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Resumen

El estudio desarroll6 como objetivo determinar la relacion entre la motivacion
y el desempefnio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay
— Cajamarca, 2024, metodolégicamente se efectud un trabajo de nivel cuantitativo
gue por su disefio fue no experimental de nivel correlacional, la poblacién y muestra
estudiada fue de 70 trabajadores, para recolectar datos se uso la técnica de la
encuesta y el instrumento del cuestionario, lograndose como hallazgos importantes
gue la motivacion es de nivel regular (45,71%), similarmente, el desempefio laboral
es grado regular (51,43%), concluyéndose que existe relacion directa y significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, al tenerse valor Rho Spearman de 0,704 y
valor p de 0,000.

Palabras clave: Motivacion, desemperio laboral, municipalidad.



Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between
motivation and work performance of the workers of the District Municipality of
Colasay - Cajamarca, 2024, methodologically a quantitative level work was carried
out that, due to its design, was non-experimental at a correlational level, the
population and the sample studied was 70 workers, to collect data the survey
technique and the questionnaire instrument were used, achieving as important
findings that motivation is of a regular level (45.71%), similarly, job performance is
aregular level. (51.43%), concluding that there is a direct and significant relationship
between the motivation and work performance of the workers of the District
Municipality of Colasay — Cajamarca, 2024, having a Rho Spearman value of 0.704

and a p value of 0.000.

Keywords: Motivation, job performance, municipality.
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|.  INTRODUCCION

Actualmente, la motivacion cumple un rol importante en el desempefio de los
trabajadores, ya que incide significativamente en su nivel de esfuerzo, compromiso
y eficacia en el trabajo. Si en las organizaciones existe un liderazgo deficiente,
caracterizado por la falta de comunicacion, de apoyo y la ausencia de direccion,
puede disminuir la confianza y la motivacion del personal. Es por ello, que todo
colaborador motivado toma la iniciativa, se involucra mas y asume compromisos
con responsabilidad, desarrollando un sentido de pertenencia con los objetivos
organizacionales.

En el marco internacional, en Ecuador, Tacuri (2021), realizé un estudio en
una entidad gubernamental, comprobando que la presencia de factores negativos
asociados con la motivacion puede afectar el rendimiento del personal, siendo
estos: la insatisfaccion con la compensacion, cuando el trabajador percibe que su
sueldo y beneficios no son justos ni competitivos en relacion a sus
responsabilidades tienden a bajar su desempefio; otro factor influyente es la
inexistencia de reconocimiento, pues al no darse una retroalimentacion positiva,
elogios o recompensas por un buen desempefio, se genera desmotivacion que a la

vez no permite lograr eficientemente las metas proyectadas.

También existen otros factores de desmotivaciéon que repercuten en el
rendimiento del talento humano, tales como la presencia de un entorno de trabajo
hostil e insolidario que contribuye a una baja motivacion y moral que a la vez
conlleva un nivel deficiente de desempefio. Los altos niveles de estrés en el lugar
de trabajo y el agotamiento conllevan a provocar insatisfaccion laboral y aumento
de absentismo. Asimismo, las oportunidades limitadas de ascenso o desarrollo de
habilidades desmotivan incidiendo en el involucramiento laboral (Caiche et al.,
2020).

En el ambito nacional, de acuerdo a un estudio realizado por el Diario El
Economista (2022), se determind que un 36% de personas renuncia a su trabajo,
no por factores econdmicos, sino por falta de beneficios emocionales. Después de
la pandemia, cambid la manera de percibir el trabajo; actualmente, los trabajadores
toman mas consciencia del entorno en cual se desenvuelven y de las carencias o

beneficios que se aprecian, lo cual ha generado un nuevo enfoque laboral, pero



también ha mermado en la salud del talento humano y en su motivacion. Por ello,
es muy relevante que las entidades atiendan esta situacion, porque aquel
colaborador que se sienta frustrado, con estrés o preocupado, pueden provocar que
el resto de compafieros tengan ese mismo sentimiento, repercutiendo de manera

negativa en el rendimiento laboral.

Por otro lado, Ruiz et al. (2021), sostienen que en el sector estatal surgen
elementos que disminuyen la voluntad y entusiasmo del servidor publico,
dificultando su capacidad para realizar sus actividades de forma eficaz. Los factores
pueden ser intrinsecos como también extrinsecos; de manera intrinseca, la
carencia de autonomia para que los colaboradores puedan sentir el control sobre
sus labores puede crear desmotivacion, la falta de acceso a oportunidades de
desarrollo profesional también actia como un agente negativo para dar origen a la
insatisfaccion y amor hacia el trabajo; mientras que, los elementos extrinsecos
tienen que ver con la constante inestabilidad laboral al estar propensos a un recorte
de personal o cambios en las politicas publicas. Las malas condiciones de trabajo
y la falta de recursos, también inciden en el comportamiento laboral del personal,
ademas, otro factor determinante son los bajos salarios que se perciben
desmotivando muchas veces al trabajador a realizar sus labores de manera

comprometida.

Localmente, en el municipio distrital de Colasay, respecto a la problematica
institucional, se puede observar que el grado de desempeiio en el trabajo es
moderado y esto debido a la existencia de ciertos factores de desmotivacion tanto
intrinsecos como extrinsecos, siendo éstos: la falta de lineas claras de carrera y
promocién por méritos propios, frustrando al trabajador; salarios poco competitivos
en comparacion a otras instituciones, lo que genera desmotivacion y deseo de
absentismo; la escasez de herramientas, tecnologia y presupuestos que limita el
desempeiio Optimo; la presencia de un liderazgo autoritario sin apertura al didlogo
ni consideracion por las opiniones del personal; escaso reconocimiento por el buen
desempenfo; y, la presencia de un ambiente hostil que no facilita las buenas
relaciones interpersonales, han influido en un regular desempefio laboral de los
servidores civiles, lo que a la vez no permite que se brinde con calidad los servicios

publicos a la ciudadania.



De acuerdo a la problemética expuesta, se formulé como problema general:
¢, Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 20247, teniéndose como
problemas especificos: 1. ¢ Cual es el nivel de motivaciéon de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 20247?; 2. ¢Cual es el nivel de
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay —
Cajamarca, 20247?; 3. ¢Qué relacion existe entre los factores intrinsecos y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay —
Cajamarca, 20247?; 4. ¢Qué relacion existe entre los factores extrinsecos y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay —

Cajamarca, 20247

El estudio se justifica por distintas razones, de manera tedrica; porque
permite afladir mas conocimiento tedrico complementario al que ya existe, el cual
estara sujeto al andlisis de las dimensiones e indicadores tanto de la variable
motivacién y desempefio laboral. Por su justificacién practica; los hallazgos
logrados facilitaran a quienes dirijan el municipio a tener un diagndéstico sobre la
motivacion y el desempefio en el trabajo y en base a ello tomar acciones de mejora.
Metodolégicamente; se aplicaron dos cuestionarios que han sido elaborados para
medir cada variable estudiada, lo cual servird, en el futuro, para el desarrollo de

otros estudios.

Ahora, como objetivo general se plante4: Determinar la relacidon entre la
motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Colasay — Cajamarca, 2024; y, como objetivos especificos se plantearon: 1.
Identificar el nivel de motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca, 2024; 2. Analizar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024; 3.
Establecer la relacion entre los factores intrinsecos y el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024; vy, 4.
Demostrar la relacién entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.

Asi mismo, se considera como hipoétesis general: Existe relacion directa y

significativa entre la motivacion y el desempeiio laboral de los trabajadores de la



Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024; se plantearon también las
siguientes hipétesis especificas: He:: el nivel de motivacion de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, es medio. He,: el nivel de
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay —
Cajamarca, 2024, es medio. He, existe relacion directa y significativa entre los
factores intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024; Hea: existe relacion directa y significativa
entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.



. DESARROLLO

Para el desarrollo del estudio, se consideraron los antecedentes siguientes:
En el panorama internacional, Mendoza (2022), tuvo como finalidad evaluar la
motivaciéon y su vinculo con el desempefio laboral en una universidad nacional de
Guayaquil Ecuador, el estudio fue de disefio no experimental y, por su alcance,
correlacional, la muestra fue de 30 colaboradores, la técnica empleada fue la
encuesta y el instrumento ejecutado fue el cuestionario, demostrandose que la
motivacion tiene un grado regular (63,3%), similarmente, el desempefio laboral es
de nivel medio (56,66%); se concluye que la motivacion tiene un vinculo significativo
con el desempefio laboral en una universidad nacional de Guayaquil Ecuador,

segun Rho ,593 y valor p igual 0,001.

Bravo (2021), plante6 como objetivo analizar la motivacion y su vinculo con
el desempefio del personal de una entidad estatal de Cantén Ecuador, el trabajo
desarrollado fue no experimental transeccional de alcance correlacional, la
subpoblacion lo conformaron 40 trabajadores, la técnica empleada fue la encuesta
y el instrumento el cuestionario, identificandose que los factores intrinsecos se
vinculan directamente con el desempefio laboral segun Rho igual a 0,544 y valor p
de 0,000. Se concluye que la motivacion se vincula directamente con el desempefio
del personal de una entidad estatal de Cantén Ecuador segin Rho igual a 0,749 y
valor p de 0,000.

Cotrina (2021), plante6 como objetivo, demostrar la conexién que existe
entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores de un municipio distrital de
la region Arequipa, metodoldgicamente se realizdé un estudio no experimental de
alcance correlacional, el universo y muestra de estudio fue de 20 colaboradores;
para recolectar datos se empled la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, identificandose que la motivacién tiene un grado alto (40,00%),
similarmente el desempefio laboral es de nivel alto (70,00%), concluyéndose que
la motivacion tiene una conexion positiva con el desempefio de los trabajadores de

un municipio distrital de la regién Arequipa, segun Rho de 0,592 y valor p de 0,003.

En el ambito nacional, Gomez (2023), establecid6 como objetivo comprobar
la asociacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de

un municipio de la ciudad de Truijillo, de acuerdo al marco metodoldgico el estudio



fue no experimental transversal y por su nivel correlacional, el tamafio de la
poblacion y muestra fue de 23 trabajadores, se empled como técnica la encuesta y
como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario, lograndose como
hallazgo importante que la motivacién intrinseca se asocia significativamente con
el desemperio laboral de acuerdo a un valor estadistico de 0,301 y valor p de 0,000;
se concluye que la motivacién se asocia significativamente con el desempefio

laboral al tenerse un valor estadistico de 0,302 y valor p de 0,001.

Asalde (2022), formulé como objetivo demostrar el grado de correlacién que
existe entre la motivacion y el desempefio del personal de un municipio distrital de
la regidbn Lambayeque, realizdndose un trabajo cuantitativo de disefio no
experimental, transeccional y por su profundidad correlacional, tanto el universo y
la subpoblacién fue de 50 trabajadores, los datos fueron recolectados mediante la
encuesta y dos cuestionarios tipo Likert, obteniéndose como resultado que existe
relacion positiva entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral, segun Rho
Pearson igual a 0,655 y Sig. de 0,000; concluyéndose que existe relacion positiva
entre la motivacion y el desempefio del personal de un municipio distrital de la

region Lambayeque, segun Rho Pearson igual a 0,619 y Sig. de 0,000.

Canto (2022), desarroll6 como objetivo constatar la asociacion que existe
entre la motivacion y el desempefio laboral de una entidad publica de transporte
naval de Lima, segun la metodologia del trabajo es no experimental, transeccional
y de alcance correlacional; el universo y la muestra fue integrada por 42
trabajadores; el acceso a los datos fue por medio de la encuesta y el cuestionario,
demostrandose que la dimensién motivacién intrinseca se asocia de una forma
positiva con el desempefio laboral al tenerse un valor de 0,715 y valor de 0,031 <
0,05; concluyéndose que la motivacién se asocia de una forma positiva con el
desempeiio laboral de una entidad publica de transporte naval de Lima, al tenerse
un valor de 0,729 y valor de 0,000 < 0,05.

Terrones (2022), tuvo como finalidad estudiar la motivacion y su vinculo con
el desempefio del personal de un establecimiento de salud de la ciudad de
Huarmaca, metodoldgicamente se ejecutd un estudio de disefio no experimental de
caracter correlacional, la poblacion y muestra estudiada fue de 84 trabajadores, la

técnica usada fue la encuesta mientras que el instrumento fue el cuestionario,



lograndose identificar que la dimensioén factores intrinsecos tienen un vinculo
significativo con el desempefio laboral, segun Rho de 0,699 y Sig. Bilateral de
0,000, concluyéndose que la motivacion tiene un vinculo significativo con el
desempeno del personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Huarmaca,
segun Rho de 0,747 y Sig. Bilateral de 0,000.

Finalmente, Blaz (2021), tuvo como finalidad hallar la conexion entre la
motivacion y el desempefio de los colaboradores de una institucion pesquera de la
ciudad de Chimbote; la investigacion fue de disefio no experimental de corte
transeccional y por su profundidad correlacional, el universo y subpoblacién fue de
75 trabajadores, la técnica empleada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario, identificandose que la dimensién factores intrinsecos tienen una
conexion significativa con el desempefio laboral segin Rho Spearman hallado de
0,446 y valor p de 0,001; se concluye que la motivacion tiene una conexion
significativa con el desempefio de los colaboradores de una institucion pesquera de
la ciudad de Chimbote, segun Rho Spearman de 0,595 y valor p de 0,000.

En el entorno local, Altamirano (2023), tuvo como objetivo establecer la
asociacion entre la motivacion y el desempefio del personal de una universidad de
la ciudad de Jaén, de acuerdo a la metodologia de estudio, el trabajo fue no
experimental transeccional de nivel correlacional, tanto la poblacion y la muestra lo
integraron 34 trabajadores, la herramienta de recoleccion empleada fue la encuesta
siendo el instrumento el cuestionario, demostrandose que la motivacién es de grado
medio segun el 44,1% de los encuestados, de manera similar, el desemperio en el
trabajo es moderado de acuerdo al 70,6% de los participantes, concluyéndose que
la motivacién tiene una asociacion significativa con el desempefo del personal de

una universidad de la ciudad de Jaén, segun Rho de 0,734 y valor p de 0,000.

Bermeo (2022), desarroll6 como objetivo estudiar la motivacién y su
conexién con el desempefio del personal de un hospital de la ciudad de Jaén, el
trabajo fue cuantitativo no experimental de alcance correlacional, la poblacion y
subpoblacion fue de 60 trabajadores, se usé la encuesta y se aplic6 dos
cuestionarios para recolectar informacioén, identificAndose que la motivacién tiene
un estado medio (45,00%), de similar modo, el desempefio laboral tiene un grado

moderado (48,3%), concluyéndose que la motivacion tiene una conexion positiva



con el desempefio del personal de un hospital de la ciudad de Jaén, segin Rho

Spearman de 0,633y valor p de 0,000.

Finalmente, Guevara (2022), formulé como objetivo corroborar la correlacion
entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores del municipio de Jaén,
metodologicamente el estudio tuvo un disefio no experimental de alcance
correlacional, la poblacién fue de 320 trabajadores, siendo la muestra un total de
197 colaboradores, se empled como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, evidenciandose que la motivacion tiene un grado medio (51,77%),
parecidamente el desempefio laboral tiene un nivel moderado (58,37%),
concluyéndose que la motivacion se correlaciona positivamente con el desempefio
de los trabajadores del municipio de Jaén, segun valor estadistico de 0,552 y
Significancia de 0,000.

En cuanto al marco tedrico, se detallan las definiciones siguientes: respecto
a la variable motivacion, Gonzélez et al. (2022), se refiere al grado de entusiasmo,
interés y compromiso que demuestran los colaboradores hacia sus actividades
laborales y los objetivos organizacionales. Para Cruz (2020), son un total de
agentes internos y externos que incitan a una persona a comportarse de una
determinada forma para conseguir un objetivo, influyendo en la toma de decisiones,
el esfuerzo y la persistencia hacia la consecucion de resultados positivos. Por otro
lado, Aguirre et al. (2020), sefialan que es un estado psicoldgico interno que
impulsa, dirige y mantiene ciertos comportamientos de las personas en su trabajo,
influido por elementos internos y externos. Chunga et al. (2022), indican que es un
total de impulsos que originan, mantienen y dirigen la conducta de un individuo
hacia la consecucién de objetivos laborales. Es decir, se trata de un proceso

psicoldgico resultante de la interaccion entre la persona y su entorno de trabajo.

La motivacion presenta, una serie de caracteristicas, sobre esto Babativa
(2020), indica que son las siguientes: es interna; porgue surge de necesidades,
percepciones y expectativas propias de cada ser humano. Es dinamica; los factores
motivacionales varian con el tiempo de acuerdo a las circunstancias. Es
multifactorial;, participan elementos como el salario, politica de incentivos,
relaciones interpersonales, entre otros. Jerarquica; porque se desarrolla en base a

jerarquias segun las necesidades a satisfacer. Es compleja; varia de individuo a



individuo, lo que motiva a algunos puede no motivar a otros. Esta orientada a metas;
busca la satisfaccion de necesidades por medio del logro de metas laborales. Es
cognitiva; deriva de percepciones y creencias del trabajador sobre su ambiente. Es
multidireccional; influye en la motivacion individual, grupal y general de la
institucion. Es intangible; al ser un estado psicolégico no es directamente
observable. Es ciclica; la motivacion origina rendimiento, y este a su vez
retroalimenta los indices motivacionales. Es estratégica; su alineacion con metas

institucionales provoca resultados éptimos.

Por otro lado, Guillan (2021), sefiala que la motivacién es muy importante en
el dmbito laboral por diversas razones, siendo éstas: maximiza el desempefio:
colaboradores motivados tienen mejor energia, entusiasmo y se esmeran mas en
sus actividades, lo que significa mayor productividad y resultados. Mejora la
atmosfera de trabajo; el personal motivado coadyuva a generar un clima laboral
positivo, mutuo y de buenas relaciones interpersonales. Minimiza el ausentismo;
cuando se estd animado hacia el trabajo se tiende a faltar menos y ser mas
responsables. Aumenta la satisfaccion; los trabajadores animados desarrollan su
trabajo de manera mas significativa y retadora, incrementando su satisfaccion
laboral. Mitiga la rotacion; al estar satisfechos, tienen menos motivos para renunciar
0 cambiar de trabajo frecuentemente. Atrae talento; organizaciones con talleres
motivacionales atraen a los mejores profesionales al ser percibidas como buenos
lugares para desarrollarse. Fomenta el trabajo grupal; las metas grupales,
recompensas compartidas y buen ambiente impulsan la colaboracion. Fomenta
creatividad e innovacion; el personal animado y satisfecho esta mas dispuesto a

pensar, aportar ideas y asumir riesgos.

Asimismo, existen dos tipos de motivacion, la instintiva y la consciente. La
instintiva consiste en el entusiasmo inherente a ciertos comportamientos que nacen
de manera natural en los seres vivos, sin necesidad de aprendizaje previo. Estos
impulsos estdn asentados en nuestra biologia y nos conllevan a ejecutar
actividades primordiales para nuestra supervivencia y reproduccion. Entonces, los
instintos son mecanismos automaticos que nos coadyuvan a adaptarnos al entorno
y a satisfacer nuestras necesidades basicas. Mientras que la motivacion

consciente, es aquella impulsada por objetivos, valores, aspiraciones vy



necesidades mantenidos conscientemente, lo que significa que la persona es
consciente de sus motivaciones y tiene una idea clara de lo que quiere conseguir y
por qué. Por tanto, este tipo de motivacion tiene un proposito y es intencionada, y
se basa en la conciencia que la persona tiene de sus objetivos y valores (Guillan,
2021).

Por su parte, Gonzalez (2020), sostiene que la motivacién se da en tres tipos:
la motivacion por el logro, por afiliacién y por poder. La motivacion por el logro, es
aguella que se caracteriza por un fuerte deseo de conseguir objetivos desafiantes
y la voluntad de asumir riesgos Yy realizar un esfuerzo significativo para lograrlos.
Las personas con una elevada motivacion de logro suelen estar impulsadas por un
deseo de realizacién y crecimiento personal, mas que por recompensas O
reconocimientos externos. Motivacion por afiliacion; se refiere al deseo de
interaccién social, aceptacién y aprobacién por parte de los demas. Las personas
con una alta motivacion de afiliacion estan impulsadas por la necesidad de
pertenecer a un grupo Yy fijar relaciones positivas con los demas. Suelen ser muy
empaticos, solidarios y gozan con las tareas que implican cooperacion y
colaboracion. Por ultimo, esta la motivacion por poder; que es el impulso interior
que lleva a un individuo a buscar el control, influir en los demas y asumir posiciones
de liderazgo. Se caracteriza por el deseo de mandar, tomar decisiones y afirmar la
autoridad. Entonces, refleja el deseo de una persona de influir en su entorno y tomar

las riendas de su propio destino.

Existen diversos determinantes que inciden en la motivacion laboral,
respecto a esto, Chiavenato (2022), opina que son: retribucibn econdémica; un
salario justo y acorde con las tareas realizadas es un componente fundamental de
motivacién. Reconocimiento; valorar el trabajo y esfuerzo del personal mediante
elogios, premios o incentivos aumenta la satisfaccion. Ambiente laboral; una buena
atmosfera, relaciones sanas y espacios comodos incrementan la estimulacion.
Oportunidades de crecimiento; posibilidades de aprender, desarrollarse y progresar
profesionalmente dentro de la organizacion impulsan al talento humano.
Autonomia; que el personal goce de margen de accion y poder de decision sobre
sus tareas, incrementa su compromiso laboral. Sentido de logro; fijar metas

alcanzables e identificar los logros estimula a seguir superandose. Sentido de
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pertenencia; que el trabajador se identifique y encuentre significado en las
actividades diarias incrementa la motivacion interna. Apoyo por parte de los
directivos; recibir orientacion, retroalimentacion y apoyo de los superiores influye
positivamente en la motivacion. Equilibrio vida — trabajo; respetar los espacios de

descanso y vida personal es vital para mantener alta la motivacion.

Ademas, es preciso detallar sobre las teorias que se asocian a la motivacion,
siendo éstas: la teoria de las necesidades de Maslow (1943), la cual determina una
jerarquia de necesidades humanas, desde las mas béasicas a las mas elevadas. Por
ello, las necesidades mas basicas deben estar razonablemente satisfechas antes
de poder satisfacer necesidades superiores. Por lo tanto, existen cinco categorias,
siendo estas: necesidades fisioldgicas; que involucra factores como el alimento,
agua, suefo, abrigo. Luego estan las necesidades de seguridad; involucrandose la
proteccion, estabilidad, entre otros factores. Necesidades sociales; se desarrollan
factores como el afecto, sentido de pertenencia, aceptacion grupal. La cuarta
necesidad es la de estima; dando origen al reconocimiento, estatus, atencién,
reputacion. Por dltimo, esta las necesidades de autorrealizacion; abarcando
aspectos como el crecimiento personal y desarrollo de potencial. Otra doctrina
existente es la teoria de los dos factores de Herzberg (1968), la cual sostiene que
existen dos grupos de factores que afectan de manera distinta la motivacion en el
trabajo: factores higiénicos; se centran en eludir la insatisfaccion, incluyen el salario,
condiciones fisicas, seguridad, politicas de empresa, relaciones interpersonales,
entre otros; por lo tanto, no son suficientes por si solos para motivar, solo evitan la
insatisfaccion. Por otro lado, estdn los factores motivacionales; los cuales
incrementan la satisfaccion laboral, esto incluye el reconocimiento, realizacion,
responsabilidad y promocion; entonces, los agentes motivadores realmente
incrementan la satisfaccion y motivacién a largo plazo al suplir necesidades
psicologicas superiores. Por ultimo, esta la teoria X y Y de McGregor (1960), el
factor X, parte de la premisa que a los trabajadores no les gusta laborar y lo evitaran
siempre que puedan, deben ser controlados, dirigidos y amenazados con castigos
para que logren los objetivos. Evitan las responsabilidades y buscan direccion
formal siempre, tienen poca ambicion y evitan los cambios, y normalmente se
estimulan por incentivos econémicos. La otra teoria es la Y, la cual sefala que el

esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el descanso o el juego,
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los colaboradores se autodirigen y se comprometen con los objetivos, aprenden a
buscar y aceptar responsabilidades. Entonces, la persona tiene gran capacidad
creativa e ingenio que suele estar inexplorada y se motivan por recompensas

asociadas a su ego (reconocimiento, logros).

Las dimensiones para medir la motivacion son factores intrinsecos y factores
extrinsecos: Factores intrinsecos; Gonzalez (2020), indica que son aquellos que
provienen de la parte interior de una persona y estan asociados directamente con
el contenido del trabajo y con el crecimiento personal y profesional, por lo tanto,
enriquecen el trabajo en si mismo, haciéndolo mas significativo para el individuo y
reforzando su motivacion a largo plazo. Por otro lado, Gil y Prado (2021), sefialan
que son agentes impulsores personales que permiten a una persona a perseguir
un objetivo o a participar en una tarea. Estos factores estan guiados por la
satisfaccion personal, el disfrute y la sensacion de plenitud derivados de la propia
actividad, mas que por recompensas o reconocimientos externos. Asimismo, para
valorar la motivacién intrinseca se tiene como indicadores: crecimiento profesional;
es el desarrollo y progreso de un trabajador dentro de una entidad mediante la
capacitacion, la obtencion de nuevas responsabilidades, y la promocion a roles mas
avanzados. Actitud laboral; son las evaluaciones cognitivas y emocionales que los
colaboradores tienen acerca de sus labores, que inciden en su desempefio y
satisfaccion laboral. Autorrealizacion; es el procedimiento por el cual un individuo
alcanza su maximo potencial y logra un sentido pleno de satisfaccion y realizacion

al desarrollar sus capacidades.

Gonzalez et al. (2022), sostienen que algunos elementos que se desarrollan
dentro de la motivacion intrinseca son: autonomia; el deseo de tener control sobre
el propio trabajo, incluida la libertad de tomar decisiones. Dominio; el deseo de
mejorar las habilidades y capacidades de una persona en una tarea 0 campo
concreto. Proposito; la creencia de que el trabajo de uno tiene sentido y contribuye
a un proposito mayor. Desafio; el deseo de asumir proyectos dificiles que requieran

innovacion, creatividad y resolucién de problemas.

Factores extrinsecos: Gonzalez (2020), refieren que son aquellos que
provienen de la parte exterior de una persona, como recompensas, reconocimiento,

presion social o incentivos monetarios, que estimulan a un individuo a ejecutar una
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tarea. Estos elementos externos pueden incidir en el comportamiento y la
motivacion de una persona en diferentes situaciones. Por otro lado, Gil y Prado
(2021), mencionan que son agentes externos a la propia actividad que impulsan a
una persona a realizarla, como las recompensas, el reconocimiento o la presion de
los demas, suelen ser externos al individuo y no suelen estar directamente
conectados con la satisfaccion intrinseca de la actividad. En cuanto a los
indicadores para medir la motivacion extrinseca, se tienen los siguientes: salario;
es un total de retribuciones econdmicas y beneficios adicionales que una entidad
ofrece a su personal como compensacion por su trabajo. Satisfaccion en el trabajo;
es un estado emocional placentero que resulta de la evaluacién del propio trabajo
o de experiencias laborales, influyendo en el desempefio del trabajador.
Condiciones de trabajo; son las caracteristicas del entorno laboral y los factores

gue afectan la calidad de vida del personal.

Gonzalez et al. (2022), mencionan que algunos elementos que se
desarrollan dentro de la motivacion extrinseca son: retribucion y beneficios; que es
el deseo de obtener recompensas econdmicas u otras compensaciones. Ascensos
y subidas de sueldo; es el anhelo de promocién o reconocimiento profesional.
Competencia; el deseo de ser mejor que los demas o de obtener recompensas en
contextos competitivos. Aprobacion social; anhelo de aceptacién o elogio por parte

de los demas.

Respecto a la variable desempefio laboral, Morejon et al. (2021), lo definen
como la eficiencia, productividad y calidad con la que los colaboradores desarrollan
las funciones y tareas principales que conforman su cargo laboral. Por lo tanto, tiene
un impacto directo en el éxito organizacional, equipos de trabajo y desarrollo
profesional individual. Para Llanos (2023), sostiene que es la conducta que el
trabajador manifiesta en concordancia con las normas de la organizacion,
cumpliendo con las obligaciones y funciones que se le exigen segun su contrato y
descripcion del puesto. Segun Chiavenato (2022), es la forma en que un individuo
ejecuta sus responsabilidades designadas, incluyendo la efectividad y la calidad de
trabajo, asi como la facultad para cumplir con las metas establecidas por la entidad.
Asimismo, Ticahuanca (2021), detalla que es el dominio de habilidades, métodos y

técnicas necesarias para desarrollar las funciones de un puesto, demostrando la
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capacidad para analizar problemas, tomar decisiones, trabajar en equipo y ejercer

liderazgo.

Por otro lado, Carranza et al. (2022), detalla que el desempefio laboral
presenta una serie de caracteristicas, siendo éstas: multidimensional; el
rendimiento abarca diversos aspectos como habilidades, comportamiento,
resultados, entre otros. Es medible; porque se puede cuantificar y analizar mediante
diferentes métodos. Es dindmico; ya que el rendimiento puede cambiar con el
tiempo segun aspectos internos y externos. Es complejo; ya que depende de
compuestos agentes individuales y organizacionales. Es contextual; esta
fuertemente influido por las condiciones del entorno y tipo de trabajo. Es orientado
a objetivos; se centra en el logro de metas y resultados concretos. Es conductual:
engloba actitudes y facultades demostradas. Es multifacético; las instituciones
valoran diversas facetas del desempefio de acuerdo al puesto. Es relativo; el
rendimiento se juzga en comparacion con otros colaboradores y estandares. Es

determinante; influye en los resultados del trabajador, equipo e institucion.

Asimismo, Villagra (2021), sostiene que el desemperio laboral tiene una serie
de objetivos y éstos son: medir el cumplimiento del personal respecto a las metas
y estandares de trabajo definidos para su cargo laboral; establecer las necesidades
de capacitacion y desarrollo de cada colaborador para fortalecer el rendimiento;
reconocer el talento humano con alto potencial que son candidatos a planes de
carrera; conseguir informacion para modificar y potenciar el disefio de los puestos
y las actividades asignadas; brindar retroalimentacion a cada miembro sobre la
calidad de su trabajo y su aporte a la entidad; reconocer y recompensar a los
colaboradores destacados por su alto rendimiento; sustentar decisiones respecto
al personal tales como ascensos, transferencias o reubicaciones; reconocer puntos
débiles como escasez de recursos, falta de motivacion, entre otros; generar datos
objetivos para respaldar incrementos salariales por méritos; promover una cultura

de alto desempefio alineada con las metas institucionales.

Gonzéalez y Vilchez (2021), mencionan que muchas veces el desempefio del
personal se ve afectado por ciertos factores negativos, siendo estos: mala gestion;
la inexistencia de una direccion clara y una comunicacién precisa influyen

negativamente en el rendimiento laboral. Estrés y agotamiento; los excesivos
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niveles de estrés y agotamiento en el ambito laboral contribuyen a una baja
satisfaccion, una menor productividad y un aumento del absentismo. Entorno de
trabajo negativo; la presencia de un ambiente hostil 0 poco propicio conducen a
una falta de motivacién, reducciéon de la moral y el rendimiento, aumentando el
grado de rotacion. Recursos inadecuados; la carencia de recursos necesarios,
como equipos, herramientas, personal, repercute de forma negativa en el
rendimiento de los trabajadores. Problemas personales; las dificultades financieras,
los problemas familiares o de salud, afectan a la concentracion, la motivacién y el
desempefo general del trabajador. Carga de trabajo excesivo; tener bastante
trabajo acumulado conlleva a la fatiga y la falta de tiempo para completar las
actividades de forma efectiva, lo que puede afectar la calidad del trabajo y la moral
del talento humano. Falta de claridad en las metas y expectativas; cuando el
personal no tiene claridad sobre lo que se espera de ellos en términos de objetivos
y resultados, pueden sentirse desmotivados. Inseguridad laboral; la amenaza de
despidos o la falta de estabilidad laboral, afecta a la satisfaccion y el

involucramiento laboral.

Respecto a la evaluacion del desempeiio laboral, Villagra (2021), sostiene
gue es un mecanismo por el cual se estudia y analiza el rendimiento de un
colaborador en su zona de trabajo, por ello, se ejecutan diversos métodos para
medir la efectividad, eficaciay logros, con la finalidad de reconocer fortalezas, areas
de mejora y definir planes de desarrollo profesional. Esto implica una serie de
pasos, siendo estos: definir metas y pardmetros de rendimiento: involucra
determinar lo que se espera del talento humano y fijar objetivos medibles para
valorar el rendimiento en el trabajo. Revisiones periodicas; en el plazo de
evaluacion, los directivos pueden reunirse periddicamente con los colaboradores
para estudiar sus progresos y reconocer las fortalezas o los puntos que podrian
mejorarse. Recopilacién de opiniones; se recolectan los comentarios de los
compaferos de trabajo, los usuarios y el propio trabajador evaluado para obtener
una perspectiva mas completa del desempefio. Reunion de evaluacion del
rendimiento; la maxima autoridad se redne con el trabajador para discutir los
resultados de la evaluacion, incluidas las areas de fortaleza y mejora, para
determinar nuevas metas y proporcionar retroalimentacion. Elaboraciéon de un plan

de desarrollo; en base a los resultados obtenidos del desempefio, se puede disefar
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un plan de desarrollo para coadyuvar al trabajador a mejorar las debilidades que
presenta. Seguimiento; los responsables deben hacer un seguimiento al personal
para asegurarse de que se cumplen los nuevos objetivos y de que se esta
progresando. Sobre esto, Juarez (2020), opina que la evaluacion del rendimiento
consiste en un proceso de valoracion del desempefio de un individuo, normalmente
realizado por un supervisor, para detectar los puntos fuertes y deébiles y
proporcionar informacion que pueda utlizarse para el crecimiento. Este
mecanismo, suele implicar el uso de pardmetros de rendimiento fijados al principio
de un periodo de trabajo, asi como la informacion recabada de compairieros,
clientes y de la propia persona evaluada, dichos resultados pueden usarse para

determinar ascensos, aumentos salariales y necesidades de formacion.

Sobre las teorias asociadas al desempefio laboral, se cuenta con la teoria
de la expectativa de Vroom (1964), la cual fundamenta que el rendimiento de un
individuo pende de tres factores: la expectativa, la instrumentalidad y la valencia.
La expectativa consiste en la creencia de un individuo de que el esfuerzo le conlleva
a un grado especifico de desempefio, mientras mas sea la expectativa, mejor se
motivara la persona en realizar una actividad. La instrumentalidad es la creencia de
gue un determinado nivel de rendimiento contraerd resultados positivos, mayor sea
la instrumentalidad, mas probable sera que la persona se esfuerce. La valencia
consiste en el valor que una persona concede al resultado o la recompensa. Por
otro lado, esta la teoria de la equidad de Adams (1965), que afirma que las
personan se sienten motivados cuando perciben un trato justo en comparacion con
los demas. Esta doctrina sugiere que los trabajadores comparan sus aportaciones
(esfuerzos y habilidades) y sus resultados (salario y reconocimiento) con los de sus
compaferos para determinar si reciben un trato justo. Entonces, si un trabajador
siente que su produccién es igual o justa en comparacion con la de sus
compafieros, estara motivado para seguir trabajando y contribuyendo a la
organizacion. Sin embargo, si siente que se le trata injustamente, es probable que
se desmotive y se sienta insatisfecho con su trabajo, generando un bajo

rendimiento.
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En relacion a las dimensiones empleadas para medir el desempefio laboral,
se considero las propuestas en el estudio de Terrones (2022), siendo estas la

eficiencia y eficacia.

Eficiencia; Llanos et al. (2023), indican que es la habilidad de un trabajador
para desempefiar su labor de forma productiva, optimizando los recursos
disponibles y logrando los mayores resultados posibles. Por lo tanto, permite
demostrar el dominio de las tareas y procesos para trabajar con confianza y rapidez.
Para Romani et al. (2023), es la capacidad de saber manejar ordenadamente la
informacion, espacio de trabajo y procesos para mitigar los errores y a la vez
administrar con sabiduria el tiempo disponible y evitar distracciones o tiempos
muertos. Entonces, se puede definir como la suficiencia para desarrollar tareas de
formas precisa y efectiva, mitigando el desperdicio de recursos como tiempo, dinero
y esfuerzo. Respecto a los indicadores para valorar la eficiencia, se cuenta con los
siguientes: recursos institucionales; son los activos tangibles e intangibles que una
entidad posee y utiliza para operar de forma efectiva y eficiente. Tiempo
establecido; es el total de tiempo que se ha asignado para la realizacion de una
tarea u actividad. Uso adecuado de recursos; es la aplicacion de préacticas que
aseguren la maxima eficiencia y sostenibilidad en la utilizacion de recursos
materiales, humanos, entre otros. Flexibilidad laboral; total de politicas
implementadas por las entidades para ajustar las condiciones laborales segun las
necesidades del personal. Servicio oportuno; es la faculta de una empresa para
brindar servicios de forma rapida y eficiente, asegurando que los clientes reciban la

atencion necesaria en el momento adecuado.

Eficacia; Llanos (2023), menciona que consiste en la habilidad para
concretar y finalizar las labores y proyectos adjudicados cumpliendo los objetivos
proyectados, asimismo, es el talento para reconocer y resolver problemas que
puedan estar influyendo negativamente los resultados. Por su lado, Romani et al.
(2023), sostienen que es la disposicion para desempefiarse de forma coordinada
con los comparieros para conseguir las metas de forma conjunta, anticipandose a
las dificultades futuras y actuando para evitar que los objetivos sufran riesgos.
Entonces, se puede definir como una medida para ejecutar funciones, tareas y

misiones con efectividad, siendo la prioridad alcanzar estandares de calidad que
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satisfagan al usuario final. En cuanto a los indicadores para medir la eficacia se
tiene los siguientes: seguimiento a los resultados; es la facultad de evaluar
constantemente el desempefio de la entidad en relacibn a los objetivos
estratégicos. Efectividad laboral; es la medida en que las actividades laborales son
ejecutadas de forma tal que maximicen el rendimiento y minimicen los desperdicios,
logrando los objetivos deseados. Calidad de trabajo; es la medida en que los
procesos y resultados del trabajo cumplen con los requisitos establecidos, logrando
la satisfaccion del cliente y otras partes interesadas. Definicion de objetivos;
consiste en un proceso por el cual la entidad fija metas especificas que pretende

alcanzar en un tiempo determinado.

Con respecto a la definicion de términos, se considera a los siguientes:
Calidad; se refiere a la excelencia y eficacia con la que se desarrollan las tareas
laborales (Pérsico, 2022); Desempefio laboral; Nivel de ejecucién alcanzado por el
colaborador en el logro de las metas asignadas en su puesto de trabajo, poniendo
en marcha competencias y capacidades técnicas y personales para conseguir
resultados esperados (Carranza et al., 2022). Estrés laboral: es una respuesta fisica
y emocional a situaciones estresantes en el entorno laboral (Del Hoyo, 2020);
Expectativa: son previsiones o predicciones que una persona tiene acerca de un
evento futuro (Llumiguano, 2020); Meta: es un resultado especifico que un grupo
de amigos busca en beneficios de una entidad (Llumiguano, 2020); Moral; son
valores y principios que guian el comportamiento humano en la sociedad (Pettinari,
2021); Motivacion, Impulso interno que nos mueve a actuar de cierta manera para
alcanzar un objetivo deseado. Puede ser intrinseca, cuando la fuente de motivacion
surge de dentro de la persona, o0 extrinseca, cuando proviene de factores externos
(Fischman, 2020), Retroalimentacion; es la informacion que se comparte con el
evaluado y que proporciona una critica de su rendimiento, sus habilidades o su
comportamiento (Pérsico, 2022); Satisfaccion laboral; es un estado emocional
positivo que experimentan los colaboradores cuando se sienten contentos y

valorados en su ambito de trabajo (Pérsico, 2022).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo de investigacion.

El estudio fue de tipo basico, porque busco generar conocimiento nuevo sin
un fin practico e inmediato, con la intencion de ampliar las fronteras del
conocimiento cientifico. Por su enfoque, fue cuantitativo, porque emple6é datos
numéricos y mediciones estadisticas para encontrar patrones de comportamiento y
probar teorias, es decir, se recurrid a magnitudes numéricas que pueden ser sujetas
a andlisis estadistico (Barrero, 2023); y fue Descriptivo porque brind6é un perfil
detallado de situaciones, eventos y caracteristicas de los fendmenos analizados
(Vera et al., 2023).

3.2. Disefo de investigacion.

Esta investigacion fue no experimental porque reside en estudiar los
fendmenos en su contexto real sin manipular variables; fue transversal porque se
centr6 en medir la prevalencia de un evento en un momento determinado y fue
correlacional, porque medi6 cada variable y después analizé la intensidad de
correlacion existente entre ellas (Vera et al., 2023).

Se representa por medio de la siguiente figura:

Vi

Donde:

M = Muestra

V; = Motivacion

V, = Desempeiio laboral

R = Relacién

19



3.3. Variables y operacionalizacion.
Variable 1

Motivacién; Impulso interno que nos mueve a actuar de cierta manera para
alcanzar un objetivo deseado. Puede ser intrinseca, cuando la fuente de motivacion
surge de dentro de la persona, o extrinseca, cuando proviene de factores externos
(Fischman, 2020).

Variable 2

Desempefio laboral; Nivel de ejecucién alcanzado por el colaborador en el
logro de las metas asignadas en su puesto de trabajo, poniendo en marcha
competencias y capacidades técnicas y personales para conseguir resultados

esperados (Carranza et al., 2022).
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variable cl;Doer?cn;;l[?,; O[?)?afrlgflﬁl)onll Dimensiones Indicadores items Fnsgtilcigr? Instrumentos Irﬁ%?rr;taen(:e
Impulso interno que nos e Crecimiento 1:2
mueve a actuar de Factores profesional. ’
cierta manera para Estado e o Acti 34
e . ctitud laboral. 8
alcanzar un objetivo emocional que se Intrinsecos 5 678
. . i 5 Autorrealizacion. 0.7, .
Variable 1 _des,eado Puededselr Imldedf-:t traves de i _ _ Trabajadore
o intrinseca, cuando la as dimensiones « Salario. 9:10 Ordinal Cuestionario s del
Motivacion | fuente de motivacion factores . B municioio
surge de dentro de la intrinsecos Y| Eact * Satisfaccién en el 11; 12 P
persona, o extrinseca, | factores ext?%gé?:f) . trabajo.
cuando proviene de extrinsecos. « Condiciones de 13:14:15
factores externos trabajo
(Fischman, 2020). '
¢ Recursos 1
institucionales
Nivel de ejecucién ¢ Tletn;)rI)o ” 2
alcanzado por el ficienci establecido
colaborador en el logro o Eficiencia |e Uso adecuado de 3:4
) Rendimiento del recursos
de las metas asignadas trabajador que se Floxibilidad
, i e Flexibilida
Variable 2 | €N Su puesto de trabajo, | . por medio laboral 5 Trabajadore
_ | poniendo en marcha d | dinal Cuestionario del
Desempeno | competencias y ° as * Servicio oportuno 6,78 Ordina s del
laboral capacidades técnicas dimensiones municipio
P Y| eficiencia e Seguimiento a los 9:10
personales para y A
: eficacia. resultados
conseguir resultados o 11
esperados (Carranza et Eficacia  |* Efectividad laboral
al., 2022). e Calidad de trabajo 12
. De_finjcién de | 13:14:15
objetivos
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3.4. Poblacion, muestray muestreo.

Poblacién

Es un grupo completo de individuos y objetos que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento determinado
(Yangali et al., 2020). En el presente proyecto, la poblacién fue de 70 trabajadores

que integran el municipio distrital de Colasay.

Muestra

Es wuna subpoblacion que debe reflejar las proporciones de las
caracteristicas de la poblacion total (Yangali et al., 2020). Como la poblacion es
pequeiia, el tamafo de la muestra, fue los 70 trabajadores que integran el municipio
distrital de Colasay.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnica
Como técnica se empled la encuesta; al respecto, para Barrero (2023), es
un disefio estructurado que facilita obtener informacién sobre caracteristicas,

opiniones y conocimientos de un grupo de personas.

Instrumento

Como instrumento se utilizé el cuestionario, que es un total de preguntas
relacionadas a una o mas variables en estudio; por lo tanto, las interrogantes deben
ser congruentes con el planteamiento del problema e hip6tesis de la investigacion
(Barrero, 2023).

Confiabilidad

Para comprobar la confiabilidad de los instrumentos aplicados, se realizaron
pruebas Alfa de Cronbach.

Viabilidad

Los cuestionarios desarrollados fueron validados por el juicio de tres

expertos que conocen sobre las variables estudiadas.

3.6. Procedimientos de recoleccidon de datos.
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Primeramente, se obtuvo el permiso para la aplicacion de los instrumentos
por parte de la entidad y el consentimiento informado de los trabajadores a
participar. Luego se dio una induccion sobre cémo se debe desarrollar la encuesta
y en que consiste ésta, entonces, se le entreg6 a cada participante un lapicero para
gue procedan a resolver de forma independiente los cuestionarios, teniendo la
muestra un tiempo de 15 minutos para dar su apreciacion. El instrumento sobre la
motivacion esta integrado por 12 items, mientras que el cuestionario de desempefio

laboral es de 10 items.
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Se aplico la estadistica descriptiva e inferencial, ya que se organizaron,
analizaron y representaron datos para describir apropiadamente las percepciones
de la muestra, asimismo, se desarrollaron pruebas de hipétesis para resolver el

problema de estudio.

Los datos logrados fueron codificados por medio del programa SPSS V.26,

y asi los hallazgos encontrados se detallaron a través de tablas y figuras.

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se desarroll6 la medida

estadistica Alfa de Cronbach.

Por otro lado, para llevar a cabo las pruebas de hipotesis, en primer lugar,
se ejecutd una prueba de normalidad y asi establecer qué tipo de coeficiente de

correlacion a utilizar.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Analisis descriptivo
Se presentan los resultados de acuerdo a cada dimension estudiada.
Tabla 2

Dimensioén Factores intrinsecos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 6 8,57 8,57 8,57
Regular 34 48,57 48,57 57,14
Bueno 30 42,86 42,86 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figural

Dimensioén Factores intrinsecos

Factores intrisecos

50

40

30

Porcentaje

20

8,57%

Bajo Reqular Bueno

Factores intrisecos

Nota. De todos los participantes, el 8,57% califica que el nivel de la
dimensidn factores intrinsecos es bajo, segun el 48,57% es regular, mientras que

para el 42,86% es bueno.
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Tabla 3

Dimensién Factores extrinsecos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 18 25,71 25,71 25,71
Regular 30 42,86 42,86 68,57
Bueno 22 31,43 31,43 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 2

Dimensién Factores extrinsecos

Factores extrinsecos

a0

40

30

Porcentaje

20

2571%

Bajo Regular Bueno

Factores extrinsecos

Nota. De todos los participantes, el 25,71% califica que el nivel de la
dimension factores extrinsecos es bajo, segun el 42,86% es regular, mientras que

para el 31,43% es bueno.
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Tabla 4

Dimensién Eficiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 11 15,71 15,71 15,71
Regular 29 41,43 41,43 57,14
Bueno 30 42,86 42,86 100,0
Total 70 100,0 100,0
Figura 3
Dimension Eficiencia
Eficiencia

a0

40

30

Porcentaje

20 41 43%

15,71%

Bajo Regular Bueno

Eficiencia

Nota. De todos los participantes, el 15,71% califica que el nivel de la
dimension eficiencia es bajo, segun el 41,43% es regular, mientras que para el
42,86% es bueno.
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Tabla 5

Dimensién Eficacia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 20 28,57 28,57 28,57
Regular 26 37,14 37,14 65,71
Bueno 24 34,29 34,29 100,0
Total 70 100,0 100,0
Figura 4
Dimensién Eficacia
Eficacia

40

30

20

Porcentaje

28,57%

Bajo

Regular

Eficacia

34,29%

Bueno

Nota. De todos los participantes, el 28,57% califica que el nivel de la

dimension eficacia es bajo, segun el 37,14% es regular, mientras que para el

34,29% es bueno.
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Asimismo, se muestran los resultados de cada variable de estudio.
Tabla 6
Variable Motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 28 40,00 40,00 40,00
Regular 32 45,71 45,71 85,71
Bueno 10 14,29 14,29 100,0
Total 70 100,0 100,0
Figura 5
Variable Motivacion
Motivacion

50

40

30

Porcentaje

0 40,00%

Bajo Regular Bueno

Motivacion

Nota. De todos los participantes, el 40,00% califica que el nivel de la variable
motivacion es bajo, segun el 45,71% es regular, mientras que para el 14,29% es

bueno.
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Tabla 7

Variable Desempeifio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 9 12,86 12,86 12,86
Regular 36 51,43 51,43 64,29
Bueno 25 35,71 35,71 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 6
Variable Desempeifio laboral

Desempeno laboral

G0

S0

40

30

Porcentaje

20

12,36%

Bajo Regular Bueno

Desempefio laboral

Nota. De todos los participantes, el 12,86% califica que el nivel de la variable
desempefio laboral es bajo, segun el 51,43% es regular, mientras que para el
35,71% es bueno.

29



Anélisis inferencial

Primeramente, se desarrolld6 una prueba de normalidad para establecer la
distribucion de los datos, obteniéndose los siguientes datos:

Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Factores intrinsecos 0.255 70 0.000
Factores extrinsecos 0.125 70 0.003
Motivacion 0.269 70 0.000
Desempefio laboral 0.208 70 0.000

Nota. Para la prueba de normalidad se utilizé el estadistico Kolmogorov-
Smirnov, dado que la muestra es mayor a 50 (n > 50), se comprueba que todas las
dimensiones y variables estudiadas no se ajustan a una distribucion normal (Sig. <
0.05), por ello, la prueba a usar para el analisis inferencial es no paramétrica: Rho

de Spearman.
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Hipotesis especificas

He.: existe relacion directa y significativa entre los factores intrinsecos vy el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay —
Cajamarca, 2024.

Ho: no existe relacidn directa y significativa entre los factores intrinsecos y
el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay

— Cajamarca, 2024.

Tabla 9

Correlacion entre factores intrinsecos y desemperio laboral

Factores Desempefio
intrinsecos laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 ,459
Spearman intrinsecos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Desempefio Coeficiente de ,459 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota. Al tenerse un valor de correlacién media (0,459) y una significancia de
0,000 < 0,05., se valida la hipétesis de investigacion y se comprueba que existe
relacion directa y significativa entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.
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He.: existe relacion directa y significativa entre los factores extrinsecos y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay —

Cajamarca, 2024.

Ho: no existe relacion directa y significativa entre los factores extrinsecos y
el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay

— Cajamarca, 2024.

Tabla 10

Correlacion entre factores extrinsecos y desempefio laboral

Factores Desempefio
extrinsecos laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 ,505
Spearman extrinsecos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Desempefio Coeficiente de ,505 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota. Al tenerse un valor de correlacién media (0,505) y una significancia de
0,000 < 0,05., se valida la hipétesis de investigacion y se comprueba que existe
relacion directa y significativa entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.
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Hipotesis general

Hi: existe relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca,
2024.

Ho: no existe relacién directa y significativa entre la motivacion y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay —

Cajamarca, 2024.

Tabla 11

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Motivacion  Desempeiio

laboral
Rho de Motivacién Coeficiente de 1,000 , 704
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Desempefio Coeficiente de , 704 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota. Al tenerse un valor de correlacion alta (0,704) y una significancia de
0,000 < 0,05., se valida la hipétesis de investigacion y se comprueba que existe
relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.
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De acuerdo a los resultados obtenidos se presenta la siguiente discusion:

En relacion al objetivo general, se demostré que existe relacion directa y
significativa entre la motivacion y el desempenio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, al tenerse valor Rho
Spearman de 0,704 y valor p de 0,000, este hallazgo guarda coincidencia con el de
Gomez (2023), quien corrobord que la motivacion se asocia significativamente con
el desempefio laboral al tenerse un valor estadistico de 0,302 y valor p de 0,001,
parecidamente se asemeja al hallazgo de Asalde (2022), ya que pudo identificar
gue existe relacion positiva entre la motivacién y el desempefio del personal de un
municipio distrital de la region Lambayeque, segun Rho Pearson igual a 0,619 y
Sig. de 0,000, también existe similitud con el trabajo de Canto (2022), ya que
concluy6 que la motivacion se asocia de una forma positiva con el desempefio
laboral de una entidad publica de transporte naval de Lima, al tenerse un valor de
0,729 y valor de 0,000 < 0,05, por otro lado, se concuerda con Terrones (2022), ya
gue tuvo como resultado que la motivacion tiene un vinculo significativo con el
desempeiio del personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Huarmaca,
segun Rho de 0,747 y Sig. Bilateral de 0,000. Por ultimo, se coincide con Blaz
(2021), quien logré establecer que la motivacion tiene una conexion significativa
con el desempefio de los colaboradores de una institucion pesquera de la ciudad

de Chimbote, segin Rho Spearman de 0,595 y valor p de 0,000.

Respecto a la motivacion Gonzalez et al. (2022), sostienen que es grado de
entusiasmo, interés y compromiso que demuestran los colaboradores hacia sus
actividades laborales y los objetivos organizacionales. Para Cruz (2020), son un
total de agentes internos y externos que incitan a una persona a comportarse de
una determinada forma para conseguir un objetivo, influyendo en la toma de
decisiones, el esfuerzo y la persistencia hacia la consecucion de resultados

positivos.

En lo que concierne al desempefio laboral, Morejon et al. (2021), lo definen
como la eficiencia, productividad y calidad con la que los colaboradores desarrollan
las funciones y tareas principales que conforman su cargo laboral. Por lo tanto, tiene
un impacto directo en el éxito organizacional, equipos de trabajo y desarrollo

profesional individual. Para Llanos (2023), sostiene que es la conducta que el
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trabajador manifiesta en concordancia con las normas de la organizacion,
cumpliendo con las obligaciones y funciones que se le exigen segun su contrato y

descripcion del puesto.

Sobre el primer objetivo especifico, se evidencié que existe relacion directa
y significativa entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, al tenerse
valor Rho Spearman de 0,459 y valor p de 0,000, este hallazgo guarda coincidencia
con el de Gomez (2023), quien corrobord que la motivacion intrinseca se asocia
significativamente con el desempefio laboral de acuerdo a un valor estadistico de
0,301 y valor p de 0,000, parecidamente se asemeja al hallazgo de Asalde (2022),
ya que pudo identificar que existe relacion positiva entre los factores intrinsecos y
el desemperio laboral, segun Rho Pearson igual a 0,655 y Sig. de 0,000, también
existe similitud con el trabajo de Canto (2022), ya que concluy6 que la dimensién
motivacién intrinseca se asocia de una forma positiva con el desempefio laboral al
tenerse un valor de 0,715 y valor de 0,031 < 0,05, por otro lado, se concuerda con
Terrones (2022), ya que tuvo como resultado que la dimension factores intrinsecos
tienen un vinculo significativo con el desempefio laboral, segin Rho de 0,699 y Sig.
Bilateral de 0,000. Por ultimo, se coincide con Blaz (2021), quien logré establecer
gue la dimension factores intrinsecos tienen una conexién significativa con el

desemperio laboral segun Rho Spearman hallado de 0,446 y valor p de 0,001.

Sobre los factores intrinsecos, Gonzalez (2020), indica que son aquellos que
provienen de la parte interior de una persona y estan asociados directamente con
el contenido del trabajo y con el crecimiento personal y profesional, por lo tanto,
enriguecen el trabajo en si mismo, haciéndolo mas significativo para el individuo y
reforzando su motivacion a largo plazo. Por otro lado, Gil y Prado (2021), sefialan
gue son agentes impulsores personales que permiten a una persona a perseguir
un objetivo o a participar en una tarea. Estos factores estan guiados por la
satisfaccion personal, el disfrute y la sensacion de plenitud derivados de la propia

actividad, mas que por recompensas 0 reconocimientos externos.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, se corrobord que existe relacion
directa y significativa entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, al tenerse
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valor Rho Spearman de 0,505 y valor p de 0,000, este hallazgo guarda coincidencia
con el de Gomez (2023), quien corrobord que la motivacion extrinseca se asocia
significativamente con el desempefio laboral de acuerdo a un valor estadistico de
0,405 y valor p de 0,000, parecidamente se asemeja al hallazgo de Asalde (2022),
ya gue pudo identificar que existe relacion positiva entre los factores extrinsecos y
el desemperio laboral, segun Rho Pearson igual a 0,504 y Sig. de 0,000, también
existe similitud con el trabajo de Canto (2022), ya que concluy6 que la dimensién
motivacién extrinseca se asocia de una forma positiva con el desempefio laboral al
tenerse un valor de 0,729 y valor de 0,000 < 0,05, por otro lado, se concuerda con
Terrones (2022), ya que tuvo como resultado que la dimension factores extrinsecos
tienen un vinculo significativo con el desempefio laboral, segun Rho de 0,678 y Sig.
Bilateral de 0,000. Por ultimo, se coincide con Blaz (2021), quien logré establecer
gue la dimension factores extrinsecos tienen una conexion significativa con el

desemperio laboral segun Rho Spearman hallado de 0,543 y valor p de 0,001.

Respecto a la motivacion extrinseca, Gonzalez (2020), refieren que son
aguellos que provienen de la parte exterior de una persona, como recompensas,
reconocimiento, presion social o incentivos monetarios, que estimulan a un
individuo a ejecutar una tarea. Estos elementos externos pueden incidir en el
comportamiento y la motivacion de una persona en diferentes situaciones. Por otro
lado, Gil y Prado (2021), mencionan que son agentes externos a la propia actividad
gue impulsan a una persona a realizarla, como las recompensas, el reconocimiento
o la presion de los demas, suelen ser externos al individuo y no suelen estar

directamente conectados con la satisfaccion intrinseca de la actividad.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general se establecié que existe relacion directa y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, al tenerse valor Rho
Spearman de 0,704 y valor p de 0,000. Entonces, mientras mejor sea la
motivaciéon mayor sera el desemperio de los trabajadores.

. Se identific6 que la variable motivacion es de nivel regular segun el 45,71% de
los encuestados, evidenciandose que el personal al tener una motivacion
moderada tiende a hacer lo minimo necesario y no suelen generar ideas nuevas
ni buscar formas de mejorar procesos, lo que afecta el rendimiento laboral.

. Se identific6 que el desempefio laboral es de grado regular de acuerdo al
51,43% de los encuestados, evidencidndose que al existe un desempefio
moderado en el personal se refleja una falta de motivacion o compromiso con
la mejora continua, ya que los trabajadores no suelen buscar nuevas soluciones
0 maneras de hacer las cosas mas eficientemente, lo que limita la dindmica de
trabajo y el logro de los objetivos.

. Se comprob6 que existe relacion directa y significativa entre los factores
intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, al tenerse valor Rho Spearman de
0,459 y valor p de 0,000. Por lo tanto, mientras mejor sean los factores
intrinsecos mas eficiente sera el desempefio laboral.

. Se corroboré que existe relacion directa y significativa entre los factores
extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024, al tenerse valor Rho Spearman de
0,505 y valor p de 0,000. Entonces, mientras mejor sean los factores

extrinsecos mayor sera el desempefio laboral.

37



VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al titular del municipio trabajar coordinadamente con la unidad
de recursos humanos para llevar a cabo capacitaciones y charlas de motivacién
gue estén articulados con el POI (plan operativo institucional), a fin de promover
la formacion continua para un mejor desarrollo de habilidades y conocimientos
gue permitan un mayor desempeifio eficiente para el logro de los objetivos
institucionales.

Se recomienda al titular del municipio trabajar coordinadamente con los lideres
de cada area para que se proporcione un Feedback constructivo que ayude al
personal a entender qué estan haciendo bien y qué areas deben mejorar. Esto
no solo mejora el desempefio, sino que también les muestra a los
colaboradores que su trabajo esté siendo observado y valorado.

Se recomienda al titular del municipio trabajar coordinadamente con los lideres
de cada é&rea para que se delegue tareas con responsabilidades claras,
otorgando al personal la autonomia para tomar decisiones dentro de su area
de trabajo, aumentando asi la motivacién, para que los equipos tomen
decisiones operativas dentro de un marco claro, mejorando la eficiencia y la
agilidad en la gestion.

Se recomienda al titular del municipio trabajar coordinadamente con la unidad
de recursos humanos para poder realizar una evaluacion al personal que
permita reconocer los agentes intrinsecos que afectan su rendimiento laboral,
y asi buscar alternativas de solucibn como implementar sistemas de
reconocimiento no monetario que valoren el esfuerzo y los logros ya sea
mediante reuniones y actos de agradecimientos, ademas, se debe promover
una cultura de apoyo entre los colaboradores y distintas areas a fin de fortalecer
el trabajo en equipo.

Se recomienda al titular del municipio establecer acciones de mejora que
permitan mejorar la motivacion extrinseca del personal para un mayor
desempefio, siendo estas invertir en mejorar las instalaciones y el entorno fisico
de trabajo para hacerlo mas comodo y motivador, proveer la tecnologia y
herramientas necesarias para que los trabajadores realicen su trabajo de
manera efectiva y a la vez se le de autonomia y responsabilidad al talento

humano para tomar decisiones segun su rol y competencia.
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Anexo A. Declaratoria de autenticidad del autor

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo, TELLO RIVERA, ELITA YUBICSA, adscrito a la Escuela Profesional de
CONTABILIDAD Y TRIBUTACION, de la Universidad Particular de Chiclayo,
identificada con DNI N° 71071353, con la tesis denominada “Motivacién y
desempeio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca, 2024.”

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:
1) La tesis es de mi autoria.

2) He respetado las normas internaciones de citas y referencias para las
fuentes consultadas. Por lo tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni
parcialmente.

3) La tesis no ha sido plagiada; es decir no ha sido publicada ni presentada
anteriormente para obtener algun grado académico previo o titulo
profesional.

4) Los datos presentados en los resultados son reales, o han sido falseados,
ni duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se presentan en
la tesis se constituiran en aportes a la realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar
autores), auto plagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion
propio que ya ha sido publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o
falsificacion (representar falsamente las ideas de otro), asumo las consecuencias
y sanciones que de mi accién se deriven, sometiéndome a la normatividad

vigente de la Universidad Particular de Chiclayo.
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Colasay — Cajamarca, 2024
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Anexo C. Instrumentos de recoleccidn de datos.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE COLASAY
Estimado(a) colaborador(a), el presente cuestionario es un instrumento de
investigacién que servird para medir el nivel de la motivacién en el trabajo. El
cuestionario consta de 12 preguntas.

Las respuestas son andnimas y se consideran las siguientes escalas:

5) Siempre. 4) Casi siempre. 3) Aveces. 2)Casinunca. 1)Nunca.

Dimensiones/items Respuestas
Factores intrinsecos 112345

NO

1 Recibe induccidn con temas relacionados a su puesto de trabajo.

2 El trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos.

Soluciona rapido los problemas que se presentan en su puesto de

3 trabajo.

4 Recibe el apoyo de su jefe, cuando se presentan problemas en el
trabajo.

5 Se siente motivado por los resultados que logra alcanzar en su
trabajo.

6 Se motiva y aspira ascender de puesto de trabajo.

Se le brinda informacién extra para desarrollar sus actividades
laborales.

8 | Se le reconoce después de haber logrado algun objetivo.

Factores extrinsecos

9 El sueldo recibido cubre sus necesidades familiares y personales.

Se siente recompensando econémicamente por su rendimiento en

10 el trabajo.

11 | Es felicitado por realizar correctamente su trabajo.

Se le asigna adecuadamente las tareas y lo realiza

12 satisfactoriamente.

13 Le,1 distribuci_én fisica del area donde labora le permite trabajar
cdmoda y eficientemente.

14 La institucion presta las condiciones de seguridad adecuadas para

realizar su trabajo.

15 | La entidad le brinda beneficios de acuerdo a ley.

Gracias por su atencién.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE COLASAY

Estimado(a) colaborador(a), el presente cuestionario es un instrumento de
investigacion que sirve para medir el nivel del desempefio laboral. El cuestionario
consta de 10 preguntas.

Las respuestas son andnimas y se consideran las siguientes escalas:

5) Siempre. 4) Casi siempre. 3) Aveces. 2)Casinunca. 1) Nunca.

Dimensiones/items Respuestas

N° i .

Eficiencia 112345
1 Tiene los recursos y herramientas necesarias para el desarrollo de

sus funciones.
> Cumple con la entrega de sus actividades dentro del tiempo

establecido.
3 Realiza un uso adecuado de los recursos y materiales para el

cumplimiento de objetivos.

Cuida y resguarda los recursos y bienes del Estado contra cualquier
4 | forma de pérdida, uso indebido o situacién perjudicial que pudiera

afectarlos

5 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su
entorno.

6 Brinda al ciudadano un servicio oportuno y eficiente cumpliendo las
expectativas esperadas.

7 La institucién se preocupa por mejorar constantemente la atencion al

ciudadano.

Se promueve y optimiza la eficiencia, transparencia y economia en
8 | las operaciones de la entidad, asi como la calidad de los servicios
publicos que se presta.

Eficacia

El area en el que labora realiza seguimiento constante de los
resultados obtenidos.

Se dispone inmediatamente de acciones correctivas pertinentes,

10 . - . o : .
ante cualquier evidencia de desviaciones o irregularidades.

11 | Realiza efectivamente sus actividades laborales asignadas.

Realiza un trabajo de calidad satisfaciendo las necesidades de la

12 i
poblacion.

13 Se encuentra bien definido los objetivos en el puesto que se
desempefia.

14 | Se cumplen los objetivos previstos segun lo planificado.

La entidad dispone de un adecuado sistema de control interno que

15 garantice el cumplimiento de los objetivos.

Gracias por su atencion.
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Anexo D. Confiabilidad de los instrumentos

Tabla D1. Confiabilidad del instrumento motivacion

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0,877 15

Nota. Al obtenerse un coeficiente Alfa de Cronbach mayor a 0.8 (a = 0.877 > 0.8),

comprobéandose que el instrumento sobre Motivacion es muy fiable.

Tabla D2. Confiabilidad del instrumento desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0,896 15

Nota. Al obtenerse un coeficiente Alfa de Cronbach mayor a 0.8 (a = 0.896 > 0.8),
comprobandose que el instrumento sobre Desempefio laboral es muy fiable.
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Anexo E. Validacion de los instrumentos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
L DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto : Marycruz Pefia Abarca
Profesion o Especialidad : Mg, CPC.
Institucion donde labora : Inversiones MAPEA EIRL
Instrumento motivo de evaluacion : Cuestionario para medir la motivacion y desempeiio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.

I1. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3 4

1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. &
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica X
4. Organizacion Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad 23
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion £
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. =
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al proposito del estudio. =
X

10. Pertinencia

Es 1til y adecuado para la investigacion

H{ C.P.C. Manyeruz Peria Abarca
MAT. N2 04-5968

Jaén, 24 de mayo de 2024.
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del experto
Profesion o Especialidad
Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

: Carlos Vidal Montenegro Segovia
: Mg, Lic. en Administracion y Finanzas
: Multiventas y servicios MSegovia EIRL

: Cuestionario para medir la motivacioén y desempeiio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.

I1. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3 4

1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. &
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica X
4. Organizacion Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad 23
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion £
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. =
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al proposito del estudio. S
X

10. Pertinencia

Es util y adecuado para la investigacién

Jaén, 22 de mayo de 2024.
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad

Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

I1. ASPECTOS DE VALIDACION.

: Juan Cruz Lauracio
: Dr. Economista
: Universidad César Vallejo

: Cuestionario para medir la motivacioén y desempeiio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024.

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. &
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica X
4. Organizacion Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad 23
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion £
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. =
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al proposito del estudio. S
10. Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacion %

Jaén, 24 de mayo de 2024.

YEL

JuanKryz Lauracio
oo RGTUR T ECOMONL. ..........

CIP 50406

Firma y sello
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Anexo F. Constancia de aplicacion de los instrumentos.

T\

MLUIN 5 A

% CO

b |
—

“Aiio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y

de la conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

. CONSTANCIA DE APLICACION

Yo, Rodolfo Neiser Villanueva Diaz, como alcalde de la Municipalidad Distrital de
Colasay de la Provincia de Jaén, a través del presente documento hago constar que
autorizo la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, correspondiente a la
investigacion: “Motivacion y desempeiio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Colasay — Cajamarca, 2024” presentado por la Bach. Tello
Rivera, Elita Yubisca, para obtener el titulo profesional de Licenciada en Administracion

y Finanzas.

Colasay, 13 de junio de 2024.

i»’,“-’i"i%
’i M.CALM"' ?
Soasts

20

www.gob.pe/municolasay
munidistritaicolasay@hotmail.com
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Anexo G. Matriz de consistencia

Distrital de Colasay —
Cajamarca, 2024?

Colasay — Cajamarca,
2024,

Colasay — Cajamarca, 2024.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

VARIABLE 2:

¢Cual es el nivel de
motivacion de los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de Colasay —
Cajamarca, 2024?

Identificar el nivel de
motivacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca,
2024,

He1: el nivel de motivacion
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca, 2024,
es medio.

¢Cudl es el nivel de
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de Colasay —
Cajamarca, 2024?

Analizar el nivel de
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca,
2024.

He2: el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca, 2024,
es medio

¢Qué relacién existe
entre los factores
intrinsecos y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de Colasay —
Cajamarca, 2024?

Establecer la relacion
entre los factores
intrinsecos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca,
2024,

H... existe relacién directa y
significativa entre los factores
intrinsecos y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca, 2024.

Desempefio laboral
Dimensiones:
Eficiencia

Eficacia

PROBLEMA DE P VARIABLES Y TIPO DE DISENO DE POBLACION
INVESTIGACION OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES | INVESTIGACION | INVESTIGACION | Y MUESTRA
¢Qué relacién existe | Determinar la relacion Existe relacién directa y Variable 1: Investigacion tipo | Disefio no 70 trabajadores
entre la motivaciony | entre la motivacion y el significativa entre la Motivacion béasica, con un experimental, del municipio
el desempefio laboral | desempefio laboral de los | motivacion y el desempefio | Dimensiones: enfoque cuantitativo | transversal y distrital de
de los trabajadores de | trabajadores de la laboral de los trabajadores de | Factores intrinsecos |y de nivel correlacional. Colasay.
la Municipalidad Municipalidad Distrital de | la Municipalidad Distrital de | Factores extrinsecos | descriptivo.
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¢ Qué relacion existe
entre los factores
extrinsecos y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de Colasay —
Cajamarca, 2024?

Demostrar la relacion
entre los factores
extrinsecos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca,
2024,

He.: existe relacion directa y
significativa entre los
factores extrinsecos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Colasay — Cajamarca, 2024.
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