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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion existente
entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista 2021. Siendo un estudio de tipo cuantitativo, de
nivel descriptiva-correlacional y disefio no experimental, la misma, ha
seleccionado una muestra de 78 trabajadores. La recoleccion de datos se ha
realizado a través de la técnica de la encuesta, utilizando el cuestionario como
instrumento de registro de datos, por lo tanto, tras el procesamiento de los
datos en el programa Excel y SPSS v26, el trabajo concluye que, la motivacion
laboral se relaciona positiva considerablemente con el desempeio del
personal, contrastada con una relacion a nivel de 0.914 y significativa al 0.000.
Asimismo, existe una relacion positiva media entre la motivacion laboral y el
desemperio en la funcion del personal, la misma que ha sido contrastada por
una correlacion a nivel de 0.681. Al mismo tiempo, la motivacion mantiene una
relacion positiva considerable con las caracteristicas individuales del
personal, la cual ha sido contrastada por una correlacion a nivel de 0.830. Por
altimo, la motivacion presenta relacién positiva y considerable con los
aspectos suplementarios del personal, la cual ha sido contrastada por una
correlacion a nivel 0.837.

Palabras clave: Motivacion, desempefio, municipio, gestion publica.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship
between work motivation and staff performance in the District Municipality of
San Juan Bautista 2021. Being a quantitative study, with a descriptive-
correlational level and a non-experimental design, it has selected a sample of
78 workers. The data collection has been carried out through the survey
technique, using the questionnaire as a data recording instrument, therefore,
after processing the data in the Excel and SPSS v26 programs, the work
concludes that, Work motivation is considerably positively related to staff
performance, contrasted with a relationship at the 0.914 level and significant
at 0.000. Likewise, there is an average positive relationship between work
motivation and performance in the personnel function, which has been
contrasted by a correlation at the 0.681 level. At the same time, motivation
maintains a considerable positive relationship with the individual
characteristics of the staff, which has been contrasted by a correlation at the
0.830 level. Finally, motivation presents a positive and considerable
relationship with the supplementary aspects of the personnel, which has been
contrasted by a correlation at the 0.837 level.

Keywords: Motivation, performance, municipality, public management.
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INTRODUCCION

En el ambito internacional, la sociedad vive en un constante desarrollo social,
econdmico, politico y cultural, entre otros. Un cambio de paradigmas y de
modelos mentales. Todos estos factores afectan tanto los modos de vida de
las personas como el vinculo que el individuo establece con las
organizaciones a las que pertenece. En todo ello, el recurso humano
constituye el activo mas valioso de toda la organizacion, movilizando los
recursos tangibles e intangibles, haciendo funcionar el ciclo operativo y
estableciendo las relaciones que permiten a la organizacion lograr sus
objetivos. En el ambiente laboral actual, el futuro pertenece a los directivos
que mejor saben manejar la situacion que se presente. Para gestionar el
cambio, las organizaciones deben contar con empleados comprometidos con
la demanda acelerada, empleados que representan la fuente de ventaja
competitiva (D’Alessio, 2008; Robbins y Coulter, 2005).

Aungque la organizacién cuente con técnicas y procesos avanzados de
reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal, esto no garantiza la
calidad del trabajo si no se cuenta con trabajadores motivados. Los directivos
piensan, muchas veces, que, para motivar al personal, la principal solucién es
incrementar el sueldo. Sin embargo, esto no siempre es cierto. Pues ante ello,
Nelson y Spitzer (2003) manifiesta que “la nueva generacién de empleados
parece tener otras expectativas y necesidades mas profundas. Mas aun, las
formas de reconocimiento no econémicas, en general, son mas efectivas que

las econdmicas, incluido el dinero en efectivo” (p. 86).

Hoy en dia en el Peru, existen organizaciones donde lo mas importante es
aumentar la productividad y los ingresos sin tomar en cuenta el clima laboral
que se esta generando entre el personal. O bien cuando hacen las
evaluaciones de desempefio toman en cuenta el resultado obtenido, dejando
a un lado el proceso, premiandolos o despidiéndolos seguin sea el caso, sin
darle la oportunidad de motivarlos y entusiasmarlos hacia la superacion
(Castillo, 2010).



Cabe resaltar que los incentivos que mas motivan a los empleados son los
gue proceden de los directivos y no de la empresa, y que se basan en el
rendimiento y no en la imagen de la organizacion. Pues segun el estudio de
gestion de capital humano elaborado por PricewaterhouseCoopers en el Perq,
la motivacion que el personal tiene para cumplir con sus labores va mas alla
del &ambito remunerativo, puesto que existen dos tipos de salarios: el
monetario y el no monetario o emocional, el cual se refiere a dar a los
trabajadores todos los beneficios necesarios para que desarrollen su vida en

forma integral (Nelson y Spitzer, 2003).

Hoy en dia, las organizaciones en nuestra region han presentado un cambio
progresivo a partir del cual se toman en cuenta las acciones e ideas de los
empleados que contribuyan a mejorar el trabajo y por ende aumentar la
productividad. Por lo tanto, se estima que, por falta de motivacién, algunos
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, tomaron la
iniciativa de abandonar sus puestos de trabajo en busca de mejoras, tanto en
remuneracion como en ambiente laboral, pues la instituciébn carece de
técnicas estables, que le permita lograr la motivacion de su personal,
ocasionandose muchas veces desgano para realizar sus funciones y malas
relaciones entre compafieros de trabajo, lo que viene afectando en gran
medida su desemperio, es decir las responsabilidad que tiene sobre su puesto
no estan siendo cumplida de manera correcta. Por tanto, esta situacion motiva
al autor de dicha investigacion a analizar la relacion entre la motivacion laboral

y el desempefio laboral.

Tras ello, se establecié como problema general: ¢ Cual es la relacion existente
entre la motivacion laboral y el desempefio del personal de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista 2021? Asi como problemas especificos: 1.
¢, Cual es la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio en la funcion
del personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 2021? 2. ¢, Cual
es la relacién entre la motivacion laboral y las caracteristicas individuales del
personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 20217 3. ¢ Cual es
la relacion entre motivacion laboral y los aspectos suplementarios del personal
de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 20217
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De la misma forma, se estableci6 como objetivo general: Determinar la
relacion existente entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en
la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 2021. Asi como objetivos
especificos: 1. Identificar la relacion entre la motivacion laboral y el
desempeiio en la funcion del personal de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista 2021; 2. Identificar la relacion entre la motivacion laboral y las
caracteristicas individuales del personal de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista 2021; 3. Identificar la relacion entre la motivacion laboral y los
aspectos suplementarios del personal de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista 2021.

Por lo tanto, la investigacién fue de gran importancia ya que contribuy6 a
caracterizar la motivacion laboral y el desempefio del personal Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista; ademas cabe recalcar que fue de gran aporte
social, pues beneficid principalmente a los trabajadores, pues a partir del
contexto identificado, se buscé la mejora permanente de las variables.

Asimismo, el desarrollo de la presente investigacion fue viable ya que se utilizo
el método cientifico, ademas, de técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos como: cuestionarios y fichas bibliograficas las cuales permitieron
evaluar y analizar el comportamiento de la motivacién y el desempefio laboral
desde la percepcion del personal, ademas se conté con los recursos

humanos, financieros y materiales necesarios para su desarrollo.

Por otro lado, cabe mencionar que el presente estudio presentd ciertas
limitaciones como, la poca disponibilidad de los colaboradores para ser
encuestados, para ello, se ha tratado de coordinar con cada uno de ellos para
ver la mejor manera que respondan a los instrumentos. Ademas, las
restricciones generadas por la pandemia, han limitado el contacto con las
personas, por ende, se ha previsto la utilizacion de los implementos de

bioseguridad al interactuar con los participantes.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

En el 2017, se desarrolld6 una investigacion de tipo descriptivo
correlacional y disefio no experimental, cuya poblacion de estudio fue de
74 trabajadores; la investigacion determino el grado de relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en el personal de dicha entidad, y
concluyo que, existe correlacion entre las variables ya mencionadas, por
lo que el desempefio laboral de los empleados depende de la motivacion
que reciban de parte de sus gerentes, si la motivacién es buena el
desempeiio aumentara, brindando un resultado de manera eficiente al

realizar sus actividades dentro de la institucion (Huerta, 2017).

En el 2017, se desarroll6 una investigacion de tipo descriptivo
correlacional y disefio no experimental, cuya poblacion de estudio fue de
300 trabajadores; la investigacion determindé que la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Punchana tienen una relacion eficiente, asimismo, la motivacion es lo
gue permite que los trabajadores cumplan con sus tareas establecidas
de manera exitosa demostrando que el servicio brindado tenga una
calidad de alto nivel el cual permitira que la institucién tenga un prestigio
anico, y concluyo que la motivacion de los trabajadores de la
municipalidad es muy favorable ya que se debe a los beneficios
econdmicos brindados por sus gerentes para la satisfaccion de sus
necesidades, asimismo tienen vacaciones anuales conforme la ley
(Chong, 2017).

En el 2017, se desarroll6 una investigacion de tipo descriptivo simple y
disefio no experimental, cuya poblacion de estudio fue de 211
empleados; la investigacion determind que el 82% de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial del Santa Chimbote demostré un bajo
desempefio laboral, el 17% evidencio un mediano desempefio laboral y

en el 2% se observo un alto desempefio laboral, y concluyé que existe
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un deficiente desempefio laboral en el personal administrativo
nombrado, asimismo el personal administrativo debe capacitarse para

poder obtener nuevos conocimientos (Medina, 2017).

En 2018, se desarroll6 una investigacion de tipo descriptivo y disefio no
experimental, cuya poblacion de estudio fue de 84 trabajadores; la
investigacion determind que el desempefio laboral en los administrativos
de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas Cuzco presenta niveles
de deficiencia, por lo tanto, el 48.8% de los trabajadores presentan un
nivel regular, seguido del 46.4% con el nivel bueno y el 4.8% y concluyo
qgue los trabajadores de la municipalidad presenta un nivel regular de
desempeiio laboral, por lo tanto, el comportamiento del trabajador, al
momento de cumplir con sus obligaciones y deberes laborales es regular
(Apaza, 2018).

En el 2018, se desarroll6 una investigacion de tipo correlacional y disefio
no experimental, cuya poblacién de estudio fue de 123 trabajadores del
area administrativo; la investigacion determin6 que la motivacion laboral
es considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y
realizar una accién, asimismo el compromiso organizacional es el estado
psicolégico que se caracteriza por mantener la relacion del trabajador, y
concluyo que la motivacion laboral se encuentra en un nivel medio, es
decir no consideran necesarias realizar las tareas encomendadas, solo
lo realizan por necesidad, por otro lado el compromiso organizacional se
encuentra en nivel bajo, dado que los lazos existentes en la institucién

solo es por un sentimiento de obligaciéon (Chambi, 2018).

En el 2019, se desarrollé una investigacion de tipo basico y disefio no
experimental transversal, cuya poblacion de estudio fue de 152
colaboradores; la investigacion determind que existe una relacién
positiva considerable entre la motivacion laboral y el desempefio con un
coeficiente de correlacion 0.895 y concluyé que; la intensidad de la
motivacion tiene una correlacion positiva moderada de 0.646, asimismo

la direccion de la motivacion tiene una correlacion positiva alta de 0.850
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1.2.

lo que significa que, a mayor motivacion laboral, mayor seria sus
Desempefio (Tello, 2019).

En el 2021, se desarrollé una investigacion de tipo bésico y disefio no
experimental, cuya poblacion de estudio fue de 20 trabajadores
administrativos; la investigacion determind que, existe una relacion
positiva moderada entre la motivacion y el rendimiento laboral, con un
coeficiente de correlacion de r= 0,610 y concluyé que la motivacion
intrinseca tiene una relacién positiva moderada de r=0,505 con el
rendimiento laboral de los colaboradores, asimismo la motivacion
extrinseca afirma que los trabajadores no tienen buenas
remuneraciones, asimismo las politicas laborales no son claras
ocasionando que el rendimiento laboral no sea equilibrado (Huaman,
2021).

Bases tedricas

1.2.1. Teorias sobre la motivacién laboral

Al concentrarse en el campo de trabajo, la motivacion seria la fuerza
interior que empuja a las personas a trabajar y hacer frente a su tarea o
esa cualidad secreta que impulsa al especialista a abrazar la actividad
para ejecutar el recado. Es un expreso interior que inicia o incita algo; es
lo que da vitalidad, coordina, canaliza y apoya las actividades y la
conducta de los trabajadores. (Infestas, 2001). Asimismo, Gelabert
(2014), define que la motivaciéon “son los estimulos que mueven a la
persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su
culminacion. Este término esta relacionado con el de voluntad y el del
interés” (p.52). Para Hernandez (2013) la “motivacion es uno de los
aspectos psicologicos que se relaciona mas estrechamente con el
desarrollo del ser humano. La motivacion no se caracteriza como un
rasgo personal, sino por la interaccion de las personas con la situacion,
por ello la motivacion varia de una persona a otra y en una misma

persona puede variar en diferentes momentos y situaciones” (p. 37).
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Definiciones tedricas sobre la variable motivaciéon laboral

Por su parte, Ramirez (2012) menciona que la motivacion laboral es
considerada como el impulso que impulsa al trabajador a elegir a
alcanzar sus objetivos dentro de una determinada empresa.
A decir verdad, la motivacion se identifica con el impulso, ya que
da efectividad al esfuerzo agregado dispuesto para cumplir los
objetivos de la organizacién, y empuja al individuo a la busqueda
continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y
personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accién

cobra significado. (p. 9)

La motivacion laboral se puede considerar como “aquellos procesos que
dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un
individuo para conseguir una meta” (Robbins, 2004, p. 155). Esta
definicion tiene tres componentes principales: fuerza, esfuerzo e
incansable, el poder es la proporcion de esfuerzo que el individuo utiliza
para lograr su objetivo. Este esfuerzo debe desviarse hacia el objetivo
ideal, ya que la diligencia alude al grado en que un individuo apoya dicho

esfuerzo.

Segun Morris y Maiston (2005), la motivacion se refiere en general:
A estados internos lo que vigoriza y dirige la conducta hacia
objetivos explicitos. Las motivaciones fisiolégicas carecen de
premisa, mientras que las motivaciones sociales como la
motivacion al logro, son aprendidas; ambos empoderan y dirigen la

conducta hacia el cumplimiento. (p. 346)

Por lo tanto, se debe mencionar que los procesos de pensamiento que
emergen dentro del individuo lo transmiten y conducen a una actividad
especifica que le permite sentirse mejor.

Para decirlo claramente, se puede decir que la motivacion laboral es un
concepto dinamico que produce cambios en los individuos; que

considera la historia individual y su experiencia, que puede atribuirse a
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impulsos externos, pero también internos. Lo planteado permite afirmar
qgue la influencia ejercida por todos estos factores en la actitud del
investigador del centro de investigacion, es de increible relevancia en
cualquier asociacion, ya que conocer las disposiciones y los
sentimientos de la facultad sobre los elementos relacionados con el
recado hecho permite a la fundacién abordar los angulos contrarios que
expresa el personal, mejorando en este sentido el cumplimiento

realizado por su fuerza de trabajo.

Segun Maslow (1991) considera que “el principio primordial de la
organizacion de la motivacion laboral humana es la ordenacion de las
necesidades béasicas en una jerarquia de mayor o menor prioridad o
potencia” (p. 49). A partir de este pensamiento, la persona tiene
necesidades que cumplir, ya que debe organizarlas para que tengan la
opcién de cumplirlas. Hay cinco necesidades que se consideran tan
importantes como parecen ser: las fisiol6gicas, seguridad, amar, estima,

autorrealizacion.

Importancia de la Motivacion

Martinez (2012) menciona que la motivacion a los colaboradores es
importante dado que, muchas veces estos no son reconocidos ni
tomados en cuenta por la organizacién, lo que genera insatisfaccion, y
reduce el nivel de rendimiento laboral.
La motivacion es un proceso que se establece fijamente, al definir
motivacion se habla de estados en el cual se sienta un colaborador,
ya que es un estado lo cual permite un crecimiento o ascender en
la empresa. Proceso ciclico de cuatro etapas de anticipacion,
activacion y direccion, conducta activa y retroalimentacion
feedback del rendimiento y resultado. Tener motivados al personal
influye bastante en su desempefio, pues estos al sentirse comodos

e incentivados desarrollaran sus funciones eficientemente. (p. 45)



Caracteristicas de la motivacion

Segun Herrera, Ramirez, Roa, y Herrera (2004), la motivacion se refiere

a un proceso dinamico interno, que en cualquier momento puede

presentar:

Cambio variabilidad,
Intensidad (factor energético)
Direccion (seleccion de objetivo)

Beneficios de la motivaciéon laboral

Asimismo, se presentan los siguientes beneficios de la motivacion

laboral seguin Hernandez y Ramos (2002):

Mejor imagen de la organizacion. El capital humano es importante
para toda entidad, la cual la empresa debera preocuparse ya que
asi lograra tener una buena imagen.

Mayor compromiso con la organizaciéon. Ante la posibilidad de que
los trabajadores sientan que son estimados en la organizacion y
gue se hace algo para hacerlos mas agradables progresivamente,
se sentiran enfocados en ello.

Mayor rendimiento laboral. En el caso de que los trabajadores son
motivados rendiran mas, ya que se sentiran mejor en su trabajo y
lo haran de manera méas adecuada.

Mas y mejores ideas de mejora. Los trabajadores que se sienten
estimados e inspirados pueden tener nuevos pensamientos y
transmitirlos a sus jefes.

Menores inconvenientes para la empresa. Ante la posibilidad de
que los trabajadores se sientan desanimados pueden ser
propensos a tener mayores enfermedades laborales, accidentes de
trabajo, llevarse mal con sus comparfieros, etc. La mayoria de esto
conlleva desgracias monetarias para el negocio.

Mayor competitividad empresarial. Las organizaciones cuyos

especialistas pagan mas, tienen mas y mejores pensamientos, se



sienten tranquilos en su trabajo y dan la mayor parte de si mismos
son mucho mas competitivas que otras.

Menos fugas de cerebros. En general, los trabajadores que no se
sientan bien en su lugar de trabajo se iran, los trabajadores que se
sientan bien e inspirados en sus empleos permaneceran en la

organizacion en general.

Factores que influyen en la motivacion laboral

Existen numerosos factores que pueden influir en la motivacion de los

colaboradores de la organizacién, sin embargo, Jiménez (2009)

especifica que los mas visibles son los que acompafian:

Puesto de trabajo: este elemento propulsor se basa en la actividad
gue se ofrece al trabajador, en la posibilidad de que se encuentre
comodo en él y si puede aspirar a crecer.

Autonomia en el trabajo: otorgar obligaciones y permitir el interés y
el compromiso de los pensamientos para que la organizacion
pueda mejorar con la vision de los representantes.

Ambiente de trabajo: es importante crear un ambiente de trabajo
encantador con buenas relaciones entre los distintos individuos de
la organizacion. Ademas, es esencial que los colaboradores se
sientan relacionados con las cualidades de la organizacion.
Condiciones laborales: los empleados se despiertan con su
compensacion, ante la posibilidad de que tengan recompensas por
objetivos, horarios adaptables, trabajo y compromiso individual y
cualquier otra condicion que se incorpore en el contrato comercial.
Onboarding: las organizaciones lo implementan con el objetivo de
que el nuevo individuo de la organizacion se integre perfectamente

y rapida a su situacion de trabajo.

Dimensiones de la motivacién laboral

Por lo tanto, para la evaluacion de la motivacion laboral se tomara en

cuenta la teoria propuesta por Arias (2012), quien considera que la
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motivacion es desarrollada a través de dos grupos de factores, las que
se dividen en extrinsecas e intrinsecas a través de las cuales se
evidencia el nivel de motivacion de los trabajadores; siendo estas
detalladas a continuacion:

Dimension 1. Factores extrinsecos: Los factores extrinsecos son
aguellos que sucede fuera de la persona, ya que son ejecutadas por el
mismo individuo, pues Arias (2012) considera que los factores
extrinsecos “se desarrollan fuera del colaborador o persona
perteneciente a una empresa, organizacion o institucion” (p. 127), tales
como:

a. Sueldo y beneficios: la organizacién debe considerar en su gestion
la aplicacion del adecuado sueldo y beneficios, las que se deben
adecuar a las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo.

b. Politica de la institucidbn y su organizacién: las politicas y la
organizacion de la institucion deben ser fundadas de acuerdo a las
necesidades del personal sin que esta perjudigue su integridad.

c. Relaciones con los compafieros de trabajo: es motivador para una
persona llevarse bien con otras que estén a su alrededor pues influye
bastante en su estado de animo y en el desempefio de sus
funciones.

d. Ambiente fisico: es fundamental en toda organizacion mantener un
adecuado ambiente fisico, pues es un factor motivador para el
trabajador ya que desarrollara sus funciones con total normalidad.

e. Supervision: la supervision del personal es motivador para los mismo
puesto que a través de ello se interactia y soluciona todas las
inquietudes del trabajador.

f. Status: se crea motivacion extrinseca en el personal al ofrecer una
posicion de respeto y admiracion, por lo que la institucion debe tomar
en cuenta dicha actividad para todos equitativamente.

g. Seguridad laboral: la seguridad laboral es de gran importancia para
el personal, por ende, la institucion debe tener en cuenta el bienestar
de los mismo, la cual motivara seguir trabajado tranquilamente en el

lugar.
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Dimension 2. Factores intrinsecos: Asimismo, Arias (2012) manifiesta
que los factores intrinsecos son los logros de cada persona o individuo,
ya que ante ello merece un reconocimiento, puesto que su
independencia laboral es una responsabilidad que cumple dentro la
institucion, los cuales son:

a. Logros: es motivador para el personal ser elogiado por los logros
obtenidos, ya sea individualmente o de manera grupal.

b. Reconocimientos: reconocer al personal creara en este una
motivacion interna que tendra como resultado la mejora del
desarrollo de sus actividades.

c. Independencia laboral: ofrecen la independencia para realizar sus
actividades hace que el personal demuestre plenamente su
capacidad y que se sienta a gusto con lo que hace.

d. Responsabilidad: ofrecer la responsabilidad frente a sus acciones
crea independencia del mismo, lo cual también crea motivacion para
realizar mejor su trabajo.

e. Promocion: este componente crea un alto nivel de motivacion en las

personas, puesto que influye en el bienestar social de cada persona.

1.2.2. Teorias sobre el desempefio

Robbins y Judge (2013) explican que, en las organizaciones, solo
evallan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas
incluyen una descripcién de los puestos de trabajo, sin embargo, las
compafias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de mas informacion, hoy en dia se reconocen tres tipos
principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

- Desempeiio de las tareas: se refiere al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccién
de un bien o servicio a la realizacion de las tareas administrativas.

- Civismo: se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente
psicologico de la organizacion, como brindar ayuda a los demas,

aunque esta no se solicite respaldar objetivos organizaciones.
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- Falta de productividad: esto incluye las acciones que dafan de
manera activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo,

dafios a la propiedad de la compafiia, etc.

Definiciones tedricas sobre la variable desempefio del personal

Robbins y Coulter (2014) definen que es un proceso para determinar qué
tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el
logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion

acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

En este sentido, Rubio (2008) sostiene en su libro que el desempefio
laboral “es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos
fijados, este constituye la estrategia individual para lograr dichos
objetivos” (p. 27). Es decir, las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar los

resultados y los cambios que estan dando las organizaciones.

El desempefio laboral, es el comportamiento del trabajador en la
basqueda de los resultados, lo cual constituye en lograr los objetivos,
segun la capacidad, habilidad y conocimiento de la persona al interactuar
con la organizacion compartiendo los resultados y cambios obtenidos
(Chiavenato, 2011).

Caracteristicas del desempefio laboral

Flores (2010) afirma que las caracteristicas en cuanto al desempefio
laboral corresponden los siguientes:

- Adaptabilidad. Hace referencia a la mantencion de la efectividad en

otros ambientes y con otras responsabilidades, personas y

asignaciones.
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- Comunicacion. Es la capacidad de que el personal pueda expresar
sus ideas de manera positiva ya sea personal o en grupo. (p. 89)

- Iniciativa. Es la intencion de influir pacificamente sobre el
acontecimiento que puedan surgir para alcanzar los objetivos. (p.
89)

- Conocimiento. Es la capacidad de captar informacion o aquel
conocimiento profesional adquirido por parte del personal, ya que
puede ser que este se capacite.

- Trabajo en equipo. Es la capacidad de desenvolverse eficiente y
eficaz en grupo o equipos de trabajo para asi poder lograr las
metas.

- Desarrollo de talentos. Es la capacidad de poder desarrollar las
habilidades y destrezas de los miembros de la empresa, esto seria

mediante actividades efectivas. (p. 89)

Rasgos que predicen el desempefio laboral.

El desempefio laboral es un elemento que consideraba que las personas
con poder de mas inteligencia tenian la capacidad y la probabilidad de
tener mas éxito en el trabajo, ya que tienen la facilidad de hacer las cosas
con mayor facilidad y énfasis, hecho que la inteligencia es parte de la
historia de cada persona, ya que es lo que da resultados positivos o
negativos. Los factores importantes en el desempeiio laboral
relacionados con la personalidad de cada persona, y no con la
inteligencia o creatividad que pueda tener, o la integridad ante la
asistencia y el gusto que tienen ante las cosas que realizan (Alles, 2010)
Es lo que cada individuo muestra ante el publico, cuando los
especialistas tratan de determinar el tipo de personalidad que tiene las

personas.

Es la personalidad que cada persona muestra ante el publico ya que es
la personalidad que cada individuo tiene, como también la seriedad ante
cualquier, fijando con la experiencia cuenta. Los cinco rasgos de la

personalidad en el modelo de los cinco grandes son:
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- Extraversion: es el nivel en que las personas se sociabilizan ante
los demas, de manera firme, puesto que es la facilidad de poder
llegar las personas.

- Disponibilidad: la persona que es bondadoso, cooperador y
confiable, posiblemente llega a tener la disponibilidad de que le
brinden su confianza.

- Seriedad: las personas que toman con total responsabilidad las
cosas, y digno de confianza, orientados hacia un logro exitoso,
hecho que demuestran la experiencia y como se formaron
profesionalmente, lo cual demuestra la calidad de formacion que
tienen ante el desempefio en su centro de trabajo.

- Estabilidad emocional: es la tranquilidad que tienen las personas, y
la seguridad ante cualquier cosa, y las cosas positivas que le dan
a las cosas. Por otro lado, las cosas negativas, tales como el
nerviosismo, tenso e inseguro ante las cosas que realiza.

- Apertura a la experiencia: lo cual conlleva a hacer las cosas mejor
y con creatividad e imaginacion ante las situaciones que se
presente, hecho que lo demuestra en su desempefio laboral, ante

una organizacion o trabajo que realiza. (Alles, 2010)

Factores que influyen en el desempefio laboral

Chiavenato (2011), sefiala que el desempefio laboral se determina o se

desarrolla bajo diversos factores, es decir son factores que en gran

medida definen el alto o bajo desempefio de sus funciones, ante ello, los

factores se agrupan en interno y externo, tal y como se describen a

continuacion:

a) Factores internos: Son todos aquellos componentes
organizacionales que inciden en el comportamiento del colaborador
estas se desarrollan en el ambito laboral (Chiavenato, 2011).

- Liderazgo de la direccion: factor principal para generar un buen
desemperio, ya que el personal considera el liderazgo como el

centro de mando de la organizacion.
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Estructura organizativa: la cual debe estar perfectamente
diseflada y jerarquizada para ofrecer al personal los
lineamientos que debe respetar en ella.

Cultura de la empresa: generador del ambiente organizacional,
pues si esta no se encuentra bien afectara en gran medida el

desempeiio.

b) Factores externos: Son todos aquellos componentes personales

gue inciden en el comportamiento del colaborador, estos se dan por

aspectos familiares, personales, etc. (Chiavenato, 2011).

Factores familiares y personales del empleado: son factores
gue muchas veces interceden en el comportamiento y estado
de &nimo del trabajador.

Factores ambientales o higiénico: Estos factores se refieren al
tipo de vida que lleva el colaborador, asimismo los factores
fisicos como el nivel de ruido en el que trabaja, la iluminacion,
la ventilacién del lugar, la mala alimentacion y la poca
comunicaciéon interpersonal, estos aspectos desmotivan al
personal generando un bajo desempefio (Chiavenato, 2011, p.
421).

Ventajas de evaluar el desempefio

Por otro lado, Mondy y Noe (2005) menciona las siguientes ventajas de

la evaluacién del desempefio de los trabajadores en una institucion:

Es posible mejorar la productividad y la predisposicion de los

colaboradores.

Permite establecer normas y politicas de compensacién para

incentivar a cada grupo a lograr los objetivos dados.

Crear politicas de ascenso para los colaboradores.

Permitira mostrar posibles dificultades en el disefio del puesto del

empleado.

Poder mitigar agentes externos, por ejemplo, la organizacion podra

ofrecer una guarderia para las recientes madres o padres.
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Dimensiones del desempefio laboral

Propone evaluar el desemperio laboral de los colaboradores, a través de
tres componentes las cuales son el desempefio en la funcion,
caracteristicas individuales y aspectos suplementarios” (p. 246), pues
basicamente las funciones del personal se demuestran a través de cada
uno de los indicadores que componen dichas dimensiones, tal y como

se describe a continuacion:

Dimension 1. Desempeiio de la funcion: Por su parte, Chiavenato
(2011) considera exclusivamente el desempefio actual del trabajador en
su funcion, por lo que debe demostrar ciertas capacidades como:
- Ejecucién del trabajo: Volumen y cantidad de trabajos ejecutados
normalmente.
- Calidad: Exactitud, esmero y orden en el trabajo ejecutado.
- Conocimiento del trabajo: Grado de conocimiento del trabajo.
- Cooperacion: Actitud ante la institucion, el jefe y sus colegas. (p.
246)

Dimensidn 2. Caracteristicas individuales: Segun Chiavenato (2011)
corresponde las caracteristicas individuales del evaluado y su
comportamiento funcional dentro y fuera de su funcion, por lo que esto
queda demostrado a través de la eficiencia en la:
- Comprension de la situacion: Grado en que percibe la esencia de
un problema. Capaz de plegarse a situaciones y de aceptar tareas.
- Creatividad: Empefio. Capacidad para crear ideas y proyectos
- Capacidad de realizacion: Capacidad para poner en practica ideas

y proyectos, propios o ajenos. (p. 247)

Dimension 3. Aspectos suplementarios: Con respecto a esta
dimensién Chiavenato (2011), hace referencia a una evaluacién
suplementaria, la cual comprende una parte importante del desempefio,
pues a través de ella se puede observar aspectos poco percibidas, tales

como.
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- Ajuste general a las funciones: Comprende la adecuacion y
desempeiio de la funcién, es decir acoplarse con facilidad a los
cambios organizacionales.

- Proceso funcional: comprende el grado de desarrollo en la funcion,
es decir el personal demuestra mejorar el desarrollo de sus
funciones cada dia mas.

- Asistencia y puntualidad: Responsabilidad en cuanto a horarios y
deberes, por ende, se evalla la practica de este valor, la cual
demuestra constantemente el trabajador.

- Disponibilidad: comprende el estado general de salud y disposicion
para el trabajo, en pocas palabras se evalla la disponibilidad que
tiene el personal para realizar trabajos o actividades que propone

la organizacion, muy a parte de las funciones que cumple. (p. 248)

1.3. Definicién de términos basicos

Ambiente Laboral: Es un componente que tiene un gran efecto en el
mejoramiento  del desempefio laboral, asimismo interviene
considerablemente en la productividad, relacion entre comparfieros y en
la vida personal de los trabajadores, ademas es el principal factor para
el logro de la satisfaccion en las tareas asignadas del personal de trabajo
(Arias, 2012).

Autoestima: Es la valoracion, reconocimiento y el respeto que tiene una
persona de si misma, ademas son todos aquellos pensamientos
positivos 0 negativos, conjunto de ideas, cualidades, modo de pensar y

sentir sobre el reconocimiento de la persona misma (Arias, 2012).

Capacitacion: Es la adquisicion y el desarrollo de conocimientos
técnicos, tedricos y actitudes que alcanza una persona en un
determinado tiempo para su buen desempefio laboral, ademas la
capacitacion es la sucesion didactica de corto plazo para el personal de

trabajo de una empresa u organizacion para el buen cumplimiento y
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desenvolvimiento de las tareas asignadas con el Unico objetivo de lograr

las metas trazadas (Chiavenato, 2011).

Competencia: La competencia es la capacidad y la habilidad que
poseen las empresas u organizaciones para el mejoramiento y el buen
desarrollo de sus tareas designadas, ademas es la aptitud de las
empresas para lograr el buen desarrollo de sus actividades vy
operaciones de las mismas y de esa manera poder diferenciarse de

competidores (Hernandez y Ramos, 2002).

Competitividad: Son las habilidades y destrezas que tienen las
empresas para el buen desarrollo y crecimiento de la misma con el Unico
objetivo de ganar una buena rentabilidad en el mercado a diferencia de

las demas empresas (Mondy y Noe, 2005).

Compromiso: Es un deber y una obligacién de una persona o empresa
en realizar una determinada labor o también en la ejecucion de un
acuerdo ya anteriormente definido, ademas el compromiso es la
responsabilidad que posee una persona o empresa en cumplir con todos
los objetivos trazados en un determinado tiempo (Hernandez, 2013).

Desempefio: Es la accion de realizar y ejecutar una tarea designada de
acuerdo con las capacidades que se tiene para el cumplimento de los
objetivos y metas trazadas en un tiempo determinado, el cual permite el
desarrollo y crecimiento de las tareas establecidas ya sea de una manera

positiva o negativa (Morris y Maisto, 2005).

Desempefio laboral: Son las habilidades, capacidades y el rendimiento
del personal de trabajo de las empresas u organizaciones que poseen
para la realizacion de las actividades y operaciones determinadas,
asimismo son las demostraciones fisicas y mentales que ello
demuestran durante el proceso de la ejecucion del trabajo (Morris y
Maisto, 2005).
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Empatia: Es la inteligencia y las técnicas que poseen las personas para
entender y saber escuchar a los demas, de igual modo la empatia
permite una adecuada comprension y establecer una buena
comunicacién entre trabajadores o como también con los gerentes de
una empresa para que de esa manera lograr el cumplimento de los

objetivos trazados (Chiavenato, 2011).

Gestion: Es la sucesion estratégica y administrativa de las actividades
y operaciones de una empresa para el logro de los objetivos y metas
establecidas, asimismo la gestién se basa en el cumplimento positivo
que debe tener una empresa para el logro de la rentabilidad y el

crecimiento de la misma (Arias, 2012).
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1 Variables y su operacionalizacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2010) al desarrollar una investigacion
de nivel correlacional las variables deben ser denominadas como 1y 2,

ya que el orden de las variables no altera el resultado.

Variables:
Variable 1. Motivacioén laboral

Variable 2. Desempefio laboral

Definicion conceptual

Motivacién laboral: La motivacion es considerada como el impulso que
conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situaciéon (Chambi,
2018).

Desempefio laboral: El desempefio esta comprendido por el rendimiento
demostrado por el trabajador, la cual sigue una serie de criterios para
calificar, a través de la cual se observa el comportamiento del evaluado
encaminado a alcanzar efectivamente los objetivos formulados
(Chiavenato, 2011).

Definicién operacional:

Motivacion laboral: La variable serd evaluada a través de las
dimensiones e indicadores propuesto por Arias (2012).

Desempefio laboral: La variable serd evaluada a través de la

dimensiones e indicadores propuesto por Chiavenato (2011).

Dimensiones e indicadores:
Motivacién laboral

Dimension 1: Factores extrinsecos
- Sueldo y beneficio

- Politica de la institucidn y su organizacion
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- Relaciones con los comparieros de trabajo
- Ambiente fisico

- Supervision

- Status

- Seguridad laboral

Dimension 2: Factores intrinsecos

- Logros

- Reconocimientos

- Independencia laboral

- Responsabilidad

- Promocién

Desempefio laboral:

Dimension 1: Desemperio de la funcién
- Ejecucion del trabajo

- Calidad

- Conocimiento del trabajo

- Cooperacion

Dimensién 2: Caracteristicas individuales
- Comprension de la situacion

- Creatividad

- Capacidad de realizacion
Dimension 3: Aspectos suplementarios
- Ajuste general a las funciones

- Proceso funcional

- Puntualidad

- Asistencia

- Disponibilidad

Instrumentos:

Motivacién laboral: Cuestionario conformada por 12 items que
responden a una escala de tipo Likert.

Desempefio laboral: Cuestionario conformada por 12 items que

responden a una escala de tipo Likert.
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2.2 Formulacion de la hipoétesis

Hipotesis general
Existe relacion positiva entre la motivacion laboral y el desempefio del

personal en la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 2021.

Hipotesis especificas

1. Existe relacion positiva entre la motivacion laboral y el desempefio en
la funcién del personal de la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista 2021.

2. Existe relacion positiva entre la motivacion laboral y las
caracteristicas individuales del personal de la Municipalidad Distrital
de San Juan Bautista 2021.

3. Existe relacion positiva entre la motivacién laboral y los aspectos
suplementarios del personal de la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista 2021.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

El tipo de investigacion fue cuantitativa que el estudio se centro
predominantemente en aspectos susceptibles de cuantificacion de los
fenomenos, asimismo, usa la recoleccion de datos para probar la
hipotesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico,
para establecer patrones de comportamiento y probar lo planteado en la

teoria.

Asimismo, el nivel de investigacién descriptiva — correlacional, puesto
gue en la presente investigacion describe detalladamente cada una de
las variables, para posteriormente conocer relacién entre la variable
independiente  (Motivacion laboral) y la variable dependiente
(Desempefio del personal). (Hernandez et al., 2010)

De tal modo, el disefio de investigacion fue no experimental, pues
mediante este tipo se pretende evaluar diversos aspectos, que
permitieron medir los diferentes fenébmenos de forma independiente,

para asi describir lo que se viene investigando.

Esquema del disefio:

v
AN

M: Muestra del estudio

O1

O— > —~+—

Donde:
0O1: Motivacion laboral

O2: Desemperiio del personal

r: relacion entre las variables de estudio
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3.2.

Poblacién y muestra

Poblaciéon: la poblacion estuvo conformada por el personal de la

Municipalidad Distrital De San Juan Bautista 2021, personas que a la

actualidad suman un nimero de 78 trabajadores entre hombre y mujeres.

3.3.

Muestra: asimismo, la muestra estuvo conformada por la totalidad de la
poblacion, es decir se tom6 en cuenta a 78 trabajadores, quienes

conformaran nuestro grupo de estudio.

Muestreo: No probabilistico por conveniencia

Técnicas e instrumentos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos correspondientes a las
variables en estudio fue la encuesta, siendo esta direccionada a evaluar
la motivacion del personal y su desempefio del personal, ya que se

pretendié conocer el comportamiento de cada una de ellas.

Los instrumentos utilizados para la evaluacion de las variables
motivacion laboral y desempefio del personal fue el cuestionario, pues a
través de este se elabor6 una serie de items relacionados directamente

con cada indicador.

La validez de la investigacion se ejecuté mediante juicios de 3 expertos
los cuales estuvieron conformados por dos profesionales, puesto que
después de elaborar las encuestas (cuestionario), este fue analizado y
validado por personas con experiencia en el tema y de esa manera

brindaron su visto bueno para que estas sean aplicadas.

La confiabilidad de la investigacién se determin6é mediante el Alfa de
Cronbach, puesto que fue necesario conocer que la informacién o la data
brindada sea confiable para determinar un resultado e interpretacion.

Respecto a ello, los datos de la variable motivacion laboral presenta una
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3.4.

3.5.

fiabilidad de 0.865 y los datos de la variable desempefio laboral presenta

una fiabilidad de 0.832 siendo aptos para ser procesados.

Procedimientos de recoleccion de datos

Para iniciar con la recoleccion de datos fue pertinente tener la
autorizacion de la institucion para realizar la evaluacion de las variables
bajo la percepcion de los trabajadores. Por lo tanto, se ha creado dos
cuestionarios a partir de los indicadores de cada variable, posteriormente
fueron validadas a través del juicio de expertos, teniendo en cuenta su
aprobacion y mejora pertinente, los instrumentos fueron aplicados a la
muestra establecida, realizando una previa coordinacion con los
directivos para establecer la fecha y hora de aplicacién de la encuesta.
Al momento de aplicar la encuesta se ha realizado una breve
introduccién del proceso para llenar el instrumento y dar a conocer la

importacion de la percepcion de los participantes.

Técnicas de procesamiento y analisis de los datos

Tras la recoleccion de datos, se realizé el procesamiento de los datos,
en la cual, se ha visto pertinente presentar los resultados en dos
apartados, los resultados descriptivos y los inferenciales.

Para los resultados descriptivos se utilizé el programa estadistico Excel,
en la cual se tabularon los datos, de acuerdo a la valoraciébn numérica
otorgada a cada opcion de respuesta, siendo registrada de acuerdo a la
cantidad de participantes y los items considerados en el cuestionario.
Seguidamente se realizé el conteo de las opciones de respuesta por
cada item, lo cual fue necesario para determinar la frecuencia y
porcentaje de la valoracion de cada indicador, presentando las tablas y

gréaficos por dimensiones y el resultado general de la variable.

Los resultados inferenciales, se procesaron en el programa SPSS v26,
en la cual se ha realizado el analisis de fiabilidad a través del Alfa de
Cronbach, asimismo, se ha realizado la prueba de normalidad a través

del estadistico Kolmogorov-Smirnov (78 casos analizados), lo cual ha
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3.6.

permitido tomar la decision de realizar la prueba de correlacion Rho de
Spearman. Resultados que fueron presentados de acuerdo a los

objetivos general y especificos de la investigacion.

Aspectos éticos

El presente estudio tomo en cuenta las Normas APA 72 Edicidn, para
citar y referenciar las definiciones de autores analizados respetando de
tal forma los derechos de autor. Por otro lado, tras la recoleccion de
datos se respeto la privacidad de la informacion levantada, pues no se

pretende perjudicar a la institucion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Tras el procesamiento de datos, en el siguiente apartado se presentan los
resultados descriptivos que corresponden a la caracterizacion de las variables
y sus dimensiones, asi como los resultados inferenciales que agrupan las

pruebas estadistas que dan respuesta al objetivo general y especificos.

4.1. Resultado descriptivo

Tabla 1

Motivacion laboral en la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

Muy baja Baja Media Alta Muy alta

n % n % n % % n %

n
Factores extrinsecos 13 17% 20 26% 14 18% 9 11% 22 28%
Factores intrinsecos 11 15% 19 24% 19 24% 8 10% 21 27%

Eﬂfggvﬁ\Aﬁ_ION 12 15% 20 25% 17 22% 9 11% 21 27%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

Muy baja Baja Media Alta Muy alta

28%
26% P

0,
27% 25%
2%

24% 24%

S
| 00
x

17% {
11

Factores extrinsecos Factores intrinsecos MOTIVACION LABORAL

Gréfico 1. Motivacion laboral en la Municipalidad Distrital de San Juan

Bautista

Tras la evaluacién de la motivacion laboral en la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista, se evidencia que el 27% de los trabajadores presentan
motivacion muy alta, el 25% de los encuestados presenta una motivacion baja
y el 22% presentan motivacibn media. Respecto a las dimensiones, se

evidencia que el 28% de trabajadores califica los factores extrinsecos muy alta
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y el 26% baja, al mismo tiempo, los factores intrinsecos son calificadas como

muy alta por el 27% y como media el 24%.

Tabla 2
Factores extrinsecos
N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Sueldo y beneficio 13 17% 23 29% 6 8% 7 9% 29 37%

Politica de la institucion y su
organizacién

Relaciones con los
comparnieros de trabajo

14 18% 32 41% 15 19% 10 13% 7 9%

11 14% 15 19% 13 17% 9 12% 30 38%

Ambiente fisico 7 9% 21 27% 10 13% 12 15% 28 36%
Supervision 33 42% 14 18% 17 22% 10 13% 4 5%

Status 6 8% 28 36% 14 18% 6 7% 24 31%
Seguridad laboral 8 10% 8 10% 18 23% 9 12% 35 45%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre ESiempre

42%
38% 36% g
Z|

36%

31%

1 7% 46“

e I
s ﬁ o9 1%
=z

Sueldoy Politica de la Relaciones Ambiente Supervision Status Seguridad
beneficio institucion y con los fisico laboral
su compafieros

organizacion de trabajo

Grafico 2. Factores extrinsecos

En cuanto a los factores extrinsecos, el 37% de los trabajadores encuestados
consideran que siempre es satisfactorio la remuneracion que percibe y el 29%
considera que casi nunca es satisfactorio; asimismo, el 41% de los
trabajadores indican que casi nunca las normas establecidas por la institucion
son claras y precisas y el 19% indica que a veces; por otra parte, el 38% de
los trabajadores encuestados manifiestan que siempre la relacion es cordial
entre compafieros y el 19% indica que casi nunca; el 36% considera que
siempre el ambiente de trabajo es comodo para realizar sus actividades y el
27% casi nunca; también, el 42% de los trabajadores encuestados revelan

gue nunca la institucion cuenta con un personal destinado a la supervision del
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trabajo y el 22% indica que a veces; por su parte, el 36% de los trabajadores
mencionan que casi nunca la institucion asciende al personal con varios afos
de experiencia y el 31% considera que siempre; igualmente, el 45% de los
trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
manifiestan que siempre la institucibn cuenta con todos los sistemas

reglamentarios de seguridad y el 23% indica que a veces.

Tabla 3
Factores intrinsecos
N CN AV CS S
n % n % n % n % n %

Logros 9 12% 20 26% 12 15% 7 9% 30 38%
Reconocimientos 7 9% 14 18% 23 29% 7 9% 27 35%
:Qggfjndenc'a 15 19% 24 31% 14 18% 9 11% 16 21%
Responsabilidad 2 3% 17 22% 25 32% 8 10% 26 33%
Promocion 22 28% 19 24% 19 24% 7 10% 11 14%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

E Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

35%

0,
29% 7 31% 32% 357

=7 28%

| B4%
! 0] 7
| 19% 18% 241:{’ 22/’ | ‘ Z i i

119

14%

10t”j
|

Reconocimientos Independencia Responsabilidad Promocion
laboral

Grafico 3. Factores intrinsecos

Respecto a la dimensién factores intrinsecos, se evidencia que el 38% de
trabajadores encuestados consideran que siempre la institucion premia sus
logros alcanzados durante el cumplimiento de objetivos y el 26% casi hunca;
el 35% de los trabajadores manifiesta que siempre la institucion reconoce al
trabajador brindandoles un tiempo de descanso y el 29% indica que a veces;
el 31% de los trabajadores sefalan que casi nunca realizan actividades
laborales sin necesidad que les estén diciendo que hacer y el 21% indica que

siempre; Asimismo, el 33% manifiestan que siempre la institucion premia al
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colaborador responsable y el 32% indica que a veces; el 28% menciona que
nunca la institucion promueve el desempefio de los colaboradores para subir

de cargo y el 24% refiere que casi nunca promueve.

Tabla 4

Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

Muy baja Baja Media Alta Muy alta

n % n % n % n % n %

Desemperfio de la
funcién
Caracteristicas
individuales
Aspectos
suplementarios

DESEMPERNO 0 o . . .
LABORAL 9 12% 19 24% 15 19% 10 13% 25 32%

11 14% 20 26% 16 21% 11 13% 20 26%

6 8% 21 27% 16 21% 10 12% 25 32%

11 14% 16 21% 12 15% 8 10% 31 40%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

Muy baja Baja Media Alta Muy alta
40%

32% Z 32%
26% 26% 27% 22 ‘ Zzz
i TR1% { 21% | -
7 1% | 6 19%

4% % 1294
‘ 8% [

-
i

{ j

Desempefio de la Caracteristicas Aspectos DESEMPENO
funcién individuales suplementarios LABORAL

Gréfico 4. Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Juan

Bautista

En cuanto a la variable desempefio laboral, en la tabla y grafico 4 se evidencia
que el 32% del personal presenta un desempefio laboral muy alto y el 24%
presenta un desempefio bajo. Al mismo tiempo, se observa que el desempefio
de la funcién es bajo en el 26%, ademas el 21% presenta un nivel medio y en
el 26% es muy alta; respecto a las caracteristicas individuales, el desempefio
es muy alta en el 32%, en el 27% es bajay en el 21% es a nivel medio; en
cuanto a los aspectos suplementarios, se observa que el 40% de trabajadores
presentan un desempefio muy alto, el 21% presenta un nivel bajo y el 15%

presenta un nivel medio.
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Tabla 5

Desempefio de la funcion

N CN AV cs S
n % n % n % n % n %
%et)c;gié” del 9 11% 14 18% 18 23% 13 17% 24 31%
Calidad 14 18% 15 19% 18 23% 16 21% 15 19%
tcrgggj‘gmiemo del g 0% 29 37% 9 12% 7 9% 25 32%
Cooperacién 13 17% 23 29% 17 22% 8 10% 17 22%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

E Nunca Casi nunca

18%19%7
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21%1 99
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Gréfico 5. Desempefio de la funcion
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En cuanto a la dimensién desempefio de la funcion, se evidencia que, el 31%

de los trabajadores encuestados manifiesta que siempre cumple con

eficiencia el trabajado encomendado y el 23% a veces; el 23% indica que a

veces realiza sus actividades laborales con esmero y dedicacién y el 21% casi

siempre; el 37% de los trabajadores menciona que casi nunca conoce las

funciones que le corresponden a su puesto de trabajo y el 32% indica que

siempre tiene conocimiento; el 29% de los trabajadores considera que casi

nunca apoya las actividades que se realizan en la organizacién el otro 22%

menciona que siempre apoya.
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Tabla 6
Caracteristicas individuales
N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Comprension de la 3 4% 17 22% 16 21% 10 12% 32 41%
situacion
Creatividad 2 3% 15 19% 16 21% 10 12% 35 45%

Capacidad de 14 18% 32 41% 15 19% 10 13% 7 9%
realizacion

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  E Siempre

45%
cre 41%

19% 21%

3% |

Comprensidn de la situacion Creatividad Capacidad de realizacién

Grafico 6. Caracteristicas individuales

De acuerdo a la percepcion de los trabajadores encuestados, el 41% indica
qgue siempre tienen la capacidad para identificar los problemas que sucedan
en la organizacion y el 21% a veces; asimismo, el 45% de los trabajadores
consideran que siempre plantean ideas innovadoras para el mejoramiento de
los métodos y técnicas laborales y el 21% a veces; mientras que el 41%
manifiesta que casi nunca se interesa por aprender e indagar temas nuevos

con el fin de enriquecer sus conocimientos y el 19% indica que a veces.
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Tabla 7

Aspectos suplementarios

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %

11 14% 15 19% 13 17% 9 12% 30 38%

Ajuste general a las

funciones

Proceso funcional 7 9% 21 27% 10 13% 12 15% 28 36%
Puntualidad 33 42% 14 18% 17 22% 10 13% 4 5%
Asistencia 6 8% 28 36% 14 17% 6 8% 24 31%
Disponibilidad 0O 0% 0O 0% 4 5% 3 4% 71 91%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre ESiempre

91%

0%0%>74

Ajuste general a Proceso Puntualidad Asistencia Disponibilidad
las funciones funcional

Grafico 7. Aspectos suplementarios

Por ultimo, respecto a los aspectos suplementarios se evidencia que, el 38%
de los trabajadores encuestados indican que siempre tienen la capacidad de
adaptarse facilmente a los cambios organizacionales y el 19% casi nunca; el
36% de los trabajadores consideran que siempre son responsables con sus
funciones y/o actividades y el 27% casi nunca; mientras que el 42% manifiesta
gue nunca es responsable con la entrega de trabajos en el tiempo requerido
y el 22% a veces; sin embargo, el 36% menciona que casi nunca asisten a las
reuniones o actividades de la organizacion y el 31% considera que siempre;
finalmente, el 91% de los encuestados revela que siempre muestra
disposicion para trabajar fuera de la hora establecida el otro 5% refiere que a

veces.
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4.2. Resultado inferencial

Tabla 8
Prueba de normalidad de los datos procesados

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 142 78 ,001
Desempeifio laboral ,121 78 ,006
Desempefio en la funcion 179 78 ,000
Caracteristicas individuales , 154 78 ,000
Aspectos suplementarios ,147 78 ,000

Tras realizar la prueba de normalidad de los datos procesados en el programa
SPSS, se evidencia en la tabla 8 el grado de significancia de 0.001 para la
variable motivacion laboral, 0.006 para la variable desempefio laboral, al
mismo tiempo, se observa un grado de significancia similar (0.000) para las
dimensiones desempefio de la funcion, caracteristicas individuales y aspectos
suplementarios, ante ello, se determina que la distribucidon de los datos no
presentan una distribucion normal, por ende, se utilizO un estadistico de

correlacion no paramétrica como lo es el Rho de Spearman.

Tabla 9

Relacion entre la motivacion laboral y desempefio del personal

Motivacibn  Desempefio

laboral laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,914™
Spearman  |aboral Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,914™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

En la tabla 9, se evidencia un coeficiente de correlacion de 0.914 siendo esta
un nivel considerable, al mismo tiempo, se evidencia una significancia
(bilateral) de 0.000 que al ser menor al margen de error (0.05) se establece
que la relacion es significativa, por lo tanto, se acepta la hipétesis de
investigacion la cual determina que, existe relacidn positiva entre la motivacion
laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista 2021.
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Tabla 10

Relacion entre la motivacion laboral y el desempefio en la funcion

Desempefio
Motivacion en la

laboral funcién
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,681™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 78 78
Desempefio en la  Coeficiente de correlacion ,681" 1,000
funcion Sig. (bilateral) ,000 :
N 78 78

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

De la misma forma, en la tabla 10 se evidencia un coeficiente de correlacion
de 0.681 siendo esta un nivel medio, al mismo tiempo, se evidencia una
significancia (bilateral) de 0.000 que al ser menor al margen de error (0.05) se
establece que la relacion es significativa, por lo tanto, se acepta la hipotesis
de investigacion la cual determina que, existe relacion positiva entre la
motivacion laboral y el desempefio en la funcién del personal en la

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 2021.

Tabla 11

Relacion entre la motivacion laboral y las caracteristicas individuales

Caracteristi

Motivacién cas
laboral individuales
Rho de Motivacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,830™
Spearman laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 78 78
Caracteristicas Coeficiente de correlaciéon ,830" 1,000
individuales Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

En la misma linea, en la tabla 11 se evidencia un coeficiente de correlacion
de 0.830 siendo esta un nivel medio, ademas, se evidencia una significancia
(bilateral) de 0.000 que al ser menor al margen de error (0.05) se establece
que la relacion es significativa, por lo tanto, se acepta la hipdtesis de
investigacion la cual determina que, existe relacion positiva entre la motivacion
laboral y las caracteristicas individuales del personal en la Municipalidad

Distrital de San Juan Bautista 2021.
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Tabla 12
Relacion entre la motivacion laboral y los aspectos suplementarios

Motivacion Aspectos
laboral suplementarios
Rho de Motivacion Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,837"
Spearman laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 78 78
Aspectos Coeficiente de correlaciéon ,837" 1,000
suplementario  Sig. (bilateral) ,000 .
S N 78 78

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

Por ultimo, en la tabla 12 se evidencia un coeficiente de correlacion de 0.837
siendo esta un nivel medio, al mismo tiempo, se evidencia una significancia
(bilateral) de 0.000 que al ser menor al margen de error (0.05) se establece
que la relacion es significativa, por lo tanto, se acepta la hipétesis de
investigacion la cual determina que, existe relacidon positiva entre la motivacion
laboral y los aspectos suplementarios del personal en la Municipalidad Distrital

de San Juan Bautista 2021.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La motivacion de los empleados tiene que ver con qué tan comprometido se
siente un empleado con los objetivos de la organizacion y qué tan empoderado
se siente. Por ello, el desempefio de todo personal se ve influenciado por cuan
motivados le tiene sus superiores o la misma institucion. Ante ello, Martinez
(2012) menciona que la motivacion a los colaboradores es importante dado
que, muchas veces estos no son reconocidos ni tomados en cuenta por la
organizacion, lo que genera insatisfaccion, y reduce el nivel de rendimiento

laboral.

Tras el analisis de los resultados obtenidos, se evidencio que el 27% de los
trabajadores presentan una motivacién laboral en la Municipalidad Distrital de
San Juan Bautista muy alta, dicha situacion se debe a que la institucion toma
importancia a sus trabajadores, por ello los encuestados sefialan que siempre
es satisfactorio la remuneracion que percibe (37%), sin embargo, casi nunca
las normas establecidas por la institucion son claras y precisas (41%), por otro
lado, la institucién siempre cuenta con todos los sistemas reglamentarios de
seguridad (45%), como también, siempre premian sus logros alcanzados
durante el cumplimiento de objetivos (38%), no obstante, la institucién nunca
promueve el desempefio de los colaboradores para subir de cargo (28%). Por
su parte, Chong (2017) en su investigacion concluyé que la motivacion es lo
que permite que los trabajadores cumplan con sus tareas establecidas de
manera exitosa demostrando que el servicio brindado tenga una calidad de
alto nivel, el cual permitira que la institucién tenga un prestigio Unico. por lo
tanto, Morris y Maiston (2005) sostienen Las motivaciones fisioldgicas carecen
de premisa, mientras que las motivaciones sociales como la motivacion al
logro, son aprendidas; ambos empoderan y dirigen la conducta hacia el

cumplimiento.

Por otro lado, el 37% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista presentan un desempefio laboral muy alta, debido a que
siempre cumplen con eficiencia el trabajado encomendado (31%), pero, casi

nunca conoce las funciones que le corresponden a su puesto de trabajo
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(37%), por otro lado, sefialan que siempre tienen la capacidad para identificar
los problemas que sucedan en la organizacion (41%), siempre plantean ideas
innovadoras para el mejoramiento de los métodos y técnicas laborales (45%),
siempre tienen la capacidad de adaptarse facilmente a los cambios
organizacionales (38%), por ultimo, revelan que siempre muestra disposicion
para trabajar fuera de la hora establecida (91%). Sin embargo, en el estudio
realizado por Medina (2017) determin6 que el 82% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa Chimbote demostr6 un bajo desempefio
laboral, por lo que, el personal administrativo debe capacitarse para poder
obtener nuevos conocimientos. Es asi que, el desempefio laboral, es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los resultados, lo cual
constituye en lograr los objetivos, segun la capacidad, habilidad y
conocimiento de la persona al interactuar con la organizaciéon compartiendo

los resultados y cambios obtenidos (Chiavenato, 2011).

Finalmente, se logré determinar la relacion existente entre la motivacion
laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista 2021, siendo esta corroborada por una significancia (bilateral) de
0.000 y un coeficiente de correlaciéon de 0.914 siendo esta un nivel
considerable, es decir, si la motivacion es buena, el desempefio sera alto.
Ante ello, en la investigacion realizada por Huerta (2017), logro determinar el
grado de relacion es buena entre la motivacion y el desemperio laboral en el
personal de la Municipalidad Provincial de Yungay, con el valor del coeficiente
de Pearson igual a 0,610; por lo que el desempefio laboral de los empleados
depende de la motivacion que reciban de parte de sus gerentes, si la
motivacion es buena el desempefio aumentara, brindando un resultado de

manera eficiente al realizar sus actividades dentro de la institucién.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

La presente propuesta de plan motivacional para mejorar el desempefio del
personal surge de la necesidad de alcanzar estrategias que nos conlleven a
mejorar el desempefio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista, la cual es importante dentro del mundo laboral, de tal manera
que incide en la vida de las personas, para saber y conocer su realidad como
también su préactica en la gestion y saber su funcionamiento de los recursos
humanos.

Analisis Foda:

-Tanto las instituciones publicas como privadas pueden aplicarlo para
determinar su situacion competitiva y establecer sus fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, en este caso de la Municipalidad

Distrital de San Juan Bautista.

FORTALEZAS

-Personal comprometido
con la institucion.

-Cuentan con una buena
ubicacion estratégica.

AMENAZAS DEBILIDADES

-Riesgos para concretar -Personal poco motivado.

los objetivos. -Deficiencias en sus

-Recesion de la sistemas y procesos de
economia. gestion.

-Personal no capacitado.

OPORTUNIDADES

-Posibilidades de
desarrollo externas a la
organizacion.
-Posibilidad de realizar
alianzas estratégicas.
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Desarrollar actividades que
conlleven a los colaboradores al
logro de metas y objetivos de la

institucion.

Implementar estrategias para que
los colaboradores desarrollen
actividades de crecimiento

personal y profesional.

Proponer estrategias de trabajo
para que los representantes de la
institucion hagan saber a sus

colaboradores los beneficios

sociales, culturales y econdmicos.

40

Programar actividades que conlleven a mejorar la
confianza y calidez entre los directivos Yy
colaboradores.

Premiar a través de un reconocimiento a los
colaboradores por sus metas logradas en
beneficio de la institucién.

Gestionar un presupuesto para ampliar la
cobertura en un puesto de trabajo dentro de la
institucion.

Programar una serie de capacitaciones para el
mejoramiento laboral y personal.

Proponer ser parte de las decisiones que se

requieran para mejorar la calidad de la gestion.

La empresa propondra una serie de estrategias
gue establezcan todo tipo de prestaciones en lo
gue es necesidades sociales, culturales y

econdmicos.

+

+

Establecer una serie de estrategias para lograr
el mejoramiento de confianza y un desempefio
laboral adecuada entre jefes y colaboradores,
como también reconocer los logros a las
personas que estan comprometidos con el
trabajo.

Gestionar a través de la institucion un mayor
presupuesto para mejorar la calidad de la
gestion, asi mismo desarrollar una serie de
capacitaciones y entrenamientos para mejorar
la calidad laboral del personal y como también
empoderar al recurso humano en las decisiones
gue beneficien a la empresa.

La empresa gestionara a través de su plan de
trabajo formas de lograr la aprobacion en
beneficio de carécter social, como también
incentivar en forma econdmica aquellos
trabajadores y/o representantes cumplan con

las metas pre establecidas.



CAPITULO VII: CONCLUSIONES

Se determind que la motivacion laboral se relaciona positiva
considerablemente con el desempefio del personal en la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, contrastada con una relacion a nivel de 0.914

y significativa al 0.000.

Asimismo, se determind que existe una relacion positiva media entre la
motivacion laboral y el desempefio en la funcion del personal, la misma que
ha sido contrastada por una correlacion a nivel de 0.681 y una significancia
de 0.000.

Al mismo tiempo, se determind que la motivacion mantiene una relacion
positiva considerable con las caracteristicas individuales del personal, la cual
ha sido contrastada por una correlacion a nivel de 0.830 y una significancia
de 0.000.

Por dltimo, se determiné que la motivacion presenta relacion positiva y

considerable con los aspectos suplementarios del personal, la cual ha sido
contrastada por una correlacion a nivel 0.837 y una significancia de 0.000.
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CAPITULO VIlI: RECOMENDACIONES

Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
realizar alianzas estratégicas con instituciones certificadas en el campo
motivacional, para capacitar trimestralmente a todo el personal, en el uso de
estrategias para incentivar la motivacion laboral, con el fin de generar un nivel

de eficiencia y productividad en el desempefio del personal.

Al jefe de area de personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
se le sugiere desarrollar talleres motivacionales dos veces al afio
mencionando sobre la importancia que tiene la dedicacion y la cooperacion
en el trabajo, con la finalidad de generar con mas frecuencia el trabajo en

equipo.

Se recomienda al area de RR. HH de la Municipalidad Distrital de San Juan
Baultista, realizar una charla de ensefianza sobre como debe ser un trabajador
ideal, con el fin de desarrollar capacidades para resolver problemas, contribuir

con ideas innovadores y tener iniciativa.

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, se le recomienda
nombrar a un encargado para una supervision minuciosa cada tres meses en
todas las areas para calificar el desempefio, con la finalidad de ver si el

personal esta comprometido cabalmente con sus responsabilidades.
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ANEXOS



1. Matriz de consistencia

Titulo de la Problema de Objetivos de la s _T|p~o y Poblampn de Instrumento de
. S . SN ; ST Hipdtesis disefio de estudio y -
investigacion investigacion investigacion . g recoleccion
estudio procesamiento
Objetivo general
Problema general Determinar la relacion
,Cual es la relacion | existente entre la | Hipotesis general Poblacién:
existente entre la | motivacién laboral y el | Existe relacibn positiva La poblacion estara
motivacion laboral y el|desempefio del personal | entre la motivacion laboral conformada por el
desempefo del personal{en la  Municipalidad |y el desempefio del personal de la
de la Municipalidad | Distrital de San Juan | personal en la Municipalidad distrital
Distrital de San Juan |Bautista 2021. Municipalidad Distrital de de
Bautista 20217 San Juan Bautista 2021. San juan bautista
Objetivos especificos . personas que ala
- . S - Tipo de .
L Problemas especificas 1. Conocer la relacion | Hipotesis especificas . actualidad suman un
Motivacién PN - o . - . estudio: .
1. ¢(Cudl es la relacion|entre la  motivacion | 1. Existe relacion positiva L namero de 78
laboral y su = ~ o Cuantitativa .
relacién con el entre la motivacion laboral | laboral y_el desempefio | entre la motivacion laboral trabajadores _entre
~ y el desempefio en la|en lafuncion del personal |y el desempefio en la|,,. hombre y mujeres.
desemperio . L - Nivel
del personal func[o.n dgl persqna} de la dg . la  Municipalidad funC|.o!1 dgl persqna] de la Descriptiva
de la Municipalidad Distrital de | Distrital de San Juan |Municipalidad Distrital de Muestra: Instrumento:
C San Juan Bautista 2021? | Bautista 2021. San Juan Bautista 2021. S estara conformada Cuestionario
Municipalidad S i . ; > .| Disefio de .
o 2. ¢(Cuél es la relacion|2. Conocer la relacion |2. Existe relacion positiva o por la totalidad de la
distrital de - o N estudio: o .
San juan entre la motivacion Igb_oral entre la  motivacion | entre la motivacion Igb_oral poblaglon, es decir se
: y las  caracteristicas | laboral y las |y las caracteristicas tomara en cuenta a
bautista, A, i 2o No .
2021 individuales del _p_ers_onal _car_agterlstlcas |nd|V|duaI<_as_ d_eI per_sonal experimental 78_trabajadores,
' de la Municipalidad | individuales del personal | de la Municipalidad Distrital quienes conformaran
Distrital de San Juan|de Ila  Municipalidad | de San Juan Bautista 2021. nuestro grupo de
Bautista 20217 Distrital de San Juan|3. Existe relacion positiva estudio.
3. ¢Cuél es la relacion | Bautista 2021. entre la motivacion laboral
entre motivacion laboral y | 3. Conocer la relacion |y los aspectos Procesamiento de
los aspectos |entre  la  motivacion | suplementarios del datos:
suplementarios del | laboral y los aspectos | personal de la Se utilizara el
personal de la | suplementarios del | Municipalidad Distrital de programa Excel y
Municipalidad Distrital de | personal de la | San Juan Bautista 2021. SPSS.

San Juan Bautista 20217?

Municipalidad Distrital de
San Juan Bautista 2021.




2. Tabla de operacionalizacion de variables

: Definicién Definicién : : . .
Variable . Dimensiones Indicadores ltems Instrumento
conceptual | operacional
- Considera satisfactorio la remuneracién que
Sueldo y beneficio :
percibe.
Politica de la institucibny | Considera que las normas establecidas por
Su organizacién la institucién son claras y precisas.
Relaciones con los Considera tener una relacion cordial con sus
comparnieros de trabajo compafieros.
ivacié , . Considera que el ambiente de trabajo es
e motivacion Ambiente fisico b d . s J
es considerada Factores comodo para realizar sus actividades.
como el , extrinsecos _ La institucion n n un personal
. La variable Supervision ainstitucion cuenta con un persona
impulso que | ors destinado a la supervision del trabajo.
conduce a una ovaluada a Considera que la institucion deberia
persona A ravés de la Status ascender al personal con varios afios de
... |elegiry realizar| .. . iencia.
Motivacion qry .1 dimensiones EXperiencia — . .
Laboral una accion) Considera que la institucién cuenta con Cuestionario
entre aquellas indicadores Seguridad laboral todos los sistemas reglamentarios de
alternativas propuesto seguridad.
que se ; La institucion premia sus logros alcanzados
por Arias Logros L _—
presentan  en (2012) durante el cumplimiento de objetivos.

una
determinada
situacion.

Factores
intrinsecos

Reconocimientos

La institucién reconoce al trabajador
brindandoles un determinado tiempo de
descanso.

Independencia laboral

Usted realiza sus actividades laborales sin
gue le estén diciendo que hacer.

Responsabilidad

Considera que la institucién premia o
reconoce al colaborador mas responsable.

Promocion

La institucion promueve el desempefio de los
colaboradores para subir de cargo.




Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Instrumento
conceptual operacional
, L . Cumple con eficiencia el trabajo
Ejecucion del trabajo P )
encomendado
, Realiza sus actividades laborales con
Calidad esmero y dedicacion
Desempefio de y
i4 - . Conoce las funciones que le
la funcion | conocimiento del trabajo q .
El  desempefio corresponden a su puesto de trabajo
esta ., Apoya en las actividades que se realizan
comprendido por Cooperacion e
prendido p en la organizacion
3' retndémlento La variable Tiene capacidad para identificar los
IeTOtS) ra do p(l)r sera Comprension de la situacion | problemas o dificultades que sucedan en
gualras?Jieor(mZ evaluada a la organizacion
v sigue unal ovés de la et Plantea ideas innovadoras para el
serie de criterios | . : Caracteristicas - . ) , S
Desempefio ara calificar. a dimensiones individuales Creatividad mejoramiento de los métodos y técnicas
del ersl?onal Fravés de la c’ual © laborales Cuestionario
P se observa el indicadores Se interesa por aprender e indagar
comportamiento propuesto Capacidad de realizacion temas nuevos con el fin de enriquecer
P por sus conocimientos
del evaluado . - .
. Chiavenato, : Tiene la capacidad para adaptarse
encaminado a (2011) Ajuste general a las faciimente a los cambios
alcanzar funciones N
: organizacionales
efectivamente -
los objetivos Proceso funcional Es _rgsponsable con sus funciones y/o
formulados Aspectos actividades

suplementarios

Es responsable con la entrega de

Puntualidad . . .
trabajos en el tiempo requerido
: : Asiste y aporta en las reuniones o
Asistencia o L
actividades de la organizacion
Disponibilidad Muestra disposicion para trabajar fuera

de la hora establecida




3. Instrumentos de recoleccion de datos

ENCUESTA PARA EVALUAR LA MOTIVACION LABORAL
La presente encuesta estd orientada hacia los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 2021, para evaluar la motivacion
del personal. A continuacion, se presenta una serie de interrogantes para las
cuales tienen diferentes respuestas.
Lea determinadamente cada pregunta y coloque una X debajo de la variante

gue mas se adecue a su caso. Teniendo las escalas siguientes:

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

Factores extrinsecos

Sueldo y beneficios

1 Considera Satisfactorio la remuneracion que
percibe.

Politica de lainstituciéon y su organizacion

5 Considera que las normas establecidas por la
institucién son claras y precisas.

Relaciones con los compafieros de trabajo

Considera tener una relacién cordial con sus
3 ~ 11 2| 3| 4 5
compafieros.

Ambiente fisico

4 Considera que el ambiente de trabajo es comodo
para realizar sus actividades.

Supervision
La institucion cuenta con un personal destinado a

; la supervisién del trabajo. L2345
Status
6 Considera que la institucién deberia ascender al 1121345

personal con varios afios de experiencia.

Seguridad Laboral
Considera que la institucion cuenta con todos los

. . ) 4 | 5
/ sistemas reglamentarios de seguridad. 1123
Factores intrinsecos
Logros.
8 La institucion premia sus logros alcanzados 1121345

durante el cumplimiento de objetivos.




Reconocimientos.

9 La institucion reconoce al trabajador brindandoles
un determinado tiempo de descanso.

Independencia laboral.

10 Usted realiza sus actividades laborales sin que le
estén diciendo que hacer.

Responsabilidad.

11 Considera que la institucién premia o reconoce al
colaborador mas responsable.

Promocioén

12 La institucion promueve el desempefio de los
colaboradores para subir de cargo.




ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL

La presente encuesta esta orientada a evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista en el afio 2021,
por lo tanto, el jefe de cada area evaluara a cada uno de los trabajadores. A
continuacion, se presenta una serie de interrogantes para las cuales tienen

diferentes respuestas.

Lea determinadamente cada pregunta y coloque una X debajo de la variante

gue mas se adecue a su caso. Teniendo las escalas siguientes:

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

4) Casi siempre
(5) Siempre

RENDIMIENTO LABORAL

Desempefio en la funcidén
Ejecucién del trabajo

1 | Cumple con eficiencia el trabajo encomendado. | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
Calidad
) Realiza sus actividades laborales con esmero y 1113l a4 5

dedicacion.
Conocimiento del trabajo

3 Conoce las funciones que le corresponden a su
puesto de trabajo.

Cooperacion

4 Apoya en las actividades que se realizan en la
organizacion.

Caracteristicas individuales

Comprensién de la situacion

5 Tiene capacidad para identificar los problemas o
dificultades que sucedan en la organizacion.

Creatividad

6 Plantea ideas innovadoras para el mejoramiento
de los métodos y técnicas laborales.

Capacidad de realizacién

7 Se interesa por aprender e indagar temas nuevos
con el fin de enriquecer sus conocimientos.




Aspectos suplementarios

Ajuste general a las funciones

8 Tiene la capacidad para adaptarse facilmente a
los cambios organizacionales.

Proceso funcional

9 Es responsable con sus funciones y/o
actividades.

Puntualidad

10 Es responsable con la entrega de trabajos en el
tiempo requerido.

Asistencia

11 Asiste y aporta en las reuniones o actividades de
la organizacion.

Disponibilidad

12 Muestra disposicion para trabajar fuera de la
hora establecida,




4. Estadistica complementaria

Fiabilidad (Alfa de Cronbach)

Escala: Motivacion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 78 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 78 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,865 12

Escala: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 78 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 78 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,832 12




5. Consentimiento informado de participaciobn en proyecto de

investigacion

Por la presente declaro que he leido el cuestionario de la investigacién
titulada: Motivacién laboral y su relacién con el desempeiio del personal
de la Municipalidad distrital de San Juan Bautista, del Sr. Gilberto Ruiz
Olortegui, como responsable de la investigacion, que tiene como objetivo
determinar la relacion existente entre la motivacion laboral y el desempefio del
personal de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista.

He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella y se me ha contestado

satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigaciéon como

participante.

Su participacién en este estudio no implica ningun riesgo de dafio fisico ni
psicolégico para usted. Es asi que todos los datos que se recojan, seran
estrictamente anénimos y de caracter privados. Asimismo, los datos
entregados seran absolutamente confidenciales y s6lo se usaran para los
fines cientificos de la investigacion. El responsable de esto, en calidad de
custodio de los datos, seréa el Investigador Responsable del proyecto, quien
tomara todas las medidas necesarias para cautelar el adecuado tratamiento
de los datos, el resguardo de la informacion registrada y la correcta custodia
de estos.

Desde ya le agradecemos su participacion.

GILBERTO RUIZ OLORTEGUI
Investigador Responsable



