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RESUMEN

El presente estudio lleva por titulo “Motivacion y Desempeno Laboral de los
Trabajadores en la Gerencia de Recursos Humanos en un Municipio de la Region
Libertad - Trujillo 2023”. Tiene como objetivo general identificar la relacion entre la
motivacion de los empleados y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Recursos Humanos de un Municipio de la Region Libertad - Trujillo
2023.

El tipo de estudio realizado fue cuantitativo, empleando un disefio no experimental
transversal correlacional, y asumiendo una poblacibn de 23 trabajadores y
trabajadoras del departamento de recursos humanos del municipio, quienes fueron
entrevistados mediante dos cuestionarios de 12 preguntas cada uno

correspondientes a la dimensién de estudio de cada variable.

Se concluye que existié una correlacion de 30.2% lo cual indica que en la entidad
no aplica técnicas de motivacion. Se aprecié que el nivel de motivacion repercute

mucho en el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, productividad.



ABSTRACT

The present study is entitled "Motivation and Labor Performance of Workers in
Human Resources Management in a Municipality of the Libertad Region - Truijillo
2023". Its general objective is to identify the relationship between employee
motivation and the work performance of the workers of the Human Resources

Management of a Municipality of the Libertad Region - Trujillo 2023.

The type of study carried out was quantitative, using a non-experimental cross-
correlational design, and assuming a population of 23 workers from the municipal
human resources department, who were interviewed through two questionnaires of

12 questions each corresponding to the study dimension. of each variable.

It is concluded that there is a correlation of 30.2% which indicates that the entity
does not apply motivation techniques. It was appreciated that the level of motivation

greatly affects the work performance of workers.

Keywords: Motivation, job performance, productivity.



l. INTRODUCCION

En la actualidad, el aliciente junto al desempefio se han vuelto materias muy
tocadas por las empresas, ya que se dice que un trabajador motivado tendra un

mejor rendimiento, realizando sus actividades con mayor eficacia.

A nivel internacional la mayoria de empresas se han adaptado a las nuevas
tendencias de mercado, sin embargo, son muy pocas las que ponen en practica los
sistemas para motivar a sus trabajadores. Segun la Universidad de Warwick, los
colaboradores mas dichosos son 12% mas productivos y 31% mas eficientes. En
2020, el Grupo Adecco realiz6 una encuesta con la que se pudo identificar un
retroceso respecto a las relaciones laborales, motivacion, trabajo en equipo y
cultura empresarial, lo cual es muy perjudicial para la empresa (Noticias laborales,
2021).

En el contexto peruano, Robbins et al. (2013) establecen que motivacion
determina la fuerza, rumbo e insistencia que un individuo ejerce para lograr una
meta (pag. 203). El desarrollo de tecnologia, el auge de jovenes profesionales en
el dmbito laboral y los constantes cambios conducen a una disminucion de la
motivacion laboral. Esto se refleja en Perd, que tiene una de las tasas de rotacion
laboral méas altas de toda América Latina (Gavidia, 2021). Segun Casana et al.
(2019), las empresas peruanas visualizan la economia como un impulso, pero los

trabajadores no estan contentos.

En el entorno local, la motivacién es esencial para lograr un ambiente laboral
adecuado y exitoso. El incentivo es parte importante del rendimiento y los
empleados del municipio y no se dan cuenta. Las instituciones necesitan estimular
la motivacién. Se ha observado que muchos funcionarios y trabajadores estan
desmotivados debido a factores economicos, sociales, culturales, geograficos y
otros. o fallas geologicas; todos los empleados se ven afectados negativamente vy,
sin querer, se desempefian mal en las actividades que realizan debido a las

posibles barreras percibidas.

La problematica inicial de este estudio es: ¢Qué relacion existe entre la

motivacion y el desemperio laboral de los empleados de la GRH de un Municipio
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de la Regidn Libertad - Trujillo 20237, y las problematicas especificas son: ¢ Cual
es la relacion entre motivacion y la productividad de los colaboradores de la GRH
de un Municipio de la Regién Libertad - Trujillo 20237, ¢ Cual es la relacién entre
desempefio laboral y motivacion extrinseca de los colaboradores de la GRH de un
Municipio de la Regidn Libertad - Trujillo 2023?, ¢Qué relacion existe entre cada
una de las dimensiones de las variables en la GRH de un Municipio de la Region
Libertad - Trujillo 2023?

La presente investigacion se justifica teGricamente porque se quiere saber
gué tipo de incentivos reciben los empleados en la unidad estructural, y también se
quiere saber el nivel de desempefio laboral, de acuerdo con las hipétesis y teorias
mencionadas, es necesario comprobar si estan relacionadas. También desde la
parte metodoldgica porque se utilizaran formularios para evaluar el nivel de cada
variable, y en lo préactico, ya que descubrird los componentes que influyen en cada

variable de estudios.

Respecto al objetivo general se pretende: Identificar la relacion entre
motivacion y el desempefio de los servidores publicos de la GRH de un Municipio
de la Region Libertad - Trujillo 2023. Los objetivos especificos son los siguientes:
Determinar la relacion entre motivacion y productividad de los colaboradores de la
GRH de un Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023, Determinar la relacion
entre desempefio laboral y motivacién extrinseca de los colaboradores de la GRH
de un Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023, Identificar la relacion que
existe entre cada una de las dimensiones de las variables en la GRH de un

Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023.

Como hipoétesis general se plante6 determinar si existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los empleados de la GRH de un
Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023. Las hipotesis especificas son las
siguientes: Existe relacion entre la motivacion y productividad de los
colaboradores de la GRH de un Municipio de la Regién Libertad - Trujillo
2023, Existe relacion entre desempefio laboral y motivacion extrinseca de los
colaboradores de la GRH de un Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023,
Las dimensiones de la motivacibn se relacionan con cada una de las
dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de la GRH de un

Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023.

12



ll. MARCO TEORICO

A nivel internacional, tenemos el trabajo de kumari y Kumar (2023) en su
articulo denominado “Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
docentes en EP Mirpurkhas - Pakistan”, pretendia identificar los componentes de
las variables y evaluar la influencia en el rendimiento de los docentes, se hizo uso
estadisticas cuantitativas aplicadas mediante cuestionarios, se determiné que los

factores motivacionales tienen un impacto significativo en el desempefio docente.

Mishra y Hassen (2023) investigo sobre “Liderazgo de servicio y desempefio
laboral de los empleados, el papel de la motivacion del servicio publico en las
organizaciones del sector publico etiope” tienen como finalidad examinar el papel
mediador de la motivacion en relacion al liderazgo, obteniendo como resultados
que, si hay relacién entre el liderazgo de servicio, la motivacion del servicio publico

y rendimiento.

Bektiarso et al. (2023) en su investigacion titulada “Efecto de la satisfaccion
y la motivacion del desempefio de los docentes de secundaria en Jember Regency”,
se tuvo como finalidad examinar el efecto de ambas variables independientes
sobre el desempefio de los docentes, utilizando un tipo de investigacion causal
explicativa, es decir, que pretende explicar las consecuencias entre las variable, se
llegd a la conclusién de que la satisfaccion y la motivacion tienen un efecto

significativo en la variable desempefio.

También, Siu et al. (2023) en la denominacion “Papel moderador de las
creencias racionales para abordar el impacto negativo de la interfaz trabajo - hogar
sobre el desempefio laboral autoevaluado a través de la motivacién”, tuvo como
finalidad es introducir las creencias como recursos personales relevantes en los
modelos de demanda. Los resultados del modelo de mediacion moderada indicaron
gue las creencias racionales del tiempo 1 moderaron el efecto de mediacion del
compromiso laboral del tiempo 2 en el vinculo entre la interfaz trabajo - familia y el

desempeiio laboral autoevaluado.

En la actualidad para todas las empresas motivar al personal debe ser su
prioridad, ya que son la parte fundamental en la organizacion. Bohérquez et al.

(2023) en su investigacion titulada “Motivacion y Desempefio Laboral: Capital
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humano como elemento clave para el éxito organizacional”, se plasmé analizar la
motivacion de los colaboradores publicos de Santa Elena y su parte influyente en
los resultados laborales. Utilizando métodos cualitativos y cuantitativos y una
investigacion descriptiva, el estudio encontr6 que el 80% de los asociados estaban
muy satisfechos con la compensacion que recibieron, lo que les permitié satisfacer

sus necesidades bioldgicas.

Uzkurt et al. (2023) en el estudio “Uso de tecnologia digital por parte de las
pymes durante el COVID-19 en Turquia: Aplicaciones moviles en la motivacion y
desempefio laboral” la objetividad fue investigar el impacto del uso de tecnologias
digitales, especialmente aplicaciones mdviles, en las percepciones de los
empleados. Los resultados mostraron que los incentivos motivacionales mediaban
la conexion entre la utilidad percibida junto con el desempefio, asi como entre la

facilidad de uso percibida y el desempefio laboral.

Ademas, Jnaneswar y Ranijit (2022) en el articulo “Explicando el impacto de
la motivacion intrinseca en el desempefio laboral: la creatividad del empleado como
mediador”, se investigo el papel mediador respecto a la conexion entre motivacion
intrinseca y rendimiento laboral. Utilizando un enfoque con investigacion
transversal, en el que se encuesto a 346 empleados de la industria minorista india.
Los hallazgos muestran que la Ml afecta el rendimiento laboral y la creatividad de

los empleados.

Rochanadumrongkul y Jarunratanakul (2022) en la investigacion titulada
“‘Refinamiento de la escala de elaboracion de trabajos: motivacion, compromiso
laboral y desarrollo laboral entre el personal titulado en salud tailandeses” tuvo
como proposito desarrollar y validar medidas de elaboracion de trabajos en
profesionales de la salud tailandeses, hizo uso de la entrevista a 20 servidores y se
empledé un método cualitativo, llegando a la conclusiéon que el modelo estructural
tailandés y las variables relacionadas encajan bien con los datos observados en la

direccidon esperada.

Seknun y Bugis (2022) en el estudio “El efecto del clima laboral y la
motivacion en el desempefio laboral de los docentes en Negeri Masohi, Central

Maluku Regency” se debe investigar la el predominio del clima organizacional y la

14



motivacion con el trabajo académico. Se aplico un estudio cuantitativo, obteniendo
una fijacion que el clima organizacional y la motivacion laboral de los docentes se
correlacionan positivamente, aunque alrededor del 31,7% se vieron influenciados

por otros factores ajenos al estudio.

Destianti et al. (2021) en la investigacion titulada “Efectos del estrés y la
motivacion laboral hacia el desempefio de los empleados en el departamento de
turismo y cultura bandun”, se realiz6 para determinar como las variables afectan el
desemperio de los empleados en MTC. Se aplico un disefio cuantitativo, descriptivo
- causal, ante esto los resultados demuestran que el estrés y la motivacion tienen

relacion positiva y significativa en el desempefio de los empleados.

Nawafleh (2021) El articulo titulado “Motivacion del servicio publico y
desempefio laboral: un estudio exploratorio en municipios jordanos”, estudia como
la motivacién de servicio publico entre los empleados influye en su desempefio, se
adopt6 el abordaje transversal descriptivo cuantitativo con cuestionario, obteniendo
como resultados que las dimensiones de la motivacion lograron un coeficiente de

determinacién de 45% de la varianza en el desemperio laboral.

Ritz et al. (2021) Por otro lado, este capitulo titulado “Motivacion del servicio
publico y desempefio laboral individual” se analizé la relacién del desempefio
individual y la motivacion, los resultados muestran que las dos variables estan

positivamente.

También se consulté a Obiozor y Prof (2021) que en su investigacion
“Influencia de la motivacion de los catalogadores en su rendimiento laboral en
bibliotecas universitarias publicas en el sureste de Nigeria”, quiso investigar el
impacto de la motivacién en el desempefio, se aplicé un disefio de investigacion
descriptivo y relacional, el estudio encontré6 que los catalogadores eran mas
efectivos en el trabajo, seguidos por la eficiencia en el desempefio laboral y luego
por el aprendizaje y mejora.

Ademas, Botang et al. (2021) en el articulo “Relacién entre motivacion de
logro y desempeiio laboral entre los médicos chinos: un analisis de proceso

condicional” investigo la compatibilidad entre motivacion y desempefio de los
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meédicos, se aplicé el método transversal, obteniendo como hallazgo que existe

relacion entre ambas variables.

Forson etal. (2021) en el estudio “Motivacion de los empleados y
desemperfio laboral: Un estudio en la escuela basica en Ghana”, el fin de la
investigacion fue investigar la relacidbn entre los factores de motivacion y
desempefio docente, donde se aplicO un analisis cuantitativo a 254 docentes,
determinando que las variables de estudio estaban altamente correlacionadas.

Sin embargo Nguyen y Tran (2020) en su investigacion “El papel de la
motivacion para aprender sobre capacitacion y el desempefio laboral bajo el apoyo
de pares y supervisores vietnamitas”, examina el rol de la motivacion en la
transferencia de habilidades y conocimientos y en la mejora del desempefio, se
aplico encuestas a 399 empleados de organizaciones publicas y se aplic
ecuaciones estructurales, concluyendo que tuvo un efecto directo no significativo
en la transferencia de la formacién, pero tuvo un efecto indirecto en la transferencia

de la formacién y la motivacion para aprender.

Harini et al. (2020), en el presente estudio “Desempefio, estrés laboral y
motivacion del capital humano: Un estudio sobre la perspectiva de los empleados”
el objetivo fue comprender el impacto del estrés laboral y la motivacion, se us6 un
enfoque verificacion descriptiva, determinando que el estrés laboral y la motivacion
tienen un efecto positivo y significativo en el rendimiento de los colaboradores.

Adicionalmente Muktiatun etal. (2020) en su investigacion “Factores
influyentes en la vida laboral y el desempefio de los empleados: motivacion y
satisfaccion laboral de Surabaya Lily Mango”, se aplic6 una metodologia de
investigacion cuantitativa, recopilando la informacién mediante un cuestionario que
fue aplicado a 60 trabajadores, teniendo como resultado que la motivacion tiene

predominio significativo en la calidad de vida laboral.

Bashir et al. (2020) en su estudio “Desempefio y Condiciones de trabajo:
efecto condicional indirecto en la motivacion”, analizaron el enlace de motivacion y
satisfaccion de las condiciones laborales y utilidad en el sector de las
telecomunicaciones de Pakistan. Este fue un estudio basado en una encuesta y el

cuestionario se desarrollé utilizando una escala previamente desarrollada. La
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conclusién es que las condiciones de trabajo influyen positivamente en la
productividad y se recomienda a las empresas que tomen tales medidas para

obtener los beneficios.

En el estudio de Sukhumvito et al. (2020) titulado “Motivacion del servicio
publico, actitudes laborales y desempefio laboral: un estudio empirico”, el objetivo
fue analizar la influencia de la motivacion la actitud laboral en el desempefio. Este
estudio utiliza analisis factorial confirmatorio obteniendo como resultados de que la
motivacion del servicio publico y la actitud laboral influyen positivamente en el

desempeifio laboral.

Sin embargo, Hassan etal. (2020) en su investigacion “Impacto de la
satisfaccion, estrés y motivacion en el desempefio laboral: un caso de
universidades privadas de Karachi’, este estudio relaciona el rendimiento con el
estrés laboral, la satisfaccion y la motivacion, utiliza un método de investigacion
cualitativo, realiza una encuesta a 360 empleados y no revela afinidad entre las

variables.

Demirkol y Nalla (2018) en el estudio titulado “Motivacion y satisfaccion de
los oficiales en la policia: Prueba de teoria del ciclo de alto desempefio”, el objetivo
es controlar la causa de la motivacién y la satisfaccién, para ello se encuesto a 1970
policias que trabajan en varios departamentos de policia turca, por lo que la
motivacion laboral tiene efecto directo e indirecto en la satisfaccion laboral.

Por otro lado, Hidayah y Tobing (2018) en su estudio “Influencia de la
satisfaccion laboral, y la motivacién con el compromiso organizacional en el
desempefio de los empleados”, se argumenté investigar cual es la relacion entre
ambas variables de estudio, utilizando un enfoque descriptivo cuantitativo y un
disefio de investigacion explicativo. Los resultados mostraron que las variables

influyen simultaneamente en el desempefio de los empleados.

También consultamos a Theresia et al. (2018) en la investigacion “Influencia
de cultura, satisfaccién laboral y motivacién en el desempefio de docentes y
empleados” se investigo el impacto de la cultura, satisfaccion y motivacion, hallando

que la cultura y el rendimiento laboral influyen en la motivacion. Por lo tanto, es
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importante y debe gestionarse para aumentar el rendimiento de los docentes y

empleados.

Orbe y Ordofiez (2018) plasma como titulo “Elaboracion del sistema de
acciones para la motivacion con el desempefio laboral del personal de la
universidad catdlica de cuenca, extension cafar”, el objetivo fue desarrollar un
sistema de accién para el desempefio, se aplicdé un analisis descriptivo mediante
encuestas y observaciones, demostrando que los colaboradores reciben

motivacion lo cual se ve influenciado significativamente en su desempefio laboral.

En el entorno nacional Barra et al. (2023) manifiesta que la “Motivacion y
desemperio laboral en la GRS libertad durante la pandemia”, tuvo como objeto
identificar el enlace entre la motivacion conductual y el desempefio laboral de los
gerentes, utilizando metodolégicamente analisis de estadisticos descriptivo,
métodos cuantitativos y disefio transversal, encontrandose que existe relacion
positiva moderada en ambas variables, y sobre todo la mayoria de los empleados

mostraron un comportamiento mas bajo durante la pandemia de Covid-19.

Zufiga (2021) titulo su tesis: “Motivacion y desempefio en la entidad
FRESH20, Chimbote 2021”, tuvo como propdsito definir la relacion existente entre
las variables, se aplicé una investigacién cuantitativa, con disefio descriptivo
correlacional simple y 25 trabajadores como muestra, los hallazgos indican que hay
correlacién positiva significativa entre las variables de estudio, la cual se

complementan con la determinacion de incentivos de forma no holistica.

También consultamos a Burga y Wiese (2018) quienes investigaron respecto
a “Motivacion y desempeno laboral del PA en una empresa agroindustrial de la
region Lambayeque” describiendo la motivacion y el desempefio laboral de los
gerentes, aplicando métodos cuantitativos, transversales y descriptivos, medidos
mediante entrevistas a 17 trabajadores de la empresa, y el resultado fue r=0.64, lo

gue indico que existe relacion moderada entre las variables.

Zanabria (2018) en la tesis "Factores de motivacién y desempefio laboral del
Centro de Salud San Antonio en Moquegua 2018, determino los principios de

motivacion y desempefio laboral de los colaboradores mencionados a traveés de un
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estudio no experimental, transversal correlacional, mostrando como resultado que

si existe una correlacion moderadamente positiva.

Ademas, Aguirre (2018) en su estudio titulado “Motivacion laboral y el
desempefio en una IE secundaria Menores Punchao 2018”, determino la relaciéon
entre ambas variables, utilizando un disefio de estudios no experimental,
transversal y correlacional, y se concluyd que las variables se correlacionaron
positivamente en promedio, es decir, a mayor motivacion laboral, mejor rendimiento

académico.

También se han considerado teorias relacionadas con la investigacion

formulada desde los distintos autores que se mencionan a continuacion.

Motivacion en el ambiente de trabajo se define como el proceso de orientar
y motivar el comportamiento del empleado, con base al cumplimiento de objetivos

por establecer en una organizacion. (Garcia Correa, et al., 2016).

Robbins (2004) define a la motivacion como el efecto de la reaccion entre
los empleados y las situaciones. Por otro lado, Chiavenato (2018) define "Como lo
gue impulsa a una persona a comportarse de cierta manera, 0 al menos provoca

una tendencia particular o un comportamiento particular".

La Teoria de los dos factores: Conocida como teoria de Herzberg afirma que el
rendimiento de las personas en el trabajo depende del nivel de satisfaccion que

experimentan en su ambiente laboral (Herzberg, et al., 1959). Se divide en:

1. Teoria de los factores higiénicos: Se definen como las condiciones externas
del empleado, relacionadas con las condiciones del ambiente de trabajo v,
como su nombre indica, definidas directamente por la empresa.

2. Teoria de los factores motivacionales: Se refieren al argumento del trabajo,
tareas y deberes asociados. Son los factores motivacionales que ofrecen
una satisfaccion duradera y los mas altos niveles de aumento de la

productividad.

Cabe sefalar que existen tipos de motivacion. Los incentivos pueden ser
proporcionados por factores internos o factores externos, conocidos como

motivacion intrinseca y extrinseca.
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1. Motivacion Intrinseca:

Se refiere a lo que una persona lleva, recomienda y hace

independientemente del mundo exterior. Segun la teoria de Maslow, el nivel

asociado a la motivacion intrinseca corresponde al deseo de autorrealizacion
(Maslow, 1943, citado en Soriano, 2001, pp. 3-5).

Se puede observar:

Autorrealizacién: Segun Maslow, la autorrealizacion es la maxima
satisfaccion de las necesidades humanas.

Comunicacion: Suceso por el que intercambiamos o compartimos
significado usando un grupo compartido de simbolos (Lamb, Hair y
Mc Daniel 2006, p. 484).

Autoestima: Disposicion para afrontar los desafios de la vida.

2. Motivacion Extrinseca:

En general, la motivacién extrinseca es la motivacion dentro de un

individuo que se activa por factores externos “otras personas o el entorno”,

como recompensas Yy castigos (McGregor, 1981, citado en Terlato, 2017, p.

14).

Dentro de la motivacion extrinseca se puede observar:

Griffin

Salario: Segun Chiavenato (2010), “remuneracion o salario se refiere
a la paga que recibe un empleado por el cargo que ocupa y por los
servicios que presta durante un periodo de tiempo".

Reconocimiento: Gratitud hacia a una cosa, persona o institucion por
reconocer nuestras capacidades.

Capacitacion: Se planifican varias actividades de acuerdo a las

necesidades de la empresa.

(2017) Define el desempeiio de la siguiente manera:

"Comportamiento laboral como empleado, comparado (medido) con normas

predeterminadas de una empresa". El desempefio laboral es una forma en que se

espera que contribuya a los diversos segmentos de comportamiento a través de los

cuales un individuo se relaciona con una organizacion a lo largo del tiempo” (Palaci,
2005, p. 155).
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“El desempefio laboral es una accion, no un resultado” (Campbell, 1993, pp.

164-167). La teoria identifica ocho factores de rendimiento. Desempefio de

actividades laborales especificas, desempefio de actividades no laborales,

actividades de comunicacion verbal y escrita relacionadas con el trabajo, evidencia

de esfuerzo, mantenimiento del comportamiento individual, promocién del

desemperio de grupo y colegas, control, gestion y liderazgo.

Los elementos claves del desempefio son:

1. Responsabilidad:

Cumplir con la responsabilidad, es decir, esforzarse para hacer las cosas

bien, es una respuesta que requiere conciencia de metas y/o compromisos

a cumplir y compromisos personales.

Objetivos: Las metas de desempefio de una persona se convierten en
el mecanismo principal que determina si se siente exitosa o fracasada
(Macagno, 2005, p. 22).

Habilidades: Estas son las aptitudes, talentos, destrezas o
capacidades innatas que una persona necesita para tener éxito en un
trabajo, profesion u oficio en particular.

Metas: Accion que deseas alcanzar a lo largo de un tiempo

determinado.

2. Productividad

Segun Tolentino (2004), la productividad es el resultado del equilibrio y

conexion entre la tecnologia, factor huma, negocio y la gestién eficaz de las

personas.

Trabajo en equipo: Capacidad de participar en el cumplimiento de una
meta comun.

Mejora de habilidades: El proceso mediante el cual los individuos,
grupos y organizaciones desarrollan habilidades y conocimientos
para lograr los resultados deseados.

Evaluacion de desempefio: Procedimiento que permite a una entidad

mejorar la gestion de sus colaboradores.
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se aplico una investigacion cuantitativa, porque se hara la recopilacion y analisis
de datos numéricos. Este método es excelente para identificar tendencias y medios,
hacer predicciones, probar relaciones y obtener resultados generales para grandes
poblaciones.

El disefio aplicado es no experimental transversal correlacional. No experimental
porque no se hizo manipulacion en ninguna de las variables. Esto significa que los
datos se recopilan en un entorno natural para su posterior andlisis. Es transversal
porque la informacion se recopila en un momento dado para describir una variable
y se analiza en un momento especifico; y correlacional porque se pretende

encontrar si existe relacion. (Hernandez, 2014, p.80, 152 y 154).

El esquema es el siguiente:

Figura 1
Esquema de investigacion
Ox
il I
Oy

Nota: Elaboracion Propia.

Donde:
M: Municipio de la Region Libertad
Ox: Motivacion

Oy: Desempeifio Laboral
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Motivacion

Definiciébn Conceptual

Chiavenato (2018) define a la motivacion: “Como lo que impulsa a una persona a
comportarse de cierta manera, o al menos provoca una tendencia particular o un
comportamiento particular "

Definicion operacional

Para obtener informacion se aplicara una encuesta la cual permitira hacer la

recoleccion de datos y definir el nivel de motivacién que existe en la entidad publica.

Dimensiones

Intrinseca y Extrinseca.

Indicadores

Autorrealizacion, = Comunicacion,  Autoestima, Salario, Reconocimiento,
Capacitacion.

Escala de medicion

La escala de medicion para la variable motivacion, es ordinal.
Variable 2: Desempefio Laboral

Definicién conceptual

Griffin (2017) define al desempefo: “Comportamiento laboral como empleado,
comparado (medido) con normas predeterminadas de una empresa”.

Definicién operacional

Respecto a la variable desempefio se aplicara una encuesta para hacer la
recoleccion de datos y determinar el nivel de ejecucion por parte de todos los
empleados.

Dimensiones

Responsabilidad y Productividad.

Indicadores

Objetivos, Habilidades, Metas, Trabajo en equipo, Mejora de habilidades,
Evaluacion de desempefio.

Escala de medicion

La escala de medicion para la variable desempefio laboral, es ordinal
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de anélisis
Poblacién: Una poblacion considera los casos que satisfacen un conjunto de
especificaciones. En este caso se consideran 23 trabajadores.

Criterios de inclusién: Trabajadores de ambos sexos que laboren en la GRH

Criterios de exclusion: Trabajadores de otras areas.

Muestra: Segun Hernandez, et al., (2014, p. 173), es "la parte de la poblacion de
la que se recopila informacién para un estudio y tiene que ser definido con precision
y delimitado por adelantado”. En este caso la muestra es censal y sera igual que la

poblacién ya que la cantidad es pequefia.

Unidad de analisis: Un trabajador del Municipio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccién: Segun Pardinas (1991), el cuestionario es un método
de preguntas destinado a recopilar datos para la investigacion.

Se realizé una encuesta, con preguntas sobre en base a las dimensiones

establecidas y fue aplicado a los colaboradores del Municipio.

Instrumento de recoleccion: (Casas, et a, 2003), indican que, un cuestionario es
una herramienta utilizada para recolectar informaciéon de manera organizada que
permite considerar variables de interés en un determinado estudio, encuesta,

sondeo, sondeo.

Se empled un cuestionario con 12 preguntas segun las dimensiones de estudios de
cada variable. Para desarrollo se emple6 el Excel 216 y el SPSS, los resultados
seran presentados en tablas y figuras estadisticos.

Nivel de fiabilidad del instrumento:

Tabla 1

Fiabilidad del instrumento
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 23 100.0
Excluido 0 0
Total 23 100.0

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.

Para conocer la fiabilidad se aplico el alfa de Cronbach, obteniendo como

resultado lo siguiente:

Tabla 2
Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
161 24

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.

Teniendo como resultado con un coeficiente de 0.76 donde indica que el nivel de

confiabilidad alcanzado en el instrumento es bueno.

3.5. Procedimientos

Para realizar el presente estudio, se gestion6 el permiso en el Municipio de la
Region Libertad, mediante un documento en el que se solicité informacion oportuna
sobre los motivos utilizados por la empresa y el esfuerzo laboral de los asociados
utilizando documentos enviados con anticipacion para evitar inconvenientes a la

organizacion en el futuro.

Luego comenzamos a recopilar informacion en base a articulos indexados, tesis,
libros, lo que permitio definir las variables, objetivos e hipotesis, a su vez permitio
determinar las dimensiones de estudio, sentando asi las bases continuar con la
investigacion. Se elabor6 un cuestionario por variables, el cual fue aplicado a los
trabajadores del municipio, recolectando informacion necesaria que permitio
evaluar y organizar la informacion de respuesta en la base de datos. Finalmente,
se realizo la discusion de resultados de la investigacion, y se formuld las

conclusiones y recomendaciones.
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3.6. Método de analisis de datos

Las estadisticas se realizaron a través del software IBM SPSS. Pudimos analizar la
informacion en base a los cuestionarios que realizamos y agregar los datos.
Ademas, ayudo a alcanzar los objetivos marcados, lo que nos permitio revisar las
hipotesis. Esto nos permite proporcionar mediciones, analisis y recomendaciones

para la investigacion actual.

3.7. Aspectos éticos

Se aplico métodos y estandares cientificos para confirmar la fiabilidad de la
investigacion y respeta la confidencialidad de los participantes en el desarrollo de

la investigacion.

No existe plagio en la informacion original obtenida, y los resultados obtenidos no

seran utilizados para fines distintos a los de esta investigacion.
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IV. RESULTADOS

Estadisticos descriptivos

Tabla 3
Motivacion y sus dimensiones
Casi Casi
Nunca nunca  Aveces siempre Siempre
D1: Motivacion Intrinseca 4.3% 8,7% 21,7% 17,4% 13,0%
D2: Motivacion Extrinseca 4,3% 8,7% 21, 7% 17,4% 0,0%
V1: Motivacion 0,0% 4.3% 13,0% 8, 7% 4.3%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.

Figura 2
Motivacién y sus dimensiones
25,0%
21,7% 21.7%
20.0% 17 4% 17,4%
15,0% 13,0% 13,0%
10.0% 8,7% 8.7% 8.7%
5.0% 4,3% 43% 4,3% 4,3%
] —1 ]
0,0%
D1: Motivacion Infrinseca D2 Motivacion Extrinseca V1: Motivacion

mMunca wCasinunca =Aveces Casi siempre = Siempre

Nota: Elaboracion Propia.

Interpretacion:

En el siguiente grafico se observa que de la variable motivaciéon y sus
dimensiones, claramente se evidencia que la dimensiébn que resalta es la
motivacion intrinseca, el 21.7% de los trabajadores indicaron que a veces se
sienten motivados, el 17.4% casi siempre se siente motivado y el 13%
siempre se siente motivado intrinsecamente ya que constantemente buscan

las forma de capacitarse para mejorar su rendimiento laboral.
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Tabla 4

Desempefio Laboral y dimensiones

Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre
D1: Responsabilidad 4,3% 8,7% 17,4% 26,1% 0%
D2: Produccioén 8, 7% 4,3% 21, 7% 8, 7% 4%
V2. Desempefio Laboral 4,3% 8,7% 13,0% 8,7% 4%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100%
Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.
Figura 3
Desempefio Laboral y dimensiones
30,0%
26,1%
25,0%
21,7%
20,0% 17 4%
15,0% 13,0%
10,0% 8.7% 8,7% 0 8,7%
soo  43% 4,3% 4,3%
oo W 1L N
D1 Responsabilidad D2 Produccion | Area de trazade r«: Labaral
mNunca =Casinunca m=Aveces »Casisiempre = Siempre

Nota: Elaboracion Propia.

Interpretacion:

En el siguiente grafico se observa que, respecto al desempefio laboral y sus

dimensiones, claramente se evidencia que la dimensiébn que resalta es la

responsabilidad, el 26.1% de los trabajadores indicaron que casi siempre

consideran que la responsabilidad es el valor que resalta para tener un mejor

desempeiio laboral, el 17.4% indico que a veces y el 8.7% consideran que casi

nunca el valor que los representa es la responsabilidad.
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Estadistica Inferencial
Prueba de hipotesis:

Ho: La motivacion no se relaciona con el desempefio laboral de los empleados de
la GRH de un Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023.

H1: La motivacion se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los

empleados de la GRH de un Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023.

Regla de decision
Si p valor es 2 a = 0.05 se acepta la Ho

Si p valor es < a = 0.05 se rechaza la Ho

Tabla b

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Moti 0,149 23 0,200 0,936 23 0,150
DesLabor 0,183 23 0,045 0,955 23 0,362

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.

Como se evidencia en la tabla de prueba de normalidad, por tener una muestra
menor a 50 se utilizo el estadistico de Shapiro Wilk, con un nivel de significancia de
a = 0.150, lo cual permite aceptar Ho, indicando que la muestra es normal, ante

esto se hara uso de las correlaciones de Pearson.

Tabla 6

Relacion entre motivacion y la productividad

Motivacion Productividad

Motivaciéon Correlacion de Pearson 1 0,273
Sig. (bilateral) 0,208
N 23 23
Correlaciéon de Pearson 0,273 1
Sig. (bilateral) 0,208
Productividad N 23 23

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.
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Interpretacion:

Se puede observar en la tabla que, segun las encuestas aplicadas, los resultados
indican que la correlacion entre motivacién y productividad es baja, esto quiere decir
que, si aplican técnicas de motivacion, la productividad puede aumentar en un
27.3%.

Tabla 7

Relacion entre desempeiio laboral y motivacion extrinseca

Desempefio Motivacién

Laboral Extrinseca
Correlaciéon de 1 0,405

Desempefio Pearson
Laboral  Sig. (bilateral) 0,055
N 23 23
Correlaciéon de 0,405 1

Motivacion Pearson

Extrinseca Sig. (bilateral) 0,055

N 23 23

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla que, segun las encuestas aplicadas, se obtuvo como
resultado que la correlacion entre desempenio laboral y motivacion extrinseca en el
municipio de la regién libertad es moderada, por ende, el desempefio de los
trabajadores va depender en un 40.5% de los factores externos que los afectan

directamente.

Tabla 8

Relacién entre dimensiones

Responsabilidad Productividad

Correlacion de 0,096 -0,031
Motivacion Pearson
Intrinseca Sig. (bilateral) 0,662 0,889
N 23 23
Motivacion Correlacion de 0,278 0,411
Extrinseca P€arson
Sig. (bilateral) 0,199 0,052
N 23 23

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.
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Interpretacion:

Segun los cuestionarios aplicados, se pudo verificar que si existe correlacion

moderada entre las dimensiones de las variables de estudio. En el caso de la

dimensién responsabilidad se va ver afectada por la motivacién intrinseca en un

9.6%. Por otro lado, la responsabilidad se vera afectada por la motivacion

extrinseca en un 27.8% y la productividad en un 41.1%.

Tabla 9

Relacién entre motivacion y desempefio laboral

Desempeno Motivaciéon
laboral
Correlaciéon de Pearson 0,302 1
Motivacion Sig. (bilateral) 0,161

N 23 23
_ Caorrelaciéon de Pearson 1 0,302
Delsaebrgfaﬁno Sig. (bilateral) 0,161
N 23 23

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS.

Interpretacion:

Se puede observar que, segun las encuestas aplicadas, se obtuvo como resultado

que, si hay correlacion baja entre las variables, si la entidad quiere mejorar el

desempefio de sus trabajadores deberia hacer uso de las distintas técnicas de

motivacion lo cual se vera reflejado en un 30.2%.
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V. DISCUSION

En este estudio se ha presentado las teorias que permitieron evaluar las

variables lo cual conllevan a los siguientes resultados:

Segun los primeros hallazgos, respecto a la motivacién y sus dimensiones,
claramente se evidencia que la que resalta es la motivacion intrinseca, el 21.7% de
los trabajadores indicaron que a veces se sienten motivados, el 17.4% casi siempre
se siente motivado y el 13% siempre se siente motivado intrinsecamente ya que
constantemente buscan las forma de capacitarse para mejorar su rendimiento
laboral. Por otro lado, respecto al desempefio laboral y sus dimensiones,
claramente se evidencia que la dimensién que resalta es la responsabilidad, el
26.1% de los trabajadores indicaron que casi siempre consideran que la
responsabilidad es el valor que resalta para tener un mejor desempefio laboral, el
17.4% indico que a veces y el 8.7% consideran que casi nunca el valor que los

representa es la responsabilidad.

El objetivo especifico 1, que determina la relacion que existe sobre
motivacion y productividad de los servidores publicos de la GRH de un Municipio
de la Regién Libertad - Trujillo 2023, esta compuesto por la primera variable y
embargada en una dimension de la segunda variable de estudio, obteniendo como
resultado que la correlacion entre motivacion y productividad del municipio es baja,
debido en que los trabajadores no son motivados, lo cual se evidencia en el
desarrollo de sus actividades diarias. Esto quiere decir que, si aplican técnicas de
motivacion, la productividad puede aumentar en un 27.3%. Segun lo mencionado
por los mismos trabajadores, ellos no reciben ningun tipo de motivacién, por el
contrario, son ellos mismos los que buscan de manera personal la autorrealizacion.
Estos resultados coinciden con Ritz et al. (2021) en su estudio sobre “Motivacion
del servicio publico y desempeno laboral individual” concluyeron que las dos
variables estan interrelacionadas positivamente. Asi también, Zuiiga (2021)
referencia en su estudio “Motivacion y desempefio en la entidad FRESH20,
Chimbote 2021”, tuvo como propdsito definir la similitud referente a ambas
variables, los hallazgos indican que hay correlacién positiva significativa entre las

variables de estudio, la cual se relaciona con la determinacion de incentivos de
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forma no holistica. Respecto a la relacion positiva entre la V1 y productividad, se
encontré que la motivacion es el eje principal que incentiva a los colaboradores a
la accién. También Uzkurt etal. (2023) en su investigacion titulada “Uso de
tecnologia digital por parte de las pymes durante el COVID-19 en Turquia” la
objetividad fue investigar el impacto del uso de tecnologias digitales, especialmente
aplicaciones moviles, en las percepciones de los empleados. Los resultados
mostraron que los incentivos motivacionales mediaban la conexion entre la utilidad
percibida junto con el desempefio, asi como entre la facilidad de uso percibida y el
desemperio laboral. Segun Tolentino (2004), la productividad es el resultado de un
equilibrio y relacion entre la tecnologia, el recurso humano, la empresa y la forma

en que ésta es gestionada por personas eficientes.

Segun la Universidad de Warwick y el Wall Street Journal, los colaboradores
son 12% mas productivos y 31% mas eficientes. Garcia Correa et al. (2016) indica
que motivacion se define como el proceso de controlar y motivar el comportamiento
de los empleados con base en el logro de objetivos establecidos por la empresa.
Se puede visualizar que nuestros resultados son similares a los resultados
comparativos de los articulos revisados, por lo que nuestro estudio continda

mostrando la correlacion de las variables de investigacién antes mencionadas.

El objetivo especifico 2 Determinar la relacion entre desempefio laboral y Ml
de los colaboradores de la GRH de un Municipio de la Regién Libertad - Trujillo
2023, se obtuvo como resultado que la correlacion entre desempefio laboral y
motivacion extrinseca es moderada, por ende, el desempefio de los trabajadores
va depender en un 40.5% de los factores externos que puedan afectar a la
motivacion. Los hallazgos coinciden con Zanabria (2018) en su investigacion
"Factores de motivacion y desempefio laboral del Centro de Salud San Antonio en
Moquegua 2018”, determino los principios de motivacion y desempefio laboral de
los colaboradores, mostrando como resultado que si existe una correlacién

moderadamente positiva.

También coincide con Demirkol y Nalla (2018), en el estudio titulado en el
estudio titulado “Motivacion y satisfaccion de los oficiales en la policia: Prueba de
teoria del ciclo de alto desempefio”, el objetivo es controlar la causa de la
motivacion y la satisfaccion, para ello se encuesto a 1970 policias que trabajan en
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varios departamentos de policia turca, por lo que la motivacion laboral tiene efecto
directo e indirecto en la satisfaccion laboral. Theresia etal. (2018) en la
investigacion “Influencia de cultura, satisfaccion laboral y motivacion en el
desempefio de docentes y empleados” se investigdo el impacto de la cultura,
satisfaccion y motivacion, hallando que la cultura y el rendimiento laboral influyen
en la motivacién. Por lo tanto, es importante y debe gestionarse para aumentar el
rendimiento de los docentes y empleados. A su vez Barra etal. (2023) en su
investigacion “Motivacién y desempefio laboral en la GRS libertad durante la
pandemia”, tuvo como objeto identificar el enlace entre la motivacion conductual y
el desempefio laboral de los gerentes, utilizando metodolégicamente analisis de
correlacion descriptivo, métodos cuantitativos y disefio transversal, encontrandose
que existe relacion positiva moderada en ambas variables, y sobre todo la mayoria
de los empleados mostraron un comportamiento mas bajo durante la pandemia de
Covid-19. La motivacion juega un papel importante en el desempefio de todo
empleado y es reconocida como un problema para el cual las empresas deben
buscar soluciones, comprendiendo que es parte importante del mismo y que se
basa en la autoridad de los suplentes del empleado y depende del ambiente de

trabajo, de la persona y de la situacion del momento.

Para lo que es desempefio laboral se consideré la teoria de Desempefio
Laboral segun Campbell (1993), identifica ocho factores de rendimiento.
Desempefio de actividades laborales especificas, desempefio de actividades no
laborales, actividades de comunicacién verbal y escrita relacionadas con el trabajo,
evidencia de esfuerzo, mantenimiento del comportamiento individual, promocion

del desempefio de grupo y colegas, control, gestion y liderazgo.

El objetivo especifico 3 es identificar la relacidbn que existe entre cada una
de las dimensiones de las variables en la GRH de un Municipio de la Region
Libertad - Trujillo 2023, se obtuvo como resultado que si existe correlacion
moderada entre las dimensiones de las variables motivacién y desempefio laboral.
En el caso de la dimension responsabilidad se va ver afectada por la motivaciéon
intrinseca en un 9.6%. Por otro lado, la responsabilidad se vera afectada por la
motivacion extrinseca en un 27.8% y la productividad en un 41.1%. coincide con

Bektiarso et al. (2023) en su investigacion titulada “Efecto de la satisfaccion y la
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motivacion del desempefo de los docentes de secundaria en Jember Regency”, se
tuvo como finalidad examinar el efecto de ambas variables independientes sobre
el desempefio de los docentes, utilizando un tipo de investigaciébn causal
explicativa, es decir, que pretende explicar las consecuencias entre las variable, se
llegd a la conclusién de que la satisfaccion y la motivacién tienen un efecto

significativo en la variable desempefio.

Forson etal. (2021) en el estudio “Motivacion de los empleados y
desempefio laboral: Un estudio en la escuela basica en Ghana”, el fin de la
investigacion fue investigar la relacion entre los factores de motivacion y
desempefio docente, donde se aplicé un analisis cuantitativo a 254 docentes,
determinando que las variables de estudio estaban altamente correlacionadas.
Nguyen y Tran (2020) en su investigacion “El papel de la motivacion para aprender
sobre capacitacion y el desemperio laboral bajo el apoyo de pares y supervisores
vietnamitas”, examina el rol de la motivacion en la transferencia de habilidades y
conocimientos y en la mejora del desempefio, se aplic encuestas a 399 empleados
de organizaciones publicas y se aplicé ecuaciones estructurales, concluyendo que
tuvo un efecto directo no significativo en la transferencia de la formacion, pero tuvo
un efecto indirecto en la transferencia de la formacién y la motivacion para

aprender.

Asi, se puede determinar el valor de la Ml de los empleados de las distintas
entidades o instituciones, lo cual se relaciona directamente con el rendimiento
laboral de los servidores de las distintas organizaciones, ya sean publicas o
privadas. Se puede establecer que las dimensiones de la Variable 1 estan
directamente relacionadas con las dimensiones de la Variable 2 que es desempefio
ya que se pretende alcanzar un objetivo como es el logro de los objetivos

comerciales u objetivos estratégicos, logrando asi la excelencia operativa.

En relacién a nuestro objetivo general que es Identificar la relacién entre
motivacion y desempenfio laboral de los trabajadores de un Municipio de la Region
Libertad - Trujillo 2023, se obtuvo como resultado que, si existe una correlacion baja
entre las variables mencionadas anteriormente, si la entidad quiere mejorar el
desempefio de sus trabajadores deberia hacer uso de las distintas técnicas de

motivacion lo cual se vera reflejado en un 30.2%. Burga y Wiesse (2018) quienes
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investigaron respecto a “Motivacion y desempefio laboral del PA en una empresa
agroindustrial de la region Lambayeque” describiendo la motivacién y el desempefio
laboral de los gerentes, aplicando métodos -cuantitativos, transversales y
descriptivos, medidos mediante entrevistas a 17 trabajadores de la empresa, y el
resultado fue r=0.64, lo que indico que existe relacion moderada entre las variables.
Por otro lado, nuestros hallazgos también coinciden con, Aguirre (2018) en su
estudio titulado “Motivacion laboral y el desempefio en una IE secundaria Menores
Punchao 2018, determino la relacién entre ambas variables, utilizando un disefio
de estudios no experimental, transversal y correlacional, y se concluy6é que las
variables se correlacionaron positivamente en promedio, es decir, a mayor

motivacion laboral, mejor rendimiento académico.

Mientras que Mishra y Hassen (2023) El escrito sobre “Liderazgo de servicio
y desempefio laboral de los empleados, el papel de la motivacion del servicio
publico en las organizaciones del sector publico etiope” tienen como finalidad
examinar el papel mediador de la motivacion en relacion al liderazgo, obteniendo
como resultados que, si hay relacion entre el liderazgo de servicio, la motivacion

del servicio publico y rendimiento.

Chiavenato (2018), Afirmo que los empleados desmotivados se
desempefian mal. Por esta razon, toda organizacion debe promover un ambiente
de trabajo confortable, ya que es un factor importante que afecta el estado de
motivacion de las personas y, a su vez, su desempefio laboral. Por otro lado,
Hidayah y Tobing (2018) en su estudio “Influencia de la satisfaccion laboral, y la
motivacidén con el compromiso organizacional en el desempeiio de los empleados”,
se argumento investigar cual es la relacion entre ambas variables de estudio,
utilizando un enfoque descriptivo cuantitativo y un disefio de investigacion
explicativo. Los resultados mostraron que las variables influyen simultaneamente

en el desemperio de los empleados.

Orbe y Ordofez (2018) plasma como titulo “Elaboracién del sistema de
acciones para la motivacion con el desempeio laboral del personal de la
universidad catdlica de cuenca, extension cafiar”, el objetivo fue desarrollar un

sistema de accion para el desempefio, se aplicé un andlisis descriptivo mediante
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encuestas y observaciones, demostrando que los colaboradores reciben

motivacion lo cual se ve influenciado significativamente en su desempefio laboral.

Desde todas las perspectivas posibles, la motivacion juega un papel muy
importante en cualquier negocio, independientemente de su tipo. Sin motivacion,
los trabajadores solo trabajan como una obligacién, no como una razon para

participar.

En mi opinion toda entidad debe tener una organizacién, porque no importa
cuan pocas personas trabajen alli, todavia hay personas que hacen todo lo posible
para crecer, y si tomas eso en consideracion como empleado o empleador y vas en

una direccién, es mucho mas facil lograr o que quieres lograr como empresa.

Las variables motivacion y desempefio laboral guardan una relaciéon, como
lo demuestran los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta a los
colaboradores de la entidad publica.
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VI. CONCLUSIONES

Los hallazgos evidencian que la motivacion tiene una relacion directa baja
con la productividad de los trabajadores del Municipio de la Regidn Libertad,
dado que segun las encuestas aplicadas se obtuvo una correlacion de
27.3%, reflejando segun los resultados que la entidad publica no viene
aplicando técnicas de motivacidbn hacia sus trabajadores por ello su
desempeifio laboral es bajo.

Se evidencia que el desempeiio laboral, de los trabajadores de la gerencia
de recursos humanos del Municipio de la Region Libertad, va depender en
un 40.5% de los factores externos que puedan afectar a la motivacion que
ellos puedan recibir, esto quiere decir que factores como recompensas 0
algun tipo de castigo afectaran directamente en el desempefio de cada

colaborador.

Se concluye que las dimensiones de las variables de estudio, las que mas
resaltan son motivacion intrinseca y productividad con una relacion de
41.1%, lo cual indica que su rendimiento laboral depende mucho de lo que

aspiran alcanzar tanto personal como profesionalmente.

Se puede evidenciar que, respecto a la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la gerencia de recursos humanos del Municipio de la
Region Libertad, existe una correlacion de 30.2% lo cual indica que en la

entidad no aplica técnicas de motivacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

En cuanto a las variables motivacionales, aunque realmente los resultados
no son perfectos, se recomienda al municipio fortalecer la motivacion
intrinseca para que los empleados desarrollen sus labores en funcion a sus
intereses y consideren interesantes sus actividades porque les gusta

realizarlas.

Respecto al Desempefio Laboral, se recomienda al municipio, fortalecer el
valor de la responsabilidad para que los empleados continlen cumpliendo
con sus deberes y responsabilidades, que se manifestaran en el
mejoramiento en base de su productividad laboral. Trabajar juntos en ambas
dimensiones mejorara significativamente el desempefio de los asociados

que trabajan hacia las metas de la organizacion.

En relacion a las dimensiones establecida para cada variable de estudio, se
recomienda al municipio de la Region Libertad, aplique la planificacion de la
accion, lo cual implica una evaluacion continua del desempefio, teniendo en
cuenta diferentes dimensiones de las variables, considerando las enormes

correlaciones que existen entre todas las dimensiones de estudio.

Se recomienda al municipio de la Region Libertad que se procese los datos
recolectados para comprender la relacion entre la motivaciéon de los
empleados y el desempefio laboral a fin de abordar estas variables de
acuerdo con las necesidades de los empleados y las estrategias

organizacionales agregara mas valor a varios dominios organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo Motivacion y Desempefio Laboral de los Trabajadores en la Gerencia de Recursos Humanos en un Municipio de la Region Libertad - Trujillo 2023
Autor Gomez Yong Son-yi Tatiana
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
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Cremm_lento 1,2 Ordinal
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¢Qué relacion existe entre las | Identificar la relacion que existe | Las  dimensiones de la Orientacion de .
dimensiones de la motivacion con | entre las dimensiones de la | motivacion se relacionan con Resultados 9,10 Ordinal
cada una de las dimensiones del | motivacion con cada una de las | cada una de las dimensiones | Productividad
desempefio laboral de los|dimensiones del desempefio | del desempefio laboral de los
trabajadores de la gerencia de | laboral de los trabajadores de la | trabajadores de la gerencia de ) )
recursos humanos en  un|gerencia de recursos humanos | recursos humanos en un Calidad 11,12 Ordinal
Municipio de la Regién Libertad - | en un Municipio de la Region | Municipio de la Region Libertad
Trujillo 20237 Libertad - Trujillo 2023. - Trujillo 2023.




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién

VARIABLES DE . . 5 ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
CreC|m_|ento Ordinal
. ) Profesional
Chlgvenfsltg“(2018) define a la Para obtener informacion se Intrinseca Actitud frente al Ordinal
_motl;/amon. Como todo lo que aplicara una encuesta la cual trabajo
Ry Impulsa & una persona a actuar permitira hacer la recoleccion Autorrealizacion Ordinal
Motivacion de determinada manera o que da de datos v determinar el nivel
origen, por lo menos, a una 0S Yy @ - Salario Ordinal
tendencia concreta o de motivacion que existe en el Satistaccion laboral ordinal
. o io juridi . atisfaccion laboral rdina
comportamiento especifico" estudio juridico Extrinseca
Condicién laboral Ordinal
Objetivos Ordinal
Ricky W. Griffin metal. (2017) . . - .
define al desempefio: “como las deseerﬁngfselzvl?gzglina Responsabilidad Habilidades Ordinal
conductas laborales de los ench:asta paraphacer a Logros Ordinal
Desemperio Laboral empls_ac_ips, en clomparauon recoleccion de datos y Trabajo en equipo Ordinal
estgrgﬁscliggg)cg?]nar?tseHg:ir(rj]:j en determinar el nivel ejecucion por . Orientacion de )
o parte de los colaboradores Productividad resultados Ordinal
la organizacion.
Calidad Ordinal




Anexo 3: Encuesta sobre motivacion

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar lo que la empresa
en la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. La encuesta es andnima para lo cual

solicito que las preguntas sean respondidas de manera honesta.

INDICACIONES
Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

VARIABLE: MOTIVACION

DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA CALIFICACION
|. Crecimiento Profesional 112(|3|4]|5

1. ¢ Recibe induccién con temas relacionados a su puesto de trabajo?
2. ¢ El trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos?

Il. Actitud frente al trabajo
3. ¢ Usted soluciona rapido los problemas que se presentan en su puesto de
trabajo?

4. ¢ Se encuentro satisfecho por el apoyo recibido por parte de su jefe,
cuando se presentan problemas en el trabajo?

Ill. Autorrealizacién

5. ¢te sientes motivado por los resultados que ha logrado alcanzar en tu
trabajo?

6. ¢ Aspira ascender de puesto de trabajo?

DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA

I. Salario

7. ¢ El sueldo recibido cubre sus necesidades familiares y personales?

8. ¢ Se siente recompensando econémicamente por su rendimiento en el
trabajo?

Il. Satisfaccion Laboral

9. ¢ Te motiva que tu jefe te felicite por realizar de manera correcta tu trabajo?
10. ¢ Estas de acuerdo con la asignacion de tareas y lo realizas
satisfactoriamente?

I1l. Condicién Laboral

11. ¢ La distribucién fisica del area donde labora le permite trabajar cémodo y
eficientemente?

12. ¢La empresa presta condiciones de seguridad para realizar su trabajo?




Anexo 4: Encuesta sobre desempefio laboral

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar lo que la empresa
en la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anonima para lo cual

solicito que las preguntas sean respondidas de manera honesta.

INDICACIONES
Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: RESPONSABILIDAD CALIFICACION
|. Objetivos 1/12|3|4|5
1. ¢ Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus

funciones?

2. ¢ Ud. es responsable del cumplimiento de los objetivos de la organizacion?

Il. Habilidades

3. ¢ Desarrolla sus habilidades de manera continua?

4. ¢ Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas para la mejora
de oportunidades en la institucién?

Il. Metas

5. ¢ Cuando el area es reconocida por alcanzar las metas empresariales, el
jefe reconoce que se debe al esfuerzo de todo el equipo de trabajo?

6. ¢ La organizacion se preocupa de proveer a los trabajadores, los recursos
materiales para cumplir con las tareas asignadas propias del trabajo??
DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

I. Trabajo en Equipo

7. ¢ Entre los compafieros existe apoyo y ayuda para cumplir con las tareas?
8. ¢ El clima laboral que se maneja en la entidad es agradable e idéneo para
usted?

Il. Orientacidn aresultados

9. ¢ Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar?

10. ¢ Cumple con las actividades planificadas para lograr las metas?
Illl. Calidad

11. ¢ La satisfaccién de los administrados depende del desempefio de mis
funciones laborales?

12. ¢, Me preocupo de realizar bien el servicio desde la primera vez?




Anexo 5: Validacion por juicio de experto

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JLNICIO DE EXPERTO - MOTIVACION
Estimade experto, o continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividod, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redoccion, de los indicadores y sus respectives reactivos del cuestionario:

Reprasentati Consistencia Pertinencia Coherenca Claridad
vidad
Es lo mas Esta fundamentado Convenientas por Los indicadores e items | Redacado con
reprasentati en bases teoricas U importancia y 8 encuentran lenguaje daro.
Wi, consistentes, viabilidad. relacionados hay

correspondendia,

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectives items puede usar la escalo de Likert.

1 2 3 4 5

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre.

WVALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Motivacion

Nombres y Apellidos SEVILLA ANGELATHS MAMUEL | DNI M® A0557024
AMADEOD

Mombre de los Instrumentos | Encuesta de motivacion

Titulo DOCTORADD EN Telefono [ 950455832

Profesional /Especialidad ADMINISTRACION Celular

Grado Academico

DOCTOR

Mencian

EM ADMINISTRACION

Firma y sello.

Lugar y
Fecha

Trujille, 20 de Junio del 2023




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — DESEMPENO LABORAL

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: o representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representat Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad

vidad

Es lo mas Esta fundamentado Convenientes Los indicadores & items se Redactado

representat en bases tedricas PO U encuentran  reladonados con

i, consistentes, importancia y hay correspondendcia. lenguaje
viahilidad. claro.

B.-Para valorar o coda indicador con sus respectivos items puede usar lo escalo de Likert.

2

3

Munca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Desempeiio Laboral

MNombres y Apellidos SEVILLA AMGELATHS MANUEL DMl M 40557024
AMADED

Nombre de los Encuesta de Desempenio Laboral

Instrumentos

Titulo DOCTORADD EM Teléfono [ 950465832

Profesional /Especialidad | ADMINISTRACION Celular

Grado Academico

DOCTOR

Mencion

EN ADMINISTRACION

Firma y sello.

Lugar y
Fecha

Trujillo, 20 de Junio del 2023




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - MOTIVACION
Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccién, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati Consistencia Pertinencla Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Esté fundamentado Convenientes por Los indicadores e ltems Redactado con
representati en bases tadricas su importancia y se encuantran lenguaje claro.
vo. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia,

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 o 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Motivacién

Nombres y Apellidos RITA PATRICIA ARROYO DNIN°® 44279355
CHAVEZ

Nombre de los Instrumentos | Encuesta de motivacién

Titulo Licenciada en Administracién | Teléfono / 949645095

Profesional/Especialidad Celular

Grado Académico Magister

Mencién Administracién de Negocios - MBA

Firma y sello. Lugary | Trujillo, 22 de junio de 2023
Fecha

Lk, Adm. Arroyo Chavez Rita
CLAD 12945




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - DESEMPERO LABORAL

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,

claridad en la redaccién,

de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representat | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad

ividad

Es lo mas Estd fundamentado Convenientes Los indicadores e items se Redactado

representat en bases teédricas por su encuentran relacionados con

ivo. cansistentes. importanciay hay correspondencia, lenguaje
viabilidad. claro.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - Desempefio Laboral

Nombres y Apellidos RITA PATRICIA ARROYO CHAVEZ | DNIN® 44279355

Nombre de los Encuesta de Desempenio Laboral

Instrumentos

Titulo Licenciada en Administracién Teléfono / 949645095

Profesional/Especialidad Celular

Grado Académico Magister

Mencién Administracion de Negocios - MBA

Firma y sello. Lugary | Trujillo, 22 de junio de 2023
e Bt

q\mim




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO - MOTIVACION
Estimaodo experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: lo representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redoccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherendia Claridad
Es lo mas Esta fundamentado Convenientes por Los indicadores e Redactado con
representativi. en basas tedricas su importancia y tems 58 encuentran lenguaje claro.

consistentes. viabilidad. relacdonados hay
correspondencia.

B.-Para volorar a cado indicador con sus respectivos items puede usar la escala de Likert.

1 2 3 a 5

Munca Casi nunca Avwveces Casi siempre Siempre

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Motivacion

Mombres y Apellidos William Ricardo Diaz Torres DMl M 18140172

Mombre de los Instrumentos | Encuesta de motivacion

Titulo Administracion fGestion de Teléfono f 543 454 107
Profesional {Especialidad Jrganizaciones Celular

Grado Académico Magister

Mencion Administracicn Estratégica de Empresas

Firma y sello. Lugar vy Limna, 23 de junio del 2023

Fecha




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — DESEMPENO LABORAL

Estimado experto, a continuacion, pora validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: lo representatividod, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicodores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representatividad Consistencia Pertinencia Coherenda Claridad
Es lo mas Esta fundamentado COnVenientss por Los  indicadores e redactado con
representativo. en basas tedricas su importancia y items se enouentran lenguaje claro.

consistentas. viabilidad, relacionados hay
comrespondencia.

B.-Para valorar o cada indicador con sus respectivos items puede vsar o escala de Likert.

1

2

3

4 5

Munca

Casi nunca

A wveces

Casi siempre

Siempre

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO — Desempeiio Laboral

Nombres y Apellidos William Ricardo Dizz Tomes IE1N, 18140172
Mombre de los Encuesta de Desempenio Laboral

Instrumentos

Titulo Administracion /Gestion de Teléfono | 948 454 107
Profesional /Especialidad Organizaciones Celular

Grado Académico Magister

Mencion Administracion Estratégica de Empresas

Firma y sello.

Lugar y
Fecha

Lima, 23 de junio del 2023




