas y precisas en el cual pudieron proporcionar la
informacion necesaria para proseguir con la investigacion, dentro del cual fueron
validados debido a que fueron revisadas por el juicio de expertos, en el que dieron su
autorizacion para aplicar el cuestionario, por tal motivo se aplico el instrumento para
su llenado correspondiente por parte de los trabajadores de la municipalidad y también
lograr los resultados para presentar las conclusiones y recomendaciones que fueron
importantes para la investigacion.

La informacién que se recolecté se descargé en Microsoft Excel y luego fue
procesada por SPSS version 25, en el cual se pudo determinar la relacion que tiene la
variable factores motivacionales y desempefio laboral. En lo que respecta a la
validacion de los instrumentos, estos fueron validados por tres expertos, expertos de
la Universidad César Vallejo en el cual fueron integrados por un metoddlogo,

especialista en administracion y un estadistico.
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Tabla 1

Juicio de Expertos

Tipo de L
N° Experto Determinacion

Experto

1 Dra. Lupe Esther Graus Cortez Metoddlogo Aplica

o Especialista en .
2 Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor o - Aplica
Administracion
3 Dr. Luis Torres Cabanillas Estadistico Aplica

Nota. En la tabla se verifican los datos de las personas encargadas del juicio de

expertos que analizaron los instrumentos.

Respecto a la confiabilidad del presente estudio, segun Hernandez & Mendoza

(2018) se refiere al medir un instrumento no se puede asumir, pero si puede probar.

En el estudio se evalué la confiabilidad para lo cual se emple6 el Alfa de

Cronbach de esta manera poder definir su confiabilidad del instrumento empleado. En

esta etapa para que el instrumento pueda ser valido y confiable se debe presentar en

el estadigrafo Alpha de Cronbach segun la tabla que se muestra.

Tabla 2
Valores de confiabilidad Alpha de Cronbach
Rango de valores Nivel de Confiabilidad
0.0-0.5 No es confiable
0.5-0.7 Es confiable
0.7-1.0 Es altamente confiable

Nota: Si el rango de valor se acerca mas al 0 el instrumento no sera confiable, en caso

de que se acerca al 1.0 el instrumento sera altamente confiable.
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Confiabilidad V1- Factores Motivacionales

En cuanto a la variable N° 1 que se consider¢ a los factores motivacionales, el
instrumento en el cual midioé dicha variable en el que se obtuvo como resultado un
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.974, en lo que se infiere que la encuesta aplicada

cuenta con una alta confiabilidad, como se demuestra a continuacion:

Tabla 3

Fiabilidad de la variable factores motivacionales

Alfa de Cronbach N de elementos
974 36

Nota: Los resultados de la tabla 3, evidencian un coeficiente Alfa de Cronbach de

0.974, en lo que se infiere que la encuesta aplicada cuenta con una alta confiabilidad.

Confiabilidad V2 — Desempeiio Laboral

ParalaV. N° 2 que se consideré al desemperio laboral, el instrumento en el cual
midio dicha variable se puede verificar que el alfa de Cronbach fue de 0.973 en el cual
segun la tabla de valores de confiabilidad muestra que segun ese valor el instrumento

se considera altamente confiable.

Tabla 4

Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
973 32

Nota: Los resultados de la tabla 3, evidencian un coeficiente Alfa de Cronbach de

0,973, de los 32 elementos, que corresponde a la VE2.
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3.6.Método de analisis de datos

En el presente trabajo de investigacion, el cuestionario fue de 36 preguntas parala V1.
Factores motivacionales, 32 preguntas para la V2. Desempeiio laboral, los cuales
fueron aplicados de forma presencial oficina por oficina a cada personal administrativo
de la municipalidad.

Los datos que fueron recolectados de manera presencial de cada variable de
estudio fueron transferidas al programa Office Microsoft Excel seguidamente fueron
procesados en el software estadistico SPSS version 25 en espafiol el mismo que es
un software utilizado para analisis estadisticos, en las que se ofrece un agil entorno
de una modelacion visual, es decir, parte de lo simple hasta lo mas complejo, con el
fin de crear patrones de manera mas interactiva, de manera que se generan cambios
en la que se utiliza las técnicas analiticas probadas y acreditadas. Asimismo se define
como una herramienta, donde se analizan datos estadisticos de forma sencilla motivo
por el cual se empled histogramas para demostrar los resultados obtenidos, en el cual
nos otorgo los resultados procesados del trabajo de investigacion y fueron analizadas
e interpretadas segun las hipoétesis y objetivos planteados. Segun el analisis de datos
los resultados fueron descriptivos presentados y organizados a través de cuadros que

fueron implantados a raiz de la data obtenida sobre la muestra.

3.7.Aspectos éticos

El aspecto ético que se realizo fue respetar la autoria de la informacion que pudimos
encontrar para nuestro estudio con el fin de respetar su pertenencia cientifica, también
tomamos en cuenta las reglas creadas en el Manual de Publicaciones APA, por tal
razén, se sujetd a todos los procedimientos establecidos por la universidad, asi mismo
se respeto los derechos de cada uno de los autores mencionados para su citacion y
para la referencia. En la investigacion realizada las autoras demostraron ética en cada
una de las etapas del trabajo y demostraron originalidad y autenticidad para el libre
desarrollo del trabajo elaborado y segun el Turnitin facilitado por la Universidad Cesar
Vallejo para controlar el porcentaje de similitud, habiendo obtenido un 18% de

similitud, de esta manera logramos demostrar la autenticidad de la investigacion.
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IV. RESULTADOS
En cuanto a los resultados de estudio, este se realizd en procesos estadisticos, una

vez descargado los datos de los cuestionarios aplicados de las variables de estudio
en Microsoft Excel, se procesaron en el software SPSS version 25, donde dichos
resultados obtenido se representan en frecuencias y porcentajes, en la que se pueden

observar a través de tablas y figuras, como se expone a continuacion:

Tabla 5
Distribucion de la muestra segun si la variable factores motivacionales.

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

DEFICIENTE 16 34,8 34,8 34,8
REGULAR 14 30,4 30,4 65,2
EXCELENTE 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 5 corresponden a la variable factores motivacionales.
Figura 1

Distribucién de la muestra segun si la variable factores motivacionales.

36.00%
35.00% 34.80% 34.80%

. (]
34.00%
33.00%
32.00%
31.00% 30.40%
30.00%

29.00%

28.00%
Deficente Regular Excelente

Nota: Los resultados de la tabla 5 y la figura 1, demuestran que, en relacion a la
variable factores motivacionales es deficiente en un 34.8% de los encuestados,

seguido de un 34.8% es excelente y finalmente un 30.4% es regular.
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Tabla 6

Distribucién de la muestra segun si la dimensidén motivacién intrinseca.

Porcentaje Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
DEFICIENTE 15 32,6 32,6 32,6
REGULAR 16 34,8 34,8 67,4
EXCELENTE 15 32,6 32,6 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 6 corresponden a la dimensién motivacion intrinseca.

Figura 2

Distribucién de la muestra segun si la dimensién motivacioén intrinseca.
35.00% 34.80%
34.50%
34.00%
33.50%
33.00%
32.60% 32.60%

32.50%

32.00%

31.50%
Deficiente Regular Excelente

Nota: Los resultados de la tabla 6 y la figura 2, demuestran que, en relacion a la
dimensién motivacion intrinseca es regular con un 34.8%, seguido de un 32.6% es

deficiente y finalmente un 32.6% es excelente.
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Tabla 7

Distribucién de la muestra segun si la dimensién motivacidon extrinseca.

] _ . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
DEFICIENTE 15 32,6 32,6 32,6
REGULAR 15 32,6 32,6 65,2
EXCELENTE 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 7 corresponde a la dimensién motivacion extrinseca.

Figura 3

Distribucién de la muestra segun si la dimensiéon motivacion extrinseca.

35.00% 34.80%
34.50%
34.00%
33.50%
33.00%
32.60% 32.60%

32.50%
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Nota: Los resultados de la tabla 7 y la figura 3, demuestran que, en relacion a la
dimensién motivacion extrinseca es excelente en un 34.8%, seguido de un 32.6% es

deficiente y finalmente un 32.6% de los encuestados es regular.
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Tabla 8

Distribucién de la muestra segun si la variable desempefio laboral.

] _ _ Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
DEFICIENTE 15 32,6 32,6 32,6
REGULAR 15 32,6 32,6 65,2
EXCELENTE 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 8 corresponde a la variable desempefio laboral.

Figura 4
Distribucién de la muestra segun si la variable desempefio laboral.
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Nota: Los resultados de la tabla 8 y la figura 4, demuestran que, en relacion a la
variable desempefio laboral un 34.8% es excelente, seguido de un 32.6% es deficiente

y finalmente 32.6% es regular.
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Tabla 9

Distribucién de la muestra segun si la dimension eficiencia.

. ) , Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
DEFICIENTE 15 32,6 32,6 32,6
REGULAR 14 30,4 30,4 63,0
EXCELENTE 17 37,0 37,0 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 9 corresponden a la dimensién eficiencia.

Figura 5

Distribucién de la muestra segun si la dimension eficiencia.
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Nota: Los resultados de la tabla 9 y figura 5 demuestran que, en relacion a la
dimensién eficiencia un 37.0% es excelente, seguido de un 32.6% es deficiente y

finalmente un 30.4% es regular.
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Tabla 10

Distribucién de la muestra segun si la dimensién desarrollo de talento.

] , . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
DEFICIENTE 15 32,6 32,6 32,6
REGULAR 15 32,6 32,6 65,2
EXCELENTE 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 10 corresponden a la dimensién desarrollo de talento.

Figura 6

Distribucién de la muestra segun si la dimensién desarrollo de talento.
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Nota: Los resultados de la tabla 10 y la figura 6 demuestran que, en relacién a la
dimensién desarrollo de talento un 34.8% es excelente, seguido de una 32.6% de los

encuestados es deficiente y finalmente un 32.6% es regular.
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Tabla 11

Distribucion de la muestra segun si la dimension trabajo en equipo.

. ) , Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
DEFICIENTE 15 32,6 32,6 32,6
REGULAR 15 32,6 32,6 65,2
EXCELENTE 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 11 corresponde a la dimension trabajo en equipo.

Figura 7

Distribucién de la muestra segun si la dimension trabajo en equipo.
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Nota: Los resultados de la tabla 11 y la figura 7, demuestran que, en relacion a la
dimensién trabajo en equipo un 34.8% de los encuestados es excelente, seguido de
un 32.6% es deficiente y finalmente 32.6% es regular.

28



Tabla 12

Distribucién de la muestra segun si la dimensién comunicacion.

] _ . Porcentaje Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
DEFICIENTE 14 30,4 30,4 30,4
REGULAR 18 39,1 39,1 69,6
EXCELENTE 14 30,4 30,4 100,0
Total 46 100,0 100,0

Nota: Los resultados de la tabla 12 corresponde a la dimension comunicacion.

Figura 8

Distribucién de la muestra segun si la dimensién comunicacion.

45.00%
40.00% 39.10%
35.00%

30.40% 30.40%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%

10.00%

5.00%

0.00%
Deficiente Regular Excelente

Nota: Los resultados de la tabla 12 demuestran que, en relaciéon a la dimension
comunicacién un 39.1% es regular, seguido de un 30.4% es deficiente y finalmente un

30.4% es excelente.
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A continuacién, también se puede observar las tablas cruzadas de las variables de
estudio.

Tabla 13

Cruce de las variables factores motivacionales y desempefio laboral

DESEMPERO LABORAL
DEFICIENTE REGULAR BUENO Total

DEFICIENT Recuento 5 7 3 15
E % del total 10,9% 15,2% 6,5% 32,6%
FACTORES Recuento 2 7 11 20
REGULAR
MOTIVACIONALES % del total 4,3% 15,2% 23,9% 43,5%
Recuento 0 2 9 11
BUENO
% del total 0,0% 4,3% 19,6% 23,9%
Recuento 7 16 23 46
Total % del total 15,2% 34,8% 50,0%  100,0%

Nota: los resultados de la tabla 13, corresponde al cruce de las variables factores

motivacionales y desempefio laboral.

Figura 9

Histograma del cruce de variables V1y V2
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Nota: se evidencio con los resultados que, de las 46 personas encuestadas, el 15.2%
de los encuestados lo considera deficiente; seguido de un 34.7% de los encuestados

es regular; en un 50% es bueno.
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Tabla 14

Cruce de la dimensiéon motivacion intrinseca y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

DEFICIENTE REGULAR BUENO Total
FACTORES Recuento 1 4 10 15
DEFICIENTE
MOTIVACIONALES % del total 2,2% 8,7% 21,7% 32,6%
INTRINSECOS Recuento 1 4 11 16
REGULAR
% del total 2,2% 8,7% 23,9% 34,8%
Recuento 5 8 2 15
EXCELENTE
% del total 10,9% 17,4% 4,3% 32,6%
Recuento 7 16 23 46
Total
% del total 15,2% 34,8% 50,0% 100,0%

Nota: los resultados de la tabla 14, corresponde al cruce de la dimensién motivacion

intrinseca y la variable desempefio laboral.

Figura 10

Histograma de la dimensién motivacion intrinseca y desempefio laboral
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Nota: se evidencio con los resultados que, de las 46 personas encuestadas, el 15,3%
de los encuestados la considera como deficiente; seguido de un 34.8% lo considera

regular, finalmente el 49,9% de los encuestados lo considera bueno.
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Tabla 15

Cruce de la dimension motivacion extrinseca y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Total
DEFICIENTE REGULAR BUENO
Recuento 1 4 10 15
DEFICIENTE
FACTORES % del total 2,2% 8,7% 21,7% 32,6%
MOTIVACIONAL Recuento 1 4 10 15
REGULAR
ES % del total 2,2% 8, 7% 21, 7% 32,6%
EXTRINSECOS Recuento 5 8 3 16
EXCELENTE
% del total 10,9% 17,4% 6,5% 34,8%
Recuento 7 16 23 46
Total % del total 15,2% 34,8% 50,0% 100,0%

Nota: los resultados de la tabla 15, corresponde al cruce de la dimensién motivacion

extrinseca y la variable desempefio laboral.

Figura 11

Histograma de la dimensién motivacion extrinseca y desempefio laboral
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Nota: se evidencio con los resultados que, de las 46 personas encuestadas, el 15,3%
de los encuestados lo califica como deficiente, siendo el 34,8% de los encuestados lo
califica como regular; seguido de un 49,9% d ellos encuestados que lo califica como

bueno.
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Una vez habiendo observado las tablas descriptivas con la recoleccion de datos
pertinente a la investigacion en relacion a las variables de estudio, las cuales son los
factores motivacionales y el desempefio organizacional, teniendo en cuenta la
hipoétesis nula y la hipotesis alterna.

Ho: Los factores motivaciones no se relacionan significativamente con el desempefo
laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.
Ha: Los factores motivaciones se relacionan significativamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021

Tabla 16
Prueba de normalidad Shapiro — Wilk para las variables factores motivacionales y
desempeiio laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Factores motivacionales
,867 46 ,000
Desempefio laboral
884 46 ,000

Nota: Los datos en la tabla 16, hacen relacién a la prueba de normalidad, en la cual
se identifico la secuencia ajustada de la distribucion para la variable de interés del
estudio “desempefio laboral” se procedid a hacer la prueba de normalidad, teniendo
en cuenta que para el presente estudio la muestra fue censal, lo que quiere decir que
se trabajé con la totalidad de los colaboradores de toda la organizacion en la
Municipalidad Distrital de Cusipata; para ello, la correspondiente prueba de
normalidad teniendo 46 unidades de estudio (n < 50 ) corresponde a la prueba
estadistica Shapiro - Wilk, teniendo como resultado p=0,000 < 0,05; en ese sentido al
no encontrar una significancia, se procede a rechazar la hip6tesis nula, de manera
gue se acepta la alterna; de modo que, se procede a la aplicacion del estadistico de

prueba, el cual es correspondiente a Rho de Spearman, analizando las hipotesis
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propuestas en el estudio con el fin de evidenciar el grado de asociacion que presentan
las variables y dimensiones del presente estudio.

Prueba de hipétesis general

Ho: Los factores motivaciones no se relacionan significativamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.

Ha: Los factores motivaciones se relacionan significativamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021

Tabla 17

Prueba de hipétesis general

Factores Desempefio
Motivacionales Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 901"
Factores Slg (bilateral)
e ,000
Motivacionales
N 46 46
Rho de
Coeficiente de correlacion
Spearman 901" 1,000
Desempefio Sig. (bilateral)
Laboral ,000
N 46 46

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

Nota: Los datos de la tabla 17 evidencian que existe una correlacién en cuanto a las
variables Factores Motivacionales y Desempefio Laboral, ya que es significativo, ya
que el nivel de significancia adoptado ha sido de 0,901, por lo tanto, se infiere que
existe una correlacion positiva entre las variables; en ese sentido la regla de decision
fue: Si el valor de p<0,05 entonces se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula y Si el valor de p>0,05 entonces se acepta la hip6tesis nulay se rechaza

la hipotesis alterna.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: La motivacion intrinseca no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.

Ha: La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.

Tabla 18
Prueba de hipotesis especifica 1

Motivacion  Desempefio
intrinseca Laboral
Coeficiente de
correlacion 1,000 895"
Motivacion
intrinseca
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 46 46
Coeficiente de "
~ L ,895 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 46 46

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

Nota: Los datos de la tabla 18, corresponde a la prueba de hipétesis especifica 1, en

la que se observa una correlacion entre la dimension motivacion intrinseca y la variable

desempeiio laboral; en ese sentido, la prueba de Rho de Spearman es de 0,895, por

lo tanto, se infiere que existe una correlacion positiva entre la dimension motivacion

intrinseca y la variable desempefio laboral; en ese sentido la regla de decision fue: Si

el valor de p<0,05 entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula y Si el valor de p>0,05 entonces se acepta la hipotesis nula y se rechaza la

hipétesis alterna.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: La motivacion extrinseca no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.

Ha: La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.

Tabla 19
Prueba de hipotesis especifica 2

Motivacion Desempefio

extrinseca Laboral

Coeficiente de

o . 1,000 ,913"
Motivacion  correlacion
extrinseca  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 46 46
Spearman Coeficiente de o
Desempefio correlacion 913 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 46 46

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

Nota: Los datos de la tabla 19, corresponde a la prueba de hipétesis especifica 2, en
la que se observa una asociacion entre la dimensién motivacion extrinseca con la
variable desempefio laboral, en ese sentido, la prueba de Rho de Spearman es de
0,913, por lo tanto, se infiere que existe una correlacion positiva entre la dimension
motivacion extrinseca y la variable desempefio laboral; en ese sentido la regla de
decision fue: Si el valor de p<0,05 entonces se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula y Si el valor de p>0,05 entonces se acepta la hipétesis nula y se

rechaza la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION
Este estudio ha tenido por objetivo fundamental determinar la relacion que existe entre

los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Distrital de Cusipata, 2021; en cuanto a los resultados obtenidos después de haber
sido analizados en el capitulo de resultados, siendo estos recopilados a través de una
técnica de recoleccion de datos, los mismos que fueron contrastados con estudios

similares a este.

La presente investigacion tiene una comparacion con el autor Campos (2018)
porque su estudio tiene nuestras variables, como también la metodologia aplicada
para ambos estudios es correlacional, no experimental, llegando a concluir en ambas
investigaciones que los factores motivacionales si se relacionan con el desempefio
laboral con una significancia de 0.05. De otro lado, la hipétesis general planteada fue
que los factores motivacionales se relacionaron de manera significativa con el
desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cusipata en el
afio 2021; el mismo que el estadistico de prueba Rho Spearman se comprobd que
existe una correlacion en cuanto a las variables factores motivacionales y desempefio
laboral, ya que es significativo, siendo el nivel de significancia adoptado ha sido de
0,901.

En cuanto al estudio de Ali (2018) quien estudio las mismas variables, se pudo
evidenciar que existe una correlacion positiva fuerte entre ambas variables, dicha
correlacién se comprob6 a través del estadistico de R de Pearson, alcanzando una
valoracion de (r=0.987); asimismo el estudio de Gonzales & Cruz (2018) pudo
comprobar una correlaciéon de sus variables de estudio, altamente significativa,
utilizando el estadistico de prueba de Rho Spearman, siendo el valor obtenido de
(rho=0,650). Sin embargo, el estudio de Campos (2018) quien estudio las mismas
variables obtuvo una significancia de 0.05, con la prueba estadistica del coeficiente
de Negelkerke, aceptando que si existe influencia de la variable factores
motivacionales hacia la variable de desempefo laboral; de otro lado el estudio de

Custodo (2017) no midio la variable desempefio laboral como estudio correlacional,
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por el cual no se evidencia un estadistico de prueba en dicho estudio, ya que este fue
una propuesta de mejora en una municipalidad.

Por otra parte, entre las hipotesis especificas de estudio, la especifica 1 fue
Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca con el desempefio laboral
del personal en la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021, donde Rho de Spearman
es de 0,895, por lo tanto, se infiri6 que existe una correlacion positiva entre la
dimensién motivacion intrinseca y la variable desemperio laboral. En el estudio de
Gonzales & Cruz (2018) se obtuvo una correlacion de s (rho = 0,650) I; asimismo se
analizé la hipotesis especifica 2 del presente estudio, la que fue conocer si existe
relacion significativa entre la motivacion extrinseca con el desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021, en la que se evidenci6é una
asociacion entre la dimensién motivacién extrinseca con la variable desempefio
laboral, en ese sentido, la prueba de Rho de Spearman fue de 0,913, por lo tanto, se
infirid que existe una correlacion positiva entre la dimension motivacion extrinseca y
la variable desempefio laboral.

En el estudio de Campos (2018) se evidencia que cuenta con la dimensién de
motivacion extrinseca, la misma que esta correlacionada con la variable desempefio
laboral, en ese sentido se evidenci6 que a través del estadistico de prueba Nagelkerke
existia la dependencia porcentual entre ambas; en cambio el estudio de Gonzales &
Cruz (2018) a través de una prueba estadistica de Rho de Spearman siendo de (rho
= 0,552) se pudo identificar que entre la dimension factores motivacionales externos
y el desempefio del trabajador, obteniendo una correlacion moderada positiva.

Continuando con los hallazgos mas importantes en relacion al correspondiente
trabajo de investigacion, se considero la revision del estado del arte en cuanto a las
variables del presente estudio, las cuales son los factores motivacionales y el
desempefio laboral, en ese sentido, se considero realizar la discusion segun los
objetivos, el método y los resultados producido en la presente investigacion; asi como
también se precisa “prioriza la hip6tesis como punto de partida inicial para el debate
en la discusion” (Aceituno, Alosilla, & Moscoso, 2021). En ese sentido, la revision del
estado del arte, permitio a las investigadoras reconocer otras investigaciones similares

a los objetivos del presente estudio; como es el caso de Achaquihui (2019) quien en
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su estudio tuvo por objetivo, estudiar la variable de “factores motivacionales con el
rendimiento laboral de los individuos en una Municipalidad provincial”; de otro lado, en
relacion a los objetivos del presente estudio.

La investigacion de Ali (2018) guarda similitud con el mismo, ya que tuvo por
objetivo estudiar los “Factores motivacionales y desempefio laboral en los
trabajadores de una Municipalidad”; Asimismo, el estudio de Gonzales & Cruz (2018)
tuvo por objetivo estudiar el titulado “Influencia de los factores motivacionales en el
rendimiento laboral de los servidores administrativos de la” teniendo entendido que el
estudio, también se realiz6 en una municipalidad, los factores motivacionales se
relacion6 con una variable diferente pero que también ayuda a medir el desempefio
de los colaboradores de una organizacion.

Por otra parte, la investigacion realizada por Campos (2018) guarda relacion
con el presente estudio ya que se estudi6 los “Factores motivacionales y el
desempefio laboral” en una organizacion diferente a la que se estudié en el presente
estudio, ya que el mismo se estudié en un area relacionado al sector salud, y la
presente se ejecutd en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el departamento de
Cusco; de otro lado, en cuanto a la variable desempefio laboral indica Quispe (2015)
que tuvo por objetivo estudiar el “Clima organizacional y desempefo laboral en la
Municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas”; el cual en cuanto a los objetivos no
iban relacionados a una motivacion de los trabajadores, mas sino al contrario, se habla
de una percepcion de los colaboradores en un area profesional distinto al presente
estudio; en ese sentido se considera que debieran existir diversos trabajos de
investigacién en cuanto a la variable desempefio laboral, ya que en relacion al lugar
donde las investigaciones fueron realizadas no estaban enfocadas en areas
administrativas de Municipalidades, lo cual represent6 una limitacién en cuanto a los
antecedentes de estudios, ya que no se puede hacer una comparacion concreta.

En cuanto al método de la investigacion, el presente estudio fue de tipo
aplicada, de disefio no experimental y de enfoque cuantitativo; con una muestra censal
de 46 trabajadores municipales, ya que se trabajo con todos los colaboradores de la
municipalidad distrital de Cusipata en el afio 2021; asimismo en cuanto a la técnica de

recolecciéon de datos ha sido la encuesta, usando como instrumento la encuesta.
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El estudios de Campos (2018) coincide con el presente estudio de
investigacion, ya que se utilizé un estudio de correlacion, porque se buscé asociar dos
variables, siendo también no experimental, por lo que no se buscdé manipular las
variables de estudio; de otro lado, el estudio de Achaquihui (2019) utiliz6 un método
un tanto diferente en cuanto al disefio y el alcance, ya que el mismo fue descriptivo y
trabajo con 55 unidades de estudio para medir las variable factores motivacionales;
de otro lado, en el estudio de Custodo (2017) estudio el desemperio laboral el cual
midi6 dicha variable con la técnica de recoleccion de datos la encuesta.

En cuanto a los resultados de la presente investigacion en la que la
investigacion tuvo como hipodtesis general: Existe relacion significativa entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Cusipata, 2021. Como hipétesis especificas fue, existe relacion significativa entre la
motivacion intrinseca con el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Distrital de Cusipata, 2021; y como segunda hipotesis especifica, Existe relacion
significativa entre la motivacidon extrinseca con el desempefio laboral del personal en
la Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021. En la que las variables Factores
Motivacionales y Desempefio Laboral, es significativo, donde el nivel de significancia
adoptado ha sido de 0,901, por lo tanto, se infiere que existe una correlacion positiva
entre las variables; asimismo, en cuanto a las dimensiones, se observé una
correlacion entre la dimensiébn motivacion intrinseca y la variable desempefio laboral,
en ese sentido, la prueba de Rho de Spearman es de 0,895.

De otro lado, se evidencié una asociacion entre la dimensiébn motivacion
extrinseca con la variable desemperio laboral, en ese sentido, la prueba de Rho de
Spearman es de 0,913; en ese sentido los resultados de la presente investigacion, no
guardan similares resultados con las investigaciones citadas en el segundo capitulo,
ya que en el caso de (Umifia, 2017), es su investigacion trabajo con mas de 50
unidades de estudio; asimismo, se utiliz6 R de Pearson como estadistico de prueba
para la variable desempefio laboral, de ese modo los niveles de significancia de este
estudio son buenos; finalmente, en cuanto a las implicancias del estudio, se infiere

que los resultados obtenidos en el estudio, se podran extender en una poblacion y
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espacio determinado, siempre y cuando este cuente con las mismas caracteristicas o
estas se asemejen al presente estudio, como es el caso de una Municipalidad Distrital.

Sin embargo, el estudio de Rojas (2014) que tuvo como fin asociar las variables
desemperio profesional con la motivacién de los profesionales, asimismo se entiende
gue si se habla de un desempefio laboral y profesional hay una gran diferencia, ya
gue el lugar donde se ha desarrollado el presente estudio es totalmente diferente, pero
en cuanto al método de disefio correlacional, cuenta con gran parecido, por que busco
asociar dos variables y de enfoque cuantitativo.

Finalmente, Garcia & Garcia (2016) estudiaron el desempefio laboral; la
investigacion fue descriptiva, en la que se contextualizé los conocimientos de los
diferentes experiencias y espacios de aprendizaje que permiti6 conocer las
competencias sociales, tecnoldgicas y profesionales de los trabajadores; en la que la
productividad del trabajador contribuye de manera significativa con sus saberes
especificos a la proyeccidén de la organizacion; al ser positivos los resultados del

estudio.
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VI.  CONCLUSIONES
En tanto, se realiz6 el andlisis estadistico, descriptivo asimismo inferencial se pudo

concluir lo siguiente:

Primero: En cuanto al objetivo general del estudio, se evidencié que existe una
correlacion en cuanto a las variables Factores Motivacionales y Desempefio Laboral,
ya que es significativo, ya que el nivel de significancia adoptado ha sido de 0,901, en
ese sentido, se evidencié que existe una correlacion positiva entre las variables; lo
gue permitié segun la regla de decision es, que, el valor de p<0,05 en la que se aceptd
la hipdtesis alterna, en la que los factores motivaciones se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata,
2021.

Segundo: En relacion al primer objetivo especifico, que se evidencio correlacion
entre la dimensidn motivacion intrinseca y la variable desempefio laboral; entonces,
la prueba de Rho de Spearman fue de 0,895, por lo tanto, se infirié la existencia de
una correlacion positiva entre la dimension motivacion intrinseca y la variable
desemperio laboral; por ello el valor de p<0,05 entonces se acepto la hipotesis alterna,
en la que la dimensiébn motivacién intrinseca se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Cusipata en el afio 2021.

Tercero: De otro lado, para el tercer objetivo de este estudio, se observd una
asociacion entre la dimension motivacion extrinseca con la variable desempefio
laboral, segun la prueba de Rho de Spearman es de 0,913, el valor de p<0,05 permitio
aceptar la hipotesis alterna, lo que permite inferir que la dimensién motivacion
extrinseca se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021.

42



VIl.  RECOMENDACIONES

A partir de los resultados encontrados en el estudio realizado se generan las
recomendaciones, con el fin de que los mismos puedan ser Utiles para futuras
investigaciones; asimismo, estas puedan ser tomadas en cuenta por la administracion
de la Municipalidad Distrital de Cusipata en cuanto al desempefio laboral.

Primero: Se recomienda a la gerencia general de la Municipalidad Distrital de
Cusipata, formular evaluaciones anuales en relacion a los factores motivacionales de
los colaboradores, con el fin de identificar cuales de dichos factores tiene mayor
impacto en un eficiente desempefio laboral; ya que, si se encontrasen bajos niveles
de desempefio laboral, se pueda repotenciar al colaborador en temas relacionados a
su eficiencia, asimismo, el trabajo en equipo, de manera que se pueda contar con una
Optima comunicacion en el area laboral.

Segundo: Se recomienda mejorar la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Cusipata, dando un valor a cada trabajador, a través de un
reconocimiento por los indicadores alcanzado, esto con base en los valores, primando
el respeto, consideracion y tolerancia, buscando un mejor ambiente laboral entre
directivos con todas las areas de la municipalidad, de manera que ello pueda motivar
de manera interna y externa al colaborador.

Tercero: Se recomienda que, en relacion a la motivacion de los colaboradores,
se brinde mayor enfoque a la satisfaccion del mismo, de manera que se produzca un
desarrollo personal en cada colaborador, esto sin tomar mayor importancia al cargo o
actividad que realice, de manera que se pueda llegar a contar con un desempefio
laboral 6ptimo en la Municipalidad Distrital de Cusipata.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Factores Motivacionales y Desempeiio Laboral del personal en la
Municipalidad Distrital de Cusipata, 2021
Problema general Objetivo general Hipotesis Variables Método
general
o~z o . .. Existe relacion Investigacion
¢Cudl es la relacion Determinar larelaciéon significativa_entre
entre los factores que existe entre los | Tipo: aplicada
N 0s factores
motivacionales y el factores motivacionales y
desempefio laboral del motivacionales y el ~ Nivel:
~ el desempefio L
personal en la desempefio laboral laboral _en  la Vi descriptivo
Municipalidad Distrital del personal en la Municipalidad Factores correlacional
de Cusipata, 20217 Municipalidad Distrital . . motivacionales
de Cusipata, 2021. D'StY'ta' de Disefio: no
Cusipata, 2021. .
experimental
Problemas Objetivos Hipoétesis
especificos especificos especificas Enfoque:
cuantitativo
a. ¢ Cual es la relacion a. Existe relacion Muestra:
de la  motivacion significativa entre V2 Desempefio censal 46
intrinseca  con el la motivacién laboral trabajadores.
desempefio laboral del a. Determinar la intrinseca con el
personal en la relacion que existente desempefio Poblacién: 46
Municipalidad Distrital entre la motivacion [aboral del trabajadores
de Cusipata, 20217? intrinseca  con el personal en la de la
desempefio laboral Municipalidad Municipalidad
del personal en la Distrital de Distrital de
b.¢Cual es la relacion Municipalidad Distrital Cusipata, 2021. Cusipata.
de la motivacion de Cusipata, 2021.
extrinseca con el b. Existe Técnica:
desempefio laboral del b. Determinar la relacion encuesta
personal en la relacion que existente  significativa entre
Municipalidad Distrital entre la motivacion |a motivacion Instrumento:
de Cusipata, 20217 extrinseca con el extrinseca con el cuestionario
desempefio  laboral desempefio
del personal en la laboral del
Municipalidad Distrital  personal en la
de Cusipata, 2021. Municipalidad
Distrital de

Cusipata, 2021.
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Son los que relaciona Trabajo en si mismo
los faCtO“TS Motivacic Desarrollo persona
mtr;nsecgls con 8 En cuanto a la viotivacion Reconocimiento de logros
satisfaccion laboral y variable factores intrinseca b " fasi |
los factores able esarrollo profesiona
extrinsecos va mu motivacionales, Responsabilidad
ligada con Ig dicha variable se Supervision adecuada
rgad faCCiG medird a través up _V_' : u ;
Insatistaccion, enese las Condiciones de trabajo
rsneont?\;j:dcl)(r)]zlggctorﬁz dimensiones de Seguridad laboral
dirigen a q la motivacién Relaciones interpersonales
; . intrinseca y Salari
satisfaccion a los motivacion alario
Factores individuos, son muy .

motivacionales diferentes a los que extrinseca,  la
eneran q cual para el
ignsatisfaccién en la cuestionario en
misma. de ese modo '@ due cuenta  Motivacion  Reglamentos institucionales

! con 30 item, asf extrinseca

lo que busca la alta
direccién dentro de la
organizacion es
erradicar los factores
motivacionales que
provocan
insatisfaccion.
(Robbins & Judge,
2009)

mismo el
cuestionario se
adapté de la

investigacién de
Campos (2018)

Status

Fuente: Campos (2018)

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
(Chiavenato 1. Utilizacion de recursos.
2000)  Define el Eficiencia Efectividad.
desempefio laboral, Satisfaccion del trabajador.
como las acciones o Para . el Habilidades.
comportamientos desempefio Desarrollo de .
observados en los laboral se tomé talentos Capac@ades.
empleados que son en cuenta las Autoestima.
relevantes en el siguientes Ambiente Armdnico.
Desempefio  logro de los  dimensiones 1as  Trapajo en Desenvolvimiento. Eficaz.
laboral objetivos de la cuales Son  equipo )
organizacion. En eficiencia, Colaboracién entre
efecto, afirma que desarrollo  de companeros.
Iniciativa.

un buen
desempefio laboral
es la fortaleza mas
relevante con la que
cuenta una
organizacion.

talentos, trabajo
en equipo y la
comunicacion.

Comunicacion

Solucién de conflictos.
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Anexo 4. Cuestionario para medir los Factores Motivacionales

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

OBJETIVO: Precisar la relacion entre Factores Motivacionales y Desempedio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Cusipata, 2021

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al item en los
casilleros siguientes:

1 2 3 4 5
NUNCA POCAS VECES A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
V.
NR DIMENSIONES/ATEMS ON
o 12

D1 MOTIVACION INTRINSECA

01 Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo.

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

03 | Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion.

04 M trabajo permite alcanzar mis expectativas personales.

05 El trabajo que realzo me permite crecer.

08 El trabajo que realizo me permite ser mas empatico.

07 Me siento satisfecho con las actividades realizadas en el dia_

08 La labor bien realizada es reconocida por la municipalidad distrital de Cusipata.

09 La institucion valora el logro de objetivos alcanzados gracias a mi trabajo.

10 En el trabajo percibo oportunidades iaborales para desarrollarme a nivel

ional.

1 En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion que facilita el desarroliar

mis habilidades.

12 Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con responsabilidad.

13 Asumo de forma responsable el desempefio de mi profesion en la municipalidad

distrital de Cusipata.

14 Se identifica con su sede de trabajo (municipalidad distrital de Cusipata),

15 Recibe criticas u opiniones constructivas sobre su trabajo, para mejorar y crecer
lonalimente.

profes:

D2 MOTIVACION EXTRINSECA
16 Mis superiores son personas justas.
17 Mis supenores son personas competentes.
18 Mis superores son personas con opinidn objetiva.
19 Siento que mis superiores facilitan una buena relacion entre el equipo de trabajo.
20 En mi trabajo las condiciones fisicas: luminacion, ventiiacion, ambilentes y
equipos son adecuados.
21 En mi institucién se respeta las condiciones de trabajo estipuladas en la ley de
trabajo.
22 &hmmmonmmmdénpordsnimnbomdquonmo
el profesional de la municipalidad distrital de
23 Se cumple con las normas de biosegundad COVID-W dnntm de la municipalidad
distrital de Cusipata.
24 Se promociona la salud ocupacional dentro de mi institucién.
25 Siento que mis superiores mantienen una comunicacion asertiva conmigo.
26 Siento que mis superiocres mantienen una comunicacdn asertiva con mis
de trabajo.
27 En mi trabajo el dialogo con mis compafieros se basa en un clima de respeto y
serenidad.
28 Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas.
29 | La institucion reconoce mis horas exiras con una paga justa.
30 En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se ejecutan respetando el
derecho de los trabajadores.
31 El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional.
32 La institucidn donde laboro (la municipalidad distrital de Cusipata) me ha
permitido alcanzar prestigio.
33 Ha recibido premios. felicitaciones o reconocimiento de su desempefio laboral.
34 Considera que su trabajo en el area le ha brindado la oportunidad de desarrollar
sus competencias como profesional.
35 Recibe incentivos laborales (canasta, apoyos alimentanos, etc ).
36 El cumplimiento de sus derechos en la institucion es evaluado.




Anexo 5. Cuestionario para medir el Desempefio Laboral

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO:

OBIETIVO: Precisar la relacidn entre Factores Motivacionales y Desempedo Laboral en la Municipalidad
Distrital de Cusipata, 2021
INSTRUCCIONES: Margue con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al item en los casilleros sigulentes:

1 a
NUNCA POCAS VECES AVECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE |

wZ

D1 EFICIENCIA

En la municipaiidad de Cusipata, los recursos son utiizados en forma eficiente y contribuyen al
mejoramiento del desempedo laboral.

Los servicios que ofrece la municipalidad de Cusipata son de cahidad y responden a un buen
desempedio laboral

La entrega del servicio a los clientes la municipalidad de Cusipata se realiza en forma rapida y
sin contratiempo alguno,

Las operaciones y procedimientos realizados en la mumcipalidad de Cusipata, responden a un
buen desempedio laboral

En la municipaiidad de Cusipata cumple con tus expectativas laborales y te sientes satisfecho.

En la municipalidad de Cusipata se promueve la capacitacién constante, con el propdsito de
adquirir nueves conocimientos y ponerios en practica.

En la municipalidad de Cusipata promueve la practica de relaciones productivas entre los
colaboradores y los clientes.

D2 DESARROLLO DE TALENTOS

En la municipalidad de Cusipata promueve la administracidn del plan de actividades diarias,

izacion de tareas, y comparte responsabilidades entre colaboradores.

g&”mmmmmmﬁww satisfactorlamente mis competencias y
habilidades

Ml«ﬁywdnmmmm"-gpmmmam-\ﬂ servicio.

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

Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar |a calidad del servicio que brindo a los usuarios.

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

Me capacito permanentements para m-% mi productividad laboral.
D2 O EN EQUIPO

En la municipalidad de Cusipata se promueve la capacidad para innovar y crear a partr de
situaciones que requieran atencidn Inmediata.

En la municipalidad de Cusipata se trabsja en un ambiente calido, todos los  miembros se
existe [ibertad para expresar las ideas y opiniones personales.

En la municipalidad de Cusipata se cuenta con colaboradores experios y garantizan la
consolidacién de trabajo en equipo.

Enla municpalidad de Cusipata los colaboradores poseen una identidad comuan, con alta practica
de los valores y siempre estan predispuestos a formar parte del equipo.

En la municipalidad de Cusipata existe un canal de comunicacidn eficaz, el mismo que faciite el
acceso a la informacion y la toma de decisiones

Colaboro amablemente con mis compaferos de trabajo y superiores en ios procesos de trabajo
en el servicio.

Las relaciones interpersonales positivas con mis compaferos hacen que funcionen como un
oquipo bien integrado.

Desarrollo relaciones arménicas, sficaces y constructivas con los superiores y los usuarios.

Estoy dispuesto a aceptar critcas de mis compafieros.

Las relaciones con mis compafieros de servicio tenden a ser distantes y reservadas.

Me considero prudente y mantengo buenos modales con mis compaferos.

En la municipalidad de Cusipata se comparten los objetivos, los modos de proceder, uso de los
mismos métodos, técnicas e instrumentos,

D4 COMUNICACION

Usted an la municipahidad distrital de Cusipata desarrolla sus competencias comunicativas,

En la municipalidad distrital de Cusipata existe problemas de comunicacion y se capacita al
colaborador para superar esta deficiencia.

En la municipalidad distrital de Cusipata se fomenta el trabajo en equipo con el propdsito de
mejorar la comunicacién.

En la municipalidad distrital de Cusipata se organizan actividades fuera de la oficina con el
propésito de generar mas confianza y familiaridad entre los colaboradores

Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones confiictivas al interor del servico.

En la municipalidad distrital de Cusipata se organiza al menos una reunidn por semana para
ponerse al dis con sus colaboradores y escuchar sus quejas y sugerencias.




Anexo 6. Instrumento validado:

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N [omuﬂonmm PERTINENCIA 3 RELEVANCIA 2 CLARIDAL

VARIABLE: FACTORES MOTIVACIONALES
j———
DIMENSION: INTRINSECA MD | D

MA | MD |D

Me siento a gusto con o trabajo que vengo ejerciendo

Pienso que mi trabajo fue elegido por disposicion de ayuda a los demds.

-Il’

mvgmmmmm.

El trabajo que realizo me permite crecer.

- = = == = i»

realizo me permite ser mas empdtico.

Ll ol Sl b bl bl

Me siento satisfecho con las actvidades realzadas en el dia.

La labor blen realizada es reconocida por la municipalidad distrital de Cusipata.

La institucidn valora el logro de objetivos aicanzados gracias a mi trabajo.

En el servicio percibo oportunidades laborales para desarrollarme a nivel profesional.

M_mm_@_ rol con A
Asumo de forma responsable ef desempefio de mi profesion en la mumicipalidad distntal de

Se identifica con su sede de trabajo? (municipalidad distrital de Cusipata) X

g e o I5m]8 e [e]ale s fole b

Recibe criticas u opniones constructivas sobre su trabajo, para mejorar y crecer profesionaimente.

16 | Mis

lis supervisores son personas justas,
17 | Mis supervisores son personas competentes.

M M e ix x Ix w=

18 | Mis supervisores son personas con opinion objetiva.
19 | Siento que mis supervisores faciltan una buena relacién entre ef equipo de trabajo.

- i - -

20| En mi trabajo las condiciones fisicas: luminacidn, ventilacion, amblentes y equipos son adecuados. x x

1 hmwnnmwmnhm“fm. x X
‘s:hmuhmoom:o.m por disminuir los nesgos al que se expone el profesional de
.22 | la municipalidad distrital de Cusipata. x .




Se cumple con las normas de biosegurkiad Covid - 19 dentro de la municipakidad distrital de
Cusipata.

Se promociona la salud ocupacional dentro de mi institucion.

& |0 |=|B

Siento que mis supervisores mantienen una comunicacion asertiva con mis compaferos de trabajo.

> I | =
R B B

£n mitrabajo el didlogo con mis compafieros se basa en un clima de respeto y serenidad.

Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas.

La institucion reconoce mis horas extras con una paga justa.

g |8 B [N

En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se ejecutan respetando el derecho de los
trabajadores.

w

1| El puesio que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional.

La institucién donde laboro (la municipalidad dstrital de Cusipata) me ha permitido alcanzar
prestigio.

Ha recido premios, felicitaciones o reconocimientos de su desempedio laboral.

Considera que su trabajo en el area le ha brindado fa oportunidad de desarrollar sus competencias
como profesional.

Recibe Incentivos |aborales (canastas, apoyos alimentarios, etc.).

®IG (BB K

El cumplimiento de sus derechos en la institucion es evaluado.

Observaciones: Es suficiente para la aplicadon.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir ( ) no aplicable ( )
Apellido y nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

1 Pertinendia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevandia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

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

Nota: suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.




w UNIVERSIDAD CESAR VALLE)O

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

PERTINENC | RELEVANCI SUGERE
N? | DIMENSION/ITEMS 1A, A CLARIDAD; | NCIAS
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL M MM X M
DIMENSION: EFICIENCIA. D/DAAIDIDA A A

1

En la municpaiidad distrital de Cusipata, los recursos son utikzados en forma eficiente y contnbuyen al mejoramiento
del desempefio laboral

Los servcios que ofrece fa municipalidad distrtal de Cusipata son de calidad y responden a un buen desempefio
laboral

uu@wm-umnwmumnmmhmymm
aiguro.

Las operaciones y procedmientos reakzados en la municipaiidad distrital de Cusipata, responden a un buen
desempefio laboral.

En la municipaiidad distrital de Cusipata cumple con tus expectativas laborales y te sientes satisfecho.

En & municipalidad distrtal de Cusipata se promueve la capactacion constanie, con & propdsito de adquirir nuevos
conocimientos y ponerios en practca.

~N oy s

Eumwmbmmnmhmaumwmmmmym
clentes.

DIMENSION: DESARROLLO DE TALENTOS.

En la municipalidad distrital de Cusipata promueve la administracion del plan de actividades dianias, priorizacién de
tareas, y comparte responsabiidades entre colaboradores

9

El cargo que ocupo actuaimente me permite desarrollar satisfactoriamente mis competencias y habiidades.

10

Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos de trabajo en o servicio.

1

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

12

Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del servicio que brindo a los usuarios.

13

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

14

Me capacio permanentemente para mejorar m productividad laboral

15

En la muncpaidad distrial de Cusipata se promueve la Capacxiad Para INNOVAr y Crear 3 pars de SLACONES que
requieren atencén inmediata.

16

En la municipalidad distrital de Cusipata se rabaja en un amblente  cAldo, t0d0s 108 MIembros se respetan y existe
Abertad para expresar las ideas y opiniones personales.




17

En la municipalidad distrital de Cusipata se cuenta con colaboradores experios y garantizan la consobdacion de trabajo
eon

18

thWﬂMhMumeMmmmamm
y siempre estan predispuestos a formar pare del equipo.

19

En la municipalidad distrital de Cusipata existe un canal de comunicacion eficaz, €l mismo que facilite el acceso a la
nformacion y la toma de decisiones.

20

Colaboro amablemente con mis compafieros de rabajo y supernores en los procesos de rabajo en el servicio,

21

Las relaciones interpersonales positivas con mis compafieros hacen que funcionen como un equipo bien integrado.

2

Desarrolio relaciones arménicas, eficaces y constructivas con los superiores y los usuanos.

23

Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis compafieros.

24

25

Las relaciones con mis compafieros de servicio lenden a ser distantes y reservadas.
Ve consideno prudente Yy mantengo buenos
modales con mis

26

modales con mis compafieros.
En la municipaidad distrital de Cusipata se comparten los obyetivos, los modos de proceder, uso de Ios Mismos
métodos, técnicas e instrumentos.

27

DIMENSION: COMUNICACION.

Usted en la municipalidad distrital de Cusipata desarrolla sus competencias comunicativas.

En la municipalidad distrital de Cusipata existe problemas de comunicacidn y se capacita al colaborador para superar
esta deficienca.

28
29

En la municipalidad distrital de Cusipata se fomenta el frabajo en equipo con el propdsito de mejorar la comunicacion.

En la murnscipalidad dstrital de Cusipata se organizan actvidades fuera de la oficina con ef proposio de generar mas
confianza y famiiardad entre los colaboradores.

31

Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del servicio.

32

En la municipalidad distrital de Cusipata se OfGaniza al Menos UNa fEUNIGN POf SeMana para ponerse al dia con sus
colaboradores y escuchar sus quejas y sugerencias.

Observaciones: £s suficiente para la aplicacion.
Opinion de aplicabllidad: aplicable (x) aplicable después de corregir ( ) no aplicable { )
Apellido y nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevandia: ¢l item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es condso, exacto y directo,

Nota: suficienda, se dice suficGencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N* | DIMENSION/ITEMS

RELEVANCIA2

VARIABLE: FACTORES MOTIVACIONALES

Me siento a gusio con ef trabajo que vengo ejerciendo.

Pienso que mi trabajo fue elegido por disposicidn de ayuda a los demis.

Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion.

Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales.

€l trabajo que reaizo me permite crecer.

£l trabajo que realizo me permite ser mas empatico.

Me siento satisfecho con las actvidades reaizadas en el dia.

a2 [ I (% 3

La labor bien realizada es reconocida por |3 municipalidad dstital de Cusipata.

La insttucién valora el logro de objeSivos alcanzados gracias a mi trabapo.

> 2 |2 2 (2 [ |2 % (% |p

En &l servicio percibo oportunidades iaborales para desarrollarme a nivel profesional.

En mi trabao me ofrecen oportunidades de capactacon que faciita ef desarrollar mis habiidades.

Las actvidades que ejeculio me permiten asumir mi rol con responsabilicad.

>

Asumo de forma responsable el desempefio de mi profesion en la municipaiidad distrital de
Cusipata.

Se identfica con su sede de rabajo? (municipalidad distrital de Cusipata)

G126 RIEIB|lo|lw|[vlo|nie win |-

Recibe criticas u opniones constructvas sobre su trabajo, para mejorar y crecer profesionaimente.

L R

Mis supecvisores son personas justas.

Mis supervisores son personas competentes.

Mis supervisores son personas con opinidn objetiva.

Siento que mis supervisores faciitan una buena relacidn entre of equipo de trabajo.

® Im |xim

oo Im x e

En mi trabajo las condiciones fisicas: iuminacidn, ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.

»

En mi institucion se respeta las condiciones de rabajo estpuladas en ia Ley de Trabap.

B[y [z (sl

Se hacen esfuerzos en mi insStucion por disminuir i0s nesgos al que se expone ef profesional de
la municipaiidad distrital de Cusipata.




Se cumpie con las normas de bioseguridad Covid - 19 denfro de [a municipalidad distrtal de
Cusipata.

Se promociona la salud ocupacional dentro de mi nstitucion.

g |6 (B ©

En mi trabajo el didlogo con mis compaferos se basa en un cfima de respeto y serenidad.

Mi remuneracidn satisface mis necesidades y expectativas.

29 | La institucién reconoce mis horas extras con una paga justa.

En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se ejecutan respetando el derecho de los
trabagadores.

31 | El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional.

La insttucién donde laboro (la municipalidad distntal de Cusipata) me ha permitido aicanzar
prestigio.

Ha recibido pramios, felicitaciones o reconocimientos de su desempefio laboral.

Considera que su trabajo en el area le ha brindado la oportunidad de desarroliar sus competencias
como profesional

Recibe Incentives laborales (canastas, apoyos alimentarios, etc.).

® %R 88

£l cumplimiento de sus derechos en la institucion es evaluado,

Observaciones: Es suficiente para la aplicadién.

Opinion de aplicabilidad: aplicable {x) aplicable después de corregir ( ) no aplicable( )
Apellido y nombres del juez validador: Dr. Luis Torres Cabanillas DNI: 08404630

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevandia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 aridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.




w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

PERTINENC | RELEVANC! SUGERE
Nt | DIMENSION/ITEMS 1A, A CLARIDAD: | NCIAS
VARIABLE: DESEMPENG LABORAL v MM MM M
DIMENSION: EFICIENCIA D DAA DDAA DDAA

1

En la municipaiidad distrital de Cusipata, los recursos son utiizados en forma eficiente y contnibuyen al mejoramiento
del desemperio laboral

2

Los servicios que ofrece la municipalidad distrital de Cusipata son de calidad y responden a un buen desempedo
laboral.

LR

3

La entrega del servicio a los clientes la municpaiidad distrital de Cusipata se realiza en forma répida y sin contratiempo
aiguno.

M | [ [»

M I I >

Las operaciones y procedmientos realzados en la municpaiidad disintal de Cusipata, responden a un buen
desempedo laboral

En la municpalidad distrital de Cusipata cumple con tus expectativas laborales y te sientes satisfecho.

En la muniopalidad distrital de Cusipata se promueve |a capactacion constante, con el propdsito de adquinr nuevos
conocimientos y ponerios en practica.

N
5
6
7

En la municpakdad distrtal de Cusipata promueve [a practica de relaciones productivas entre ios colaboradores y los
chentes.

DIMENSION: DESARROLLO DE TALENTOS

-

En la municpalidad distrital de Cusipata promueve fa administracion del plan de actividades dianas, priorizacion de
tareas, y comparte responsabiidades entre colaboradores.

L R A N N S

9

£l cargo que ocupo actuaimente me permite desarrollar satisfactoriamente mis competencias y habilidades.

10

Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos de trabajo en el servicio

11

Ejecu acciones apropadas, sin nstrucciones y propongo soluciones Uties para el servicio.

12

> (xix ||

[ (> X

Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del servicio que brindo a los usuarios.

13

Me anticipo a [as necesidades o problemas fuluros gue se presenten en el servicio.

> [ [ ix |

14

Me capacito permanentemente para mejorar mi productividad laboral.

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO.

LA B S

M |2 |2 |2

15

En la municpalidad distrtal de Cusipata se promueve i3 capacidad para innovar y crear a partr de situaciones que
requieren atencion nmediata.

16

En la municipalidad distrtal de Cusipata se trabaa en un ambiente calido, todes o3  miembros se respetan y existe
hbertad para expresar [as ideas y opiniones personales.

> I

> > > |




17

En la municipalidad distrital de Cusipata se cuenta con colaboradores expertos y garantizan Ia consolidacion de trabajo
en equipo.

18

En la municipalidad distrtal de Cusipata los colaboradores poseen una identidad comun, con alta practica de los valores
y siempre estan predispuestos a formar parte del equipo.

>
>
>

19

En la municipalidad distrital de Cusipata existe un canal de comunicacion eficaz, el mismo que facilite el acceso a la
informacién y la toma de decisiones.

20

Colaboro amablemente con mis compaferos de frabajo y superiores en |os procesos de trabajo en el servicio.

21

Las relaciones interpersonales positivas con mis compadieros hacen gue funcionen como un equipo bien integrado.

22

Desarrollo relaciones armonicas. eficaces y constructivas con los superiores y los usuarios.

23

Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis companeros.

MK XXX
[ > |2 | >
>

24

Las relaciones con mis companeros de servicio tienden a ser distantes y reservadas.

25

Me considero prudente ¥ mantengo buenos
modales con mis

26

companeros.
En la municipakdad distrital de Cusipata se comparten los objetivos, los modos de proceder, uso de los mismos
métodos, técnicas e instrumentos,

DIMENSION: COMUNICACION.

27

Usted en la municipalidad distrital de Cusipata desarrolla sus competencias comunicativas.

>
> > IX X (X xX|x

28

En la municipalidad distrital de Cusipata existe problemas de comunicacion y se capacita al colaborador para superar
esta deficiencia.

29

En la municipalidad distrital de Cusipata se fomenta el trabajo en equipo con el propoésito de mejorar la comunicacion,

> | x > ix X |x |Xx
> = e [ |2

30

En la municipalidad distrital de Cusipata se organizan actividades fuera de ia oficina con e propésito de generar mas
confianza y familiaridad entre los colaboradores.

31

Resuelvo de forma eficiente dificuitades o situaciones conflictivas al intenor del servicio,

32

En la municipalidad distrital de Cusipata se organiza al menos una reunién por semana para ponerse al dia con sus
colaboradores y escuchar sus guejas y sugerencias.

>
>
X X ix > | >

Observaciones: Es suficiente para la aplicacion.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable {x) aplicable después de corregir ( ) no aplicable ( )
Apeliido y nombres del juez validador: Dr. Luis Torres Cabanillas DNI: 08404690

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto teorico formulado.
2 Relevandia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enundiado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
ESTADISTICO




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N¢ | DIMENSION/ITEMS PERTINENCIA 1 | RELEVANCIA 2 | CLARIDAD 3 | SUGERENCIAS

VARIABLE: FACTORES MOTIVACIONALES M| WM M M
DIMENSION: INTRINSECA p|P A |la|o|P|A MA|p |P|AlA

Me siento a gusto con el trabajo que venge ejerciendo.

Inal=
x|x

|
|

Piensa que mi trabajo fue elegido por disposicionde ayudaalosdemas. | | [ X | [ ] I X

Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales.

[
Pienso qde mi trabajo ﬂé_élégido por vocacion. |
El trabajo que realizo me permite crecer. i

El trabajo que realizo me pemite ser mas empético,

Me siento satisfecho con las actividades realizadas en el dia.

La |abor bien realizada es reconocida por |a municipalidad distrital de Cusipata.

W~ bW

1C | En el servicio percibo oportunidades laborales para desarrollarme a nivel profesional.

En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacién que facilta el desarcllar mis
11 | habikdades.

I
La institucién valora el logro de objetivos alcanzados gracias a mi frabajo. I
|

12 | Las actividades gue ejecuto me permiten asumir mi rol con responsabilidad.

13 | Asumo de forma responsable el desempeno de mi profesion en Ia municipalidad de Cusipata.

14 | Se wentifica con su sede de trabajo {(municipalidad distrital de Cusipata)

> (x|x[x x| x x| x| x|

Recibe criticas u opiniones constructivas sobre su trabajo, para mejprar y crecer |
15 | profesionalmente.

DIMENSION: EXTRINSECA. [

16 | Mis supervisores son personas justas.

17 | Mis supervisores son personas competentes.

18 | Mis supervisores son personas con opinién objetiva.

19 | Siento que mis supervisores facilitan una buena relacion entre el equipo de trabajo.

En mi trabaje las condiciones fisicas: iluminacion, ventilacion, ambientes y eguipos son
20 | adecuados. . , R Y, : PR
21 | En mi institucién se respeta las condiciones de trabajo estipuladas en la Ley de Trabajo.

Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los riesgos al gue se expone el profesional |
22 | de la municipalidad distrital de Cusipata. |

23| Se cumple con [as normas de bioseguridad Covid - 19 dentro de la municipalidad de Cusipata.

24 | Se promociona la salud ccupacional dentro de mi mstitucién.

25 | Siento gue mis supervisores mantienen una comunicacion asertiva conmigo.

Siento que mis supervisores mantienen una comunicacién asertiva con mis compafieros de
26 | trabajo.

27 | En mi trabajo el didlogo con mis companieros se basa en un clima de respeto y serenidad.

28 | Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas.
29 | La institucién reconoce mis horas extras con una paga justa.

MMM XXX XX XXX X X[XXIX XXX XX XK KX

mox[xixxmixix|xx |xix|x|x| [x[>x|x|x|x 3| | i 3¢ 3| ¢

K XXX (XX XIX XX |XX|{X|X




En mi trabajo Ias politicas generales gue se adoptan se ejecutan respetando el derecho de los
30 | trabajadores. | X X X
31 | El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional, L X X X
32| La institucién donde laboro (la municipalidad de Cusipata) me ha permitido alcanzar prestigio. | X X X
33 | Ha recibido premios, feliciiaciones o reconocimientos de su desempefio laboral, ‘ X X X
Considera que su trabajo en el drea le ha brindado la oporunidad de desamollar sus
34 | competencias como profesichal. | X X X
35 | Recibe Incentivos laborales (canastas, apoyos alimentanos, etc.). X X X
38 | El cumplimiento de sus derechos en |a institucion es evaluado, X X X
Observaciones: El instrumento presenta suficiencia para ser aplicado en la muestra seleccionada. '//2 lj'(' {
Opinién de aplicabilidad; aplicable (X) aplicable después de corregir { ) no aplicable ( ) /j_
Apellido y nombres del juez validader: Dr, lila Sihuincha Gedofrede Pastor DNI: 10596887 ‘-»_./ : j

Especialidad del validador: Administrador de Empresas |

1 Pertinencia: el item corresponde al concepio tedrico formulado.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructe.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

o J =51 ; : ! : ESPECIALISTA EN ADMINISTRACION
Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los [tems planteados son suficientes para medir la dimensién. REGUC



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

N* | DIMENSIONITEMS | PERTINENCIA 1 | RELEVANCIAZ | CLARIDAD 3 | SUGERENCIAS
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL ?
DIMENSION: EFICIENCIA. ‘MO D| A|MAIMD|ID A IMA(MD|D A MA
En la munkipalidad cistrital de Cusipata, les recursos son utilizados en forma eficiente y contribuyen al ‘ X % X
1| mejoramiento del desempefio laboral. hced
Los servides que ofrece |a municipalidad distrital de Cusipata sen de calidad y respenden & un buen [ X X X
2 | desempeno laboral. \
La entrega del servicio a los dientes [a municipalidad distital de Cusipata se realza en forma répida vy sin \ X X X
3 | contratiempoe alguno.
Las operaciones y procedimientos realizades en la municipalidad distntal de Cusipata, responden a un buen X X X
4 | desemperio laberal. | | : ) | |
S|Enla mumcupahdad distntal de Custpata cumple con tus expsctativas laborales y te sientes satisfecho. | X X X
En s municipalidad distital de Cusipata se promueve la capscitacién constante, con el propdsito de adquinr ‘ X X X
6 | nuevos conccimientos y ponerlos en préctica. ‘
En la municipaidad distrital de Cusipata promueve |a practica de relaciones productivas entre los \ X X X
7 | colaboradores y los clientes.
DIMENSION: DESARROLLO DE TALENTOS. |
En la municipalidad distrital de Cusipata promueve la administrecidn del plan de actividades diarias, ‘ X X X
8 | priorizacidén de tareas, y comparte responsabilidades entre colaberadores. |
€ | Bl cargo que ccupo actualmente me permite desamoliar satisfactonamente mis competencias v habilidades. X X X
10 | Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos de trabajo en el servicio, X X X
11 | Ejecuto acciones apropiadas. sin instruccicnes y propongo soluciones utiles para el servido, ‘ X X X
12 | Me esfuerzo lo suficients cada dia para mejorar la calidad del servicio que brindo a los usuarios. | X X X
13 | Me anticipo & |as necesidades o problemas futures que se presenten en el servicio. X X X
14 | Me capacito permanentemente pars mejorar mi productividad laboral, X X X
DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO. | | |
En la municipalidad distrital de Cusipata se promueve la capacidad para innovar y crear a partir de situsciones X X X
15 | que requieren atencion Inmediata,
En la municipalidad distrital de Cusipata se trabaja en un ambiente calido, todes los miembros se respetan ‘ X X X
16 | y ewste |libertad para expresar las ideas y epiniones personales. |
En la municipafidad distrital de Cusipata se cuenta con colaboradores expertos y garantizan la consolidacion ‘ X X X
17 | de trabajo en equipa.
En la municipalidad distrita| de Cuspata los colaboradores poseen una identidad comun, con alta practica de ’ X X% X
18 | los valores v siempre estan predispuestos a formar parte del equipo.
En la municipalidad distrital de Cusipata existe un canal de comunicacion eficaz, o mismo que facite ol [ X X X
19 | scceso & la informacién y |a toma de decisiones. ‘
20 | Celanoro amablemente con mis compaliercs de trabejo y superiores en los pracesos de trabgjo enelsenvieio. | | | X X X




Las relacionas interparsonales positivas con mis companercs hacen que funcionsn come un aquipo Ben
21 | integrado.

22 | Desarrcllo relaciones arménicas, eficaces v constructivas con los superiores v los usuarios.

23 | Estoy dispuesto a sceptar criticas de mis compafieros,

24 | Las relacicnes con mis companeros de servicio ienden a ser distantes y reservadas. | |
25 | Me considerc prudents y mantengo busncs modales con mis companercs.

En la municipalidad distital de Cusipata se comparten los objetivos, los modes de proceder, uso de los ‘
26 | mismos métodos, técnicas e instrumentos.

x X XXX X

> IX XXX x
|2 X x| X

DIMENSION: COMUNICACION.

27 | Ustec en la municipalidad distrital de Cusipata desarralla sus cempetencias comunicativas. |

En la municipsalidad distrital de Cusipats existe problemas de comunicacdn y se capacita al colaborador para ‘
28 | superar esta deficienca.

En la municipalidad distital de Cusipata se fomenta sl trabajo an equipo con el propdsito de meerar la ‘
26 | comunicacién.

En la municpalidad dstrital de Cusipata se crganizan aclividades fuera de la cficina con el propdsito de
30 | generar més cenfianza y familiaridad entre los cclaboraderes.

31 | Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas sl nterior del servicio,

En la municipalidad disfrital de Cusipata se organiza al mencs una reunion por semana para ponerse al dia ‘
32 | con sus colaberadores y escuchar sus quejas y sugerencias.

X X X | X | X X

X IX| X | X | X X
XX o< | X | X X

Observaciones: El instrumento presenta suficiencia para ser aplicado en la muestra seleccionada.

Opinién de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir { ) no aplicable ( )
Apellide y nombres del juez validader: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor DNI: 10596867
Especialidad del validador: Administrador de Empresas

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado,
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo,
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciada del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

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

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
ESPECIALISTA EN ADMINISTRACION

REGUC




Anexo 7. Base de datos: Resultados de la encuesta de factores motivacionales

y desempeiio laboral
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Anexo 8. Procesamiento de datos en el Software SPSS

CFM Mumérico 8 2 FACTORES M. Ninguna Ninguna 8 W Deechn & Ezcala N\ Entrada
FME Mumérico 8 2 FACTORES M. Ninguna Ninguna 8 M| Decacha & Escala N Entrada
M Numénco 8 2 FACTORES M. MNinguns  Ninguna 8 M| ODecechn & Escala \ Ertrads
" EFI Numénce 8 2 EFICIENCIA Ninguna Ninguna B W Derecha & Escala s Entrada
. DES Muménce 8 2 DESARROLLO. Minguna  Minguna 8 W Oecechs & Escal \ Erfrada
_TRA Numénco 8 2 TRABAJOEN . MNinguna Ninguna 8 WOerecha & Escala N\ Entrada
_com Numénco 8 2 'COMUMNICACION Ninguns Ninguna 8 W Owecha & Escala N\ Entrada
o Numénco 8 2 DESEMPERO  Ninguna Nirguna 8 WOececha & Escala  Entrada
_ FMICAT Muménco 8 2 FACTORES M_ (1,00, DEFL_ Minguna 10 M Derecha @ Nominal N\ Entrads
" FMECAT  MNumérco 8 2 FACTORES M. [1.00.DEFI Ninguna 0 W Deracha @ Nominal N\ Entrada
EMCAT Muménco 8 2 FACTORES M. (1.00, OEFL Ninguna 10 M Derecha g Nominal i Entrads
 EFICAT Mumérco 8 2 EFICENCIA 1,00, DEF1  Ninguna 10 W Oerscha g Nominal N Entrada
_ DESCAT  Muménco 8 2 DESARROLLO. 1,00, DEFL Ninguna 10 @ Dececha @) Nominai N\ Ertrada
" TRACAT  MNuminco 8 2 TRABAJOEN  [1,00, DEFI Ninguna 10 W Deracha @ Nominal  Entrada
_COMCAT  Numénco 8 2 'COMUMICACION (1.00, OEFI Ninguns 10 WOsechs g Nomnsl s Entiads
 DLCAT Mumdnco 8 2 DESEMPENO . {100, DEFI  MNinguna 10 | Oscocha @ Nominal N\ Entrada
T Em Muménco 8 2 Mnguna  MNinguna 8 W Oeecha  @hNomnsl s Entiada
CFM2 Mumérco 8 2 Ninguna Ninguna 8 W Dorocha @b Nominal e Entrada
M3 Muménco 8 2 Nnguna  Ninguna 8 3 Derecha | @b Nominsi \ Entrada
T FAM4 Numérice 8 2 Ninguna  Ninguna 8 ‘W ODeracha & Nominal N E

M8 Numérico 8 2 Hinguna Hinguna 8 M Dececha @ Nominal N\ Entrada
 FM6 Muménco 8 2 Minguna  Ninguna ] '3 Oerecha g Nominal \NE

M7 Numérico 8 2 Ninguna Ninguna 8 M Derecha @ Nominal N\ Entrada
 FM8 Muméico 8 2 Ninguna  MNinguna 8 ‘W Oeracha g Nominal \ Enfrada
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